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Absztrakt. A tanulmdny célja a globdlis karrier fogalmdnak értelmezése és a vizsgdlatdhoz alkalmazhaté médszer
bemutatdsa. A nemzetkéziesedés és a globalizdcié vitathatatlanul hatdssal van a vdllalatok tevékenységeire. A
humdn téke, mint erdforrds szerepe felértékelédétt. A multinaciondlis vdllalatok versenyképességének
megtartdsdban fontos tényez6 a nemzetkézi szintéren is felhaszndlhaté tuddssal rendelkezd munkavdllald.
Napjainkban a nemzetkézi kikiildetések meglehetdsen gyakoriak. Kiilonbséget kell tenni tehdt a kiilféldén munkdt
vdllalék és a vdllalatok dltal egy mdsik orszdgba kikiildétt munkaerd kézétt. A nemzetkézi kikiildetés dltal
megszerzett és alkalmazott tuddst a globdlis karrierut egy dsszetevijeként értelmezhetjiik. Azonban a nem
megfeleléen megtervezett karriertt sok veszélyforrdsba iitkézhet, akaddlyozva ezzel a vdllalat és a HR
kéltséghatékonysdgdt. Ezért fontos, hogy a kikiildetés célszemélye a meghatdrozott kritériumoknak
maradéktalanul megfeleljen, ezdltal névelve a bevdlds ardnydt és a teljesitmény miel6bbi maximalizdldsdt. A
kivdlasztds hatékonysdga nagyban befolydsolja a kikiildetéssel elérhetd sikert a karriertt folyamatdban.

Abstract. The study aims to define global career and to present an applicable method. Internationalisation and
globalisation indisputably have affect on companies actions. The value of human capital as a resource has got
notably higher than before. To retain competitiveness, multinational companies have to focus their sight on
employees with globally usable knowledge. In today’s globalized world international assignments are particularly
frequent. It is a must to differentiate between working abroad willingly or sent abroad by the company. Achieved
and applied knowledge from international assignments are essential ingredients of global career. However, the
inappropriately planned career structure can cause damage for the company and for the cost effectiveness of the HR
department. It is vital to appoint the most suitable employee for the assignment, to increase the company’s success
rate and to maximize the individual’s performance as soon as possible. The effectiveness of the selection has
influence on performing a successful assignment in the process of the career path.

Bevezetés

A multikulturalitds elfogadasa kapcsan Adler és Bartholomew [1] leirja, hogy a kiilonb6zé
kultuarkorokbél valé embereknek, kulonféle hozzadlladsuk, szokasaik, izlésiik valamint tzleti
magatartasuk van, ezeknek a megértésére kell 6sszpontositani, ami rendkiviil nehéz feladat. A t6bbi
kultdraval létrejové kapcsolatfelvétel nem sorozatos, hanem helyette egyidej(i, igy a folyamat még
nagyobb felkésziiltséget igényel.
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A munkaeré-piaci tendencidknak és a foglalkoztatasban alkalmazott stratégidknak alkalmazkodniuk
kell az Gjabb generaciés munkavallaléi elvarasokhoz. Az alkalmazottak elkotelezettségének elérése,
fokozasa a vallalatok felé kulcsfontossagu tényezd. A motivacios eszkoztarakat feliil kell vizsgalni és
raigazitani az adott munkavéllald igényeire. Nem lenne sziikség a dolgozdk motivaciéjanak
fenntartasara, ha mindenki teljes mértékben elkotelezett lenne. Kell a motivalt alkalmazott, de sokszor
az elkotelezettség elérése hangsulyosabb [2]. Az elkotelezettség kivaltasara hatassal lehet egy olyan
karrierut lehet6sége, amely a munkavallaléra van szabva, igy a kihivasok megolddasa altal (nemzetkozi
kikiildetés) egyszerre érzi intrinzik motivaci6janak a munkavallalé a kikiildetés sikerességét, ezaltal a
lojalitasa is novekszik a szervezet felé.

1. Nemzetkoziesedés hatasa a multinacionalis vallalatokra

A globdlis karrier meghatarozasa kapcsan tobb fogalom is szerepet jatszik. A globalizaci6 és a
multinacionalis vallalatok elterjedése kozott kapcsolat mutathaté ki [3],[4], a nemzetkozi piacon
tevékenyked6 cégek a globalisan alkalmazhat6 tudast keresik.

A nemzetkoziesedés folyamata a XIX. szdzadban indult el az iparosodd orszagokbdl és azéta
vildgszerte elterjedt. A vallalatok nemzetkdzi miikodésére iranyuléd kutatdsok az 1950-es évektdl
kezdve folyamatosan gyarapodnak, ahogy a multinacionalis vallalatok el6térbe kertilnek [5]. A kulfoldi
kikildottek menedzselése Osszetett feladat. A multinacionalis vallalatok nem csupan egy orszag,

sses

kiilonboztethetjiik meg:

1. Az anyaorszagbeli munkavallalék jelentds része kizardlag az anyaorszagban dolgozik, szamuk
egyre csokken a multinacionalis cégeken beliil, a globalizaciés folyamatoknak készonhetGen.
Ezeknek a munkavallaloknak egy sajatos csoportja az ugynevezett kilfoldi kikiildottek
(expatri6tak). Ok egyik orszag utan a masikban dolgoznak, hosszabb vagy rovidebb ideig a fogadd
orszagban alland6 lakosoknak szamitanak.

2. A kulfoldi cégek gyakran foglalkoztatnak kiilfoldi kikiildottként harmadik orszagbdl szarmazo
munkavallalokat. Példaul az 4azsiai cégek egyre tobbszor valasztanak eurdpai vezetét a
kontinensen megtelepedett helyi leAnyvallalatok iranyitasara.

3. A leanyvallalatokndl a legnagyobb alkalmazotti réteget a helyiek adjak [6]. Multinacionalisnak
tekinthet6k mindazon szervezeti, intézményi, vallalati képz6dmények, amelyeken beliil kett6nél
tobb allam, nemzet vagy az azokhoz tartoz6 természetes és jogi személyek Osszefonddott
részvétele van jelen [7]. Poér [8] alapjan, egy kiilfoldi részleg mar 6nallé vallalatnak is szamithat. A
megszerzett piac, a t6keerdsség, a pénziigyi allokacié lehet6ségei, a cég neve, termékei vagy
szolgaltatasai népszerliségével elényre tesz szert. Podr kiemeli a munkatarsak képzettségi szintjét
is, hiszen a specialistdk révén a szaktudas mélyebb valamint célirdnyosabb lesz, ezaltal
versenyképesebbé valik a vallalat a piacon. Megjelenik tovabba a multikulturalitds, ami a
megszerzett tudas- és tapasztalatanyagot a vallalaton beliilr6l gazdagitja, taplalja, kiegésziti és
szinesiti folyamatosan. Fulop [7] altal is vallalati el6nyként emlitett, ha a vezet6k és alkalmazottak
tobb nemzetiségiliek, allampolgarsaguak, tobb nyelv ismeretével rendelkeznek és tapasztalatukat
tobb kontinensen elt6ltott munkavégzés soran szerezték meg. A mobilitds tulajdonképpen
nevezethetd a nemzetkoziesedés kulcsanak is [9].
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2. Kihivasok a nemzetkozi kiktildetéssel kapcsolatban

A vallalatok szadmdara kiemelten fontos a nemzetkozi kikiildetés eredményessége. A kiilfoldon
tartézkodas alatt megszerzett tudast és tapasztalatot tudni kell alkalmazni, integralni a szervezetbe
[10]. Fontos kiillonbséget tenni a kiilféldi munkavallalas tipusai kozott. Kilfoldi munkavallalas alatt
értjiik, ha egy allampolgar a hazajat elhagyva egy madsik orszdgban vallal munkat, ahol nem
rendelkezik dlland6 lakhellyel és a kiilfoldi munkavégzését 6 maga intézi, tehat nem tamogatja az
anyaorszagaban tevékenykedd cég. A nemzetkozi kikiildott, vagy mas néven az expatriota, az a
személy, aki a sajat orszagaban 1évé vallalkozas alkalmazédsdban 4ll, és a vallalattél kapott tamogatas
segitségével kilfoldi munkavégzésben részt vesz. Az egyezdség a két fogalom kozott a kovetkez6:
egyik esetben sem rendelkezik a munkavallal6 allandé lakhellyel a fogadé orszagban. A kiillonb6zség
a kiilféldon munkat vallal6 és az expatridta kozott abban rejlik, hogy az utébbit tAmogatja a vallalat a
kiilfoldi munkavégzésben, tovabba a kikiildetés lejarta utan tébbnyire valamilyen 4j poziciét is kap a
munkavallalé, tehat a kiutazads mogott tudatos tervezés van a munkaadoéi oldalrdl [11]. A kikiildetés
részleteinek, kortiilményeinek iranyitéja vagy a HR-es szamara elengedhetetlen a megfelel6 vezet6i
kompetencidk megléte. A sikeres vezetdi készségeket szamos irodalom taglalja [12].

A vilag kiilonb6z6 részeibdl szarmazé emberek dolgoznak egylitt és kezelik tudatosan a kulturalis
kilonbségeket. A cégeknek fontos arra is figyelmet szentelniiik, hogy milyen nemzetkozi feladatokat és
felel6sségi koroket kell az alkalmazottaiknak ellatni, és ezt venni alapjaul, amikor egy munkakor
betoltéséhez sziikséges kompetencialistat felallitanak [13].

A kikiildetés soran tapasztalt kulturalis sokk gyakorta okozhat komoly testi jeleket, tiineteket, melyek
miatt a kikiildottek delegalasi idejét sziikséges lecsokkentetni. A statisztikak alapjan [14], a sikertelen
kikiildetések aranya a fejlett orszagokban 25-40%, mig a fejl6d6 orszagokban ez a szam elérheti a
70%-ot is.

Az egyes nemzetek és etnikumok kozotti interkulturalis kommunikacié és kapcsolatok az eltérd
csoportokhoz tartoz6 emberek nyelvi integraciojaként is leirhat6 [15]. Poor et al. [16] benchmarking
jellegli kutatasaban a képzés-fejlesztést és a tehetséggondozast, mint kritikus HR teriileteket emliti. A
leginkabb kritikus tertiletek kozé a teljesitményértékelést és az alkalmazotti kommunikaciot sorolja. A
vizsgalt vallalati minta szerint, a stratégiai sikertényezok kozott a mindségi munkaerd megléte a
legfontosabb az északi, a german, a dél-eurépai, az angolszasz és a kelet-kozép-eurdpai kultarakban.
Az azsiai kulturakban ezzel szemben az optimalis lizemméret a leglényegesebb.

A kilfoldi kikiildetések megtervezése hosszas és alapos el6késziiletet kivan. A megfelel6 jeldlt
kivalasztasa a sikeres folyamat elsé 1épcs6foka. Nem elég, ha az alkalmazott szereti a kihivast és
motivalt, mert ha nem rendelkezik a sziikséges kompetenciakkal, rovid id6n beliil kudarcba fulladhat a
folyamat.

A szakirodalom kapcsolédd pontjait 0sszegezve, (a munkaltaté szempontjabol) létrejovd globalis
karrier alatt a vallalattél egy masik orszagba, tudasgyarapitds vagy -szerzés céljabol kikiildott
munkavallalé karrierutjat értjiik. A globalis karrier 1étrejottéhez tobb aspektus egyiittes teljesiilése
sziikséges.
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3. Anyag és modszer

A szekunder adatgyiijtés legfébb célja, hogy alatimassza a vizsgalathoz legalkalmasabb maddszer
relevanciajat. A bemutatott sajat szerkesztésli kérd6iv segitségével alaposan kutathaté a globalis
karriermenedzsment. Jelen tanulmany ismerteti azokat a legfontosabb témakat, tertileteket, melyeket
a kérdéiv érint. A kérdéivvel lekérdezni kivant mintdba olyan nagyvallalatok tartoznak, amelyeknél
lehet6ség van a kikiildetésre a karriermenedzsment rendszer keretein beliill. A mintat azok a
multinacionalis vallalatokndl foglalkoztatott fels6foku végzettségti, szellemi munkat végzok alkotjak,
akik mar rendelkeznek kiilfoldi munkatapasztalattal, vagy éppen a kikiildetés célorszagaban
tartézkodnak, illetve kikiildetés el6tt allnak. A célcsoport ilyen iranya bévitésével atfogoébb képet
kaphatunk a globalis karrierut lehet6ségérol.

A vdllalati gyakorlat folyaman a kikiildetés céljanak meghatarozasat koveti a megfelel6 munkaeré
kivalasztasa. A kivalasztasi folyamatban segitséget nyujt a HR szempontjabdl, ha van egy
kompetencialista, (munkakdr specifikusan) ami segit a jelolt tulajdonsagainak, személyiségének
vizsgalataban. A globalis karrier vizsgalatok egy lehetséges moédszere lehet a kérd6iv, amely segiti a
jeloltektdl igényelt kompetencidk Osszegy(jtését. A kérdbéiv eredményeinek oOsszegzésével, pontos
képet kaphatunk a nagyvallalati kornyezetben alkalmazott kikiildetések ismérveirdl, és
megfogalmazhatova valnak olyan generdlisan igényelt kompetencidk, melyek megléte a kikiildottben
el6segiti a kikiildetés sikerességét.

Az alkalmazni kivant kérd6iv felbontasa alapjan tobb részre oszthato. Els6ként a kitolt és a szervezet
azonosit6 adatai kapnak helyet, a masodik rész pedig tobb blokkra bomlik. A blokkokba tartozé
kérdések tobbnyire skalakérdések, melyek a célszemélyek véleményét, annak intenzitasat, erdsségét
mérik. A Likert-skala az egyetértés mindségét méri egy feltett kijelentéssel kapcsolatban. A kérdéiv
megszerkesztéséhez 7 fokozatd Likert-skalat alkalmaztam, abbdl a célbdl, hogy a kitolt6k szamara
nagyobb teret adjon a differencidlhatésagnak. A kérdéiv tartalmaz nyilt kérdéseket is, azonban az
osszehasonlithat6sag szempontjabol a skalakérdésekre helyeztem a hangsulyt.

A kérdoiv 1ényegi része hat blokkra bonthaté a szakirodalomban feltart kikiildetések gyakorlatainak
veszélyforrasait alapul véve.

4. A globalis karriermenedzsment kérd6iv bemutatasa

A vallalatok tehetségvonzo6 programjai kézé sorolhaté a kiilfoldi munkavallalas lehet6sége is. A fiatal
generacié szamara fontos a kiilf6ldi munkatapasztalat szerzés opcioja, a karrierit megtervezése soran.
Csehné et al. [17] vizsgalatdban gazdasagi szakos hallgatok munkaerd-piaci elvarasait vizsgalta,
amelyben a kérdezettek majdnem fele multinacionalis vallalatnal képzeli el a jov6beli karrierjét és
szamukra fontos a kiilfoldi tapasztalatszerzés is, mint meglévé alternativa. Héder [18] taglalja a
munkaeréhiany és a tehetséghiany kozti kapcsolédast, a két fogalom kialakulidsat és hatasait
parhuzamosnak nevezi. A tehetséghiany (a j6 munkaer6 koziil is a kitliné hianya) okai kézott emliti a
globdlis versenyt és az elvandorlast a munkaerépiacon, valamint hatasai kozott a tehetségek kiilfoldre
valo elcsabitasat.
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Ha a vallalatok tevékenyen foglalkoznak a ,kitlin6” munkaer6 fejlesztésével, szamara egyre djabb
lehetdségeket biztositva a tudasa és tapasztalatai gyarapitdsara, akkor nagyobb eséllyel marad
hosszutavon. A vallalat branding-je pedig vonzobb lehet az allaskeres6knek, amennyiben ilyen irdnya
alternativat is kinal a jovend6 munkavallal6inak.

A kérd6iv masodik részében, a blokkok felosztasat, illetve az azokon beliil alkalmazott kérdéskoroket
az 1. dbra mutatja be. A kérdéskorokon beliil kiilonb6z6 elosztasban taldlhatéak a skalakérdések.

Pl B

*Munkahelyvalasztasi preferenciak

1. Motivicié *Kiilfoldi kikiildetés motivald hatasa

*Hard skills / Soft skills

2. Kompetenciak *Elvart/jelenlegi/kikiildetés altal szerzett, fejlesztett
kompetenciak

*Beillesztési program
3. Beillesztés *Megfeleld felkészités (vagy annak hidnya)
*Mentor jelenléte

*Stressz, burn out jelenség
4. Mentalhigiéné *Munka-maganélet egyenstilya
*Visszaillesztés a kikiildetés utan

*Rendszeres, pontos, egyértelmii
5. Teljesitményértékelés * Teljesitmenycélok
*Ertékelok kore

2 *Munkabér
*Munkakapcsolatok, segitségnyujtas
*Munkakultira, munkafeltételek
*Visszajelzgés, elismerés, kommunikacio

6. Elégedettség

1. dbra: A globdlis karrier kérddivvel érintett témakérék
Forrds: Sajdt szerkesztés, 2018.

A kérdébivvel a minta lekérdezése utan, az eredményeket 0sszegezve, részleteiben 6sszeallnak olyan
kérdéskorok, készségek, kompetencidk, melyek segitik a jov6beli kikiildottek eredményes
kivalasztasat és egyben visszacsatolast nyujtanak az eddig alkalmazott rendszerek hidnyossagait
illetéen. A tovabbi alfejezetekben a kérd6iv szakmai részeinek ismertetése kovetkezik.
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4.1. Motivacio

A motivacioval kapcsolatos blokkba tartozik az egyén preferencidja a munkahely megvalasztasaban. A
skalas allitdsok kozott szerepelnek olyan kérdések, amelyek arra vonatkoznak, hogy mi alapjan
valasztotta az egyén a vallalatot, tudott-e a vallalatnal bejarhaté karrierlépcs6krdl, motivalta-e a
valasztasban a kiilf6ldi munkavégzés lehetdsége, folyamatosan kihivast jelenté munkakort preferalt-e,
kapott-e valamilyen informaciét a kiilf6ldon betdlthet6 munkakorokrdl. A kiilfoldi kikiildetés azonban
nem minden munkavallalénak jelent teljesithet6 kihivast. Az anyagi 6sztonzés valtozé hatassal van
mindenkire. Egy megfeleléen megtervezett és kivitelezett kikiildetés soran az egyén nagyon sokat
fejlédhet, mind a munkatapasztalatai soran, mind a személyiségében Ezért is kiilonosen lényeges
feltérképezni a jeloltet mar a kivalasztas szakaszaban legf6képp olyan munkakoroknél, ahol a jovében
elképzelhet6évé valik a kikiildetés, esetleg elvaras is.

4.2. Kompetenciak

A kompetencidkra vonatkozik a legtobb allitds. A hard és soft skillek megfogalmazasara kertl sor,
melyekre leginkabb sziikség van egy kikiildetés alkalmaval. Nagy veszélyforrasnak van kitéve az a
folyamat, ahol a kikiildetésre torténd kivalasztdsndl a kemény kompetencidk dominalnak. A
nyelvismeret és a magas teljesitmény még nem elég indikator a sikerességhez. A globalis karrier
eredményes eléréséhez hozzavetdlegesen tobb puha kompetencia megléte és fejlesztése indokolt.
Rudnak - Garamvolgyi [19] tanulmanyaban leirja, mely kompetenciak igényeltek leginkabb a kiilfoldi
munkavallalas soran. Ide sorolhat6k a kovetkezdk:

e interperszondlis kompetencidk (segitenek beintegralni az egyént a fogad6 orszag kulturajaba,
kielégitik a kapcsolatteremtés sziikségleteit és segitenek a tudastranszferalasban),

o nyelvi készségek (fenntarthatéva teszi a kapcsolatokat, a sajatos nemzeti kommunikaciés formak
elsajatitasaban segit),

e motivacié a kilfoldi 1ét irant (az expatriétdk érdekl6dést mutatnak a mas kultirdk irant és
fogékonyak az 1j tapasztalatok megszerzésére),

e a bizonytalansag tolerancidja (a tevékenységekhez sziikséges informacié nem mindig a legjobb
forrasbol érkezik egy kiilfoldi munkavégzés soran, tovabba a koriilmények is folyamatosan
valtoznak, a munkatarsak reakciéi is varatlanok lehetne, tehat egy expatridtanak tudnia kell
kezelni a félreérthetd és bizonytalan informaciokat),

o tiirelem és tisztelet (eltéré kultirak ritmusainak a megértése, a tevékenységek elvégzésének
valtozé mddjainak megfelel kezelése),

e pontos ontudat (a sajat identitas meg6rzése idegen kultirakban, dnkritikussag, stresszkezelés), és
a humor (kapcsolatépitést megkonnyité kompetencia, frusztracio és stresszoldé hatasu) [20].

A kitoltok osszetétele alapjan (kikiildetés el6tt allg, kikiildetésben 1évé, kikiildetést megjart) lehetdvé

valik azoknak a kompetencidknak az Osszesitése, amelyek feltétleniil sziikségesek az expatridtava

valashoz, és ezaltal a globalis karrier eléréséhez. Az eredmények kapcsan pontos képet kapunk a

nemzetkozi kikiildetés el6tt mért készségekrdl és kompetenciakrol, a minimum koévetelményekrdl,

melyek teljesitése elengedhetetlen (példaul a nyelvi készségek, idegen nyelvek ismerete), a tapasztalat
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soran megszerezhetd, fejleszthetd skillekrdl, és a tudds megszerzése utan, a visszatért expatriota
visszailleszkedés soran alkalmazott skillekrdl.

4.3. Beillesztés

A beillesztés sordn fontos kiemelni a tudasatadast, tudastranszferdlast. Ennek egyik forméja a
mentoralas, amit egyre tobb vallalat alkalmaz a gyakorlatban. A globalis karrier soran a nemzetkozi
kiklldetések kapcsan kiilondsen nagy figyelmet érdemel a mentori rendszer. A kikiildottek
beillesztése soran a célorszagban elényt jelent a mentoralads megléte. A mentor és a mentoralt kozott
létrejové kapcsolat segiti a tudasatadast és tudascserét és létrejohet egy kétoldalu visszacsatolasi
folyamat. A mentori munka és a gyakorlat bevezetése a szervezetbe Kkorrelacié6t mutat a
megelégedettséggel, a koltséghatékonysaggal és a munkavallaldk lojalitasaval [21],[22]. A beillesztési
programok altalanos szakasza érint minden Uj belépdt, el6re meghatarozott ismeretek atadasara
Osszpontosit (pl. munkaid6é-szabalyozas, hierarchia, munkavédelem, szervezeti kultdra, taldlkozé a
vezetdkkel stb.). Kozak [23] amerikai nagyvallalati kdrnyezetben végzett kutatasaiban elemzi az altala
vizsgalt beillesztési programokat, kiemelve a formalis és informalis részek kiilonvalasztasat a
programokon beliil. A beillesztés mindig valamilyen informacidatadas koré épiil, annak formajaban
stabilizalédik [24]. A kikiildetés alkalmaval kiilondsen fontos a gondosan megtervezett beillesztési
program megléte és a mentor jelenléte is. A kulturalis sokkhatds cs6kkenthetd, ha a munkavallalé fel
van készitve az eltérd kultirak sajatossagaira és tud kihez fordulni probléma esetén.

4.4. A globalis karrier mentalhigiénéje

A mentalhigiéné blokkja kapcsan vitathatatlan dimenziéként meriilt fel a stressz jelensége. Egy
nemzetkozi kikiildetés nagymértéki stresszel jar a munkavallaléra nézve legféképp az idegen orszag
kultiraja miatt. Az blokkban ezért szerepet kaptak a stresszkezelés lehet&ségeivel, a stressz
csokkentésével és megel6zésével kapcsolatos kérdések, azaz, biztosit-e a vallalat segitséget ezen a
téren. A megfelel§ felkészités soran a kulturalis sokk okozta stressz mérsékelhetd és a sorozatos
stressz okozta burn out (kiégés) is elkeriilhetd. A stressz egyik kivaltdo oka lehet, ha a kikiildott
szamara nem teremtik meg a munka-maganélet kozti egyensulyt. A munkahelyi légkor normalizalasa
utan is probléma lehet, ha a munkavallalé a munkaidén tdl ,egyedil” marad, hiszen a vallalati
intézményen kivil tolti el a nap fennmarad6 részét, amelyet el6zetesen nem ismert. A megtervezett
programok, kulturdlis rendezvények, a lakéhely lehetéségeinek feltérképezése el6segiti az 1j
kultaraba vald beilleszkedést.

Nem kihagyhat6 azonban a kikiildetés utani hazatérés fazisa sem. Ha egy tobb honapos kikiildetésrol
hazatér a munkavallalé - a multinacionalis vallalat sajatossagai miatt - el6fordulhat, hogy a korabbi
munkacsoportja tagjai cserélédtek, a munkakore gazdagodott, mas felel6sségi kort kell ellatnia, az
eltérd kultirabol nehézkes lehet a visszailleszkedés. A beillesztés szerencsés esetben egy korfolyamat,
amelyben a munkavallald felkészitése mar a kikiildetés el6tti szakaszban megkezdddik, a mentor altal
tdmogatast kap a folyamat kdzben, és a visszaillesztésre is hangsulyt fektet a HR.
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4.5. Teljesitményértékelés

A teljesitmény elvardsok meghatarozdsa elengedhetetlen, hiszen az elért teljesitmény indikator a
vallalat szolgdaltatasait elérék felé [25]. A teljesitményértékelés a vezetés olyan eszkoze, amely a
teljesitményt, annak mérését, a teljesitménycélokat, a visszacsatolast, az elismerést eszkozként
hasznalja a munkavallaléban rejlé6 potencidl maximalisra valé novelésére és a motivacié kivaltasara
[26]. A kérdbiv tartalmaz allitasokat a teljesitményértékeléssel kapcsolatban, hiszen ennek megléte
problematikusabb lehet egy kikiildetés esetén. A visszajelzés noveli a teljesitményszintet, ha annak
kozlési csatorndja, rendszeressége, egyértelmiisége a munkavallalé és a munkaltatd kozos érdekeinek
megfeleléen rendszerbe foglalt. A teljesitménycélok megléte szintén 0Osztonzéen hat a
munkavallaldkra. A kikiildetés soran érdekes tovabba az értékel6k korének meghatarozasa, hiszen az
expatriéta munkavégzését a kikiildott orszagban latjak leginkdbb, am az ott megszerzett tudas és
tapasztalatok adaptaci6ja és hasznositdsa a visszaérkezés kovetéen valik mérhetévé. A kikiildott
szamara sarkalatos pont, hogy tudja, kinek tartozik beszamolassal, és pontosan melyek a téle elvart
célok, hozza-e a tdle elvart teljesitményt, kit6l és milyen id6kozonként kap visszacsatolast a
teljesitménye kapcsan.

4.6. Elégedettség

Elton Mayo és Hawthorni kisérletek vizsgalatai 6ta foglalkozik a tudomany a munkahelyi elégedettség
témakorével. A kisérletek soran megallapithat6 valt, hogy az alkalmazottaknal elégedettséget valt ki a
lehet6ség, ha a vezet6k felé jelezhet6k az igények és az elégedetlenséget kivalté forrasok. A
teljesitmény szoros 6sszefiiggésben all a munkahelyi elégedettséggel, minél magasabb az elégedettség
szintje, annal hamarabb érhetd el a teljesitmény novekedése [27]. A teljesitmény maximalizalasara a
mar emlitett koriilményeken feliill a munkakapcsolatok és a munka feltételei is hatassal vannak. A
visszajelzés modja nagymértékben befolyasolja a szervezeti légkort [28].

A blokkba tartozé kérdések altal 6sszegezhet6vé valnak az elégedettséget fokozd vallalati eszkozok. A
skalakérdések kozott szerepelnek példaul az alabbi aspektusok: megfelel6ek-e a kikiildetés
koriilményei, a munkahelyi kérnyezet, a munkatarsakkal és felettesekkel valé kapcsolat segiti-e a
kiktildetéssel tapasztalt sokkhatds csokkentését, a megfelel6 teljesitményt elismerik-e a megfelel6
bérrel, torténnek-e idészakosan megbeszélések az elégedettség fenntartasa és a teljesitménycélok
konkretizalasa, az el6rehaladas kapcsan.

Osszefoglalas

A globalis karrier meglétének definidlasanal tobb aspektus is szerepet jatszik. A nemzetkozi kikiildetés
folyamata a HR altal egy bizonyos id6tartamra vonatkozo tervezési rendszer eleme. A tervezés soran
figyelembe kell venni a kikiildetés célorszagat, a kikildetés céljat, a munkavallal6 preferenciait,
motivacioit. A kikiildetésekre legalkalmasabb egyén megtalalasa mar a munkahelyre torténé
kivalasztas sordn elkezdddik. Az eredményesség elérése érdekében, a munkavallalé karrierutjanak
megtervezése soran érdemes egyeztetni az esetleges kiilf6ldi munkavégzés lehetfségét, ezaltal
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felmérve a motivacidval rendelkez6 egyéneket. A hatékony munkavégzés elGsegitéséhez és a
teljesitmény minél kordbbi id6pontban torténd maximalizacidéjahoz nyujt segitséget a beillesztés, mint
HR funkcié. A kérd6iv eredményei ralatast biztositanak a vallalatok altal alkalmazott programok
hidnyossagaira, veszélyforrasaira, és lehet6vé teszik azoknak a kulcskompetencidknak a
megfogalmazasat, melyek mentén a munkavallal6 a legnagyobb bevalasi arannyal kivalaszthat6 a
nemzetkozi kikiildetésre. A kikiildetésre épiil6 tudatos HR tervezés és a munkavallalé altal
megszerzett és alkalmazott tudas egyiittesen adja a globalis karrier intézményét. A vallalatok szamara
nem csupan a tehetséges egyének megtartdsa miatt elényos a kikiildetés. Amellett, hogy magas
szaktudassal rendelkez6 szakembereket képeznek, a szervezethez valo lojalitas is novekszik, azaltal,
hogy a tehetséges egyének karrierutja a szervezetben kiszamithatéva valik. Igy teljesiilnek egyidejtileg
a munkavallaldi és a munkaadéi célok és érdekek.

EFOP3.6.3-VEKOP-16-2017-00007- "Tehetségbél fiatal kutaté” - A kutatéi életpdlydt tdmogato
tevékenységek a felsGoktatdsban projekt tdmogatdsdval késziilt.
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