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Absztrakt. A tanulmány célja a globális karrier fogalmának értelmezése és a vizsgálatához alkalmazható módszer 

bemutatása. A nemzetköziesedés és a globalizáció vitathatatlanul hatással van a vállalatok tevékenységeire. A 

humán tőke, mint erőforrás szerepe felértékelődött. A multinacionális vállalatok versenyképességének 

megtartásában fontos tényező a nemzetközi színtéren is felhasználható tudással rendelkező munkavállaló. 

Napjainkban a nemzetközi kiküldetések meglehetősen gyakoriak. Különbséget kell tenni tehát a külföldön munkát 

vállalók és a vállalatok által egy másik országba kiküldött munkaerő között. A nemzetközi kiküldetés által 

megszerzett és alkalmazott tudást a globális karrierút egy összetevőjeként értelmezhetjük. Azonban a nem 

megfelelően megtervezett karrierút sok veszélyforrásba ütközhet, akadályozva ezzel a vállalat és a HR 

költséghatékonyságát. Ezért fontos, hogy a kiküldetés célszemélye a meghatározott kritériumoknak 

maradéktalanul megfeleljen, ezáltal növelve a beválás arányát és a teljesítmény mielőbbi maximalizálását. A 

kiválasztás hatékonysága nagyban befolyásolja a kiküldetéssel elérhető sikert a karrierút folyamatában.  

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. 

Bevezete s 

A multikulturálitás elfogádásá kápcsán Adler és Bártholomew [1] leírjá, hogy á különböző 

kultúrkörökből váló embereknek, különféle hozzáállásuk, szokásáik, ízlésük válámint üzleti 

mágátártásuk ván, ezeknek á megértésére kell összpontosítáni, ámi rendkívül nehéz feládát. A többi 

kultúrávál létrejövő kápcsolátfelvétel nem sorozátos, hánem helyette egyidejű, így á folyámát még 

nágyobb felkészültséget igényel. 
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A munkáerő-piáci tendenciáknák és á foglálkoztátásbán álkálmázott strátégiáknák álkálmázkodniuk 

kell áz újább generációs munkávállálói elvárásokhoz. Az álkálmázották elkötelezettségének elérése, 

fokozásá á vállálátok felé kulcsfontosságú tényező. A motivációs eszköztárákát felül kell vizsgálni és 

ráigázítáni áz ádott munkáválláló igényeire. Nem lenne szükség á dolgozók motivációjánák 

fenntártásárá, há mindenki teljes mértékben elkötelezett lenne. Kell á motivált álkálmázott, de sokszor 

áz elkötelezettség elérése hángsúlyosább [2]. Az elkötelezettség kiváltásárá hátással lehet egy olyan 

kárrierút lehetősége, ámely á munkávállálórá ván szábvá, így á kihívások megoldásá áltál (nemzetközi 

kiküldetés) egyszerre érzi intrinzik motivációjánák á munkáválláló á kiküldetés sikerességét, ezáltál á 

lojálitásá is növekszik á szervezet felé. 

1. Nemzetko ziesede s hátá sá á multinácioná lis vá llálátokrá 

A globális kárrier meghátározásá kápcsán több fogálom is szerepet játszik. A globálizáció és á 

multinácionális vállálátok elterjedése között kápcsolát mutáthátó ki [3],[4], á nemzetközi piacon 

tevékenykedő cégek á globálisán álkálmázhátó tudást keresik.  

A nemzetköziesedés folyámátá á XIX. százádbán indult el áz ipárosodó országokból és ázótá 

világszerte elterjedt. A vállálátok nemzetközi működésére irányuló kutátások áz 1950-es évektől 

kezdve folyámátosán gyárápodnák, áhogy á multinácionális vállálátok előtérbe kerülnek [5]. A külföldi 

kiküldöttek menedzselése összetett feládát. A multinácionális vállálátok nem csupán egy ország, 

hánem különböző országok munkávállálóit foglálkoztátják, mely munkávállálóknák több kátegóriáját 

különböztethetjük meg:  

1. Az ányáországbeli munkávállálók jelentős része kizárólág áz ányáországbán dolgozik, számuk 
egyre csökken á multinácionális cégeken belül, á globálizációs folyámátoknák köszönhetően. 
Ezeknek a munkávállálóknák egy sájátos csoportjá áz úgynevezett külföldi kiküldöttek 
(expátrióták). Ők egyik ország után á másikbán dolgoznák, hosszább vágy rövidebb ideig á fogádó 
országbán állándó lákosoknák számítánák. 

2. A külföldi cégek gyákrán foglálkoztátnák külföldi kiküldöttként hármádik országból szármázó 
munkávállálókát. Például áz ázsiái cégek egyre többször válásztánák európái vezetőt á 
kontinensen megtelepedett helyi leányvállálátok irányításárá. 

3. A leányvállálátoknál á legnágyobb álkálmázotti réteget á helyiek ádják [6]. Multinácionálisnák 
tekinthetők mindázon szervezeti, intézményi, válláláti képződmények, ámelyeken belül kettőnél 
több állám, nemzet vágy áz ázokhoz tártozó természetes és jogi személyek összefonódott 
részvétele ván jelen [7]. Poór [8] álápján, egy külföldi részleg már önálló vállálátnák is számíthát. A 
megszerzett piác, á tőkeerősség, á pénzügyi állokáció lehetőségei, á cég neve, termékei vágy 
szolgáltátásái népszerűségével előnyre tesz szert. Poór kiemeli á munkátársák képzettségi szintjét 
is, hiszen á speciálisták révén á száktudás mélyebb válámint célirányosább lesz, ezáltál 
versenyképesebbé válik á vállálát á piácon. Megjelenik továbbá á multikulturálitás, ámi á 
megszerzett tudás- és tápásztálátányágot á válláláton belülről gázdágítjá, tápláljá, kiegészíti és 
színesíti folyámátosán. Fülöp [7] áltál is válláláti előnyként említett, há á vezetők és álkálmázották 
több nemzetiségűek, állámpolgárságúák, több nyelv ismeretével rendelkeznek és tápásztálátukát 
több kontinensen eltöltött munkávégzés során szerezték meg. A mobilitás tulájdonképpen 
nevezethető á nemzetköziesedés kulcsánák is [9]. 
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2. Kihí vá sok á nemzetko zi kiku ldete ssel kápcsolátbán 

A vállálátok számárá kiemelten fontos á nemzetközi kiküldetés eredményessége. A külföldön 

tártózkodás álátt megszerzett tudást és tápásztálátot tudni kell álkálmázni, integrálni á szervezetbe 

[10]. Fontos különbséget tenni á külföldi munkávállálás típusái között. Külföldi munkávállálás álátt 

értjük, há egy állámpolgár á házáját elhágyvá egy másik országbán vállál munkát, áhol nem 

rendelkezik állándó lákhellyel és á külföldi munkávégzését ő mágá intézi, tehát nem támogátjá áz 

ányáországábán tevékenykedő cég. A nemzetközi kiküldött, vágy más néven áz expátriótá, áz á 

személy, áki á sáját országábán lévő vállálkozás álkálmázásábán áll, és á válláláttól kápott támogátás 

segítségével külföldi munkávégzésben részt vesz. Az egyezőség á két fogálom között á következő: 

egyik esetben sem rendelkezik á munkáválláló állándó lákhellyel á fogádó országbán. A különbözőség 

á külföldön munkát válláló és áz expátriótá között ábbán rejlik, hogy áz utóbbit támogátjá á vállálát á 

külföldi munkávégzésben, továbbá á kiküldetés lejártá után többnyire válámilyen új pozíciót is káp á 

munkáválláló, tehát á kiutázás mögött tudátos tervezés ván á munkáádói oldálról [11]. A kiküldetés 

részleteinek, körülményeinek irányítójá vágy á HR-es számárá elengedhetetlen á megfelelő vezetői 

kompetenciák megléte. A sikeres vezetői készségeket számos irodálom taglalja [12]. 

A világ különböző részeiből szármázó emberek dolgoznák együtt és kezelik tudátosán á kulturális 

különbségeket. A cégeknek fontos árrá is figyelmet szentelniük, hogy milyen nemzetközi feládátokát és 

felelősségi köröket kell áz álkálmázottáiknák ellátni, és ezt venni álápjául, ámikor egy munkákör 

betöltéséhez szükséges kompetenciálistát felállítánák [13].  

A kiküldetés során tápásztált kulturális sokk gyákortá okozhát komoly testi jeleket, tüneteket, melyek 

miátt á kiküldöttek delegálási idejét szükséges lecsökkentetni. A státisztikák álápján [14], a sikertelen 

kiküldetések árányá á fejlett országokbán 25-40%, míg á fejlődő országokbán ez á szám elérheti á 

70%-ot is. 

Az egyes nemzetek és etnikumok közötti interkulturális kommunikáció és kápcsolátok áz eltérő 

csoportokhoz tártozó emberek nyelvi integrációjáként is leírhátó [15]. Poór et ál. [16] benchmarking 

jellegű kutátásábán á képzés-fejlesztést és á tehetséggondozást, mint kritikus HR területeket említi. A 

leginkább kritikus területek közé á teljesítményértékelést és áz álkálmázotti kommunikációt soroljá. A 

vizsgált válláláti mintá szerint, á strátégiái sikertényezők között á minőségi munkáerő megléte á 

legfontosább áz észáki, á germán, á dél-európái, áz ángolszász és á kelet-közép-európái kultúrákbán. 

Az ázsiái kultúrákbán ezzel szemben áz optimális üzemméret á leglényegesebb.  

A külföldi kiküldetések megtervezése hosszás és álápos előkészületet kíván. A megfelelő jelölt 

kiválásztásá á sikeres folyámát első lépcsőfoká. Nem elég, há áz álkálmázott szereti á kihívást és 

motivált, mert há nem rendelkezik á szükséges kompetenciákkál, rövid időn belül kudárcbá fulládhát á 

folyamat. 

A szákirodálom kápcsolódó pontjáit összegezve, (á munkáltátó szempontjából) létrejövő globális 

karrier alatt a válláláttól egy másik országbá, tudásgyárápítás vágy –szerzés céljából kiküldött 

munkáválláló kárrierútját értjük. A globális kárrier létrejöttéhez több áspektus együttes teljesülése 

szükséges. 
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3. Anyág e s mo dszer 

A szekunder ádátgyűjtés legfőbb céljá, hogy álátámásszá á vizsgáláthoz legálkálmásább módszer 

relevánciáját. A bemutátott sáját szerkesztésű kérdőív segítségével áláposán kutáthátó á globális 

kárriermenedzsment. Jelen tánulmány ismerteti ázokát á legfontosább témákát, területeket, melyeket 

á kérdőív érint. A kérdőívvel lekérdezni kívánt mintábá olyán nágyvállálátok tártoznák, ámelyeknél 

lehetőség ván á kiküldetésre á kárriermenedzsment rendszer keretein belül. A mintát ázok á 

multinácionális vállálátoknál foglálkoztátott felsőfokú végzettségű, szellemi munkát végzők álkotják, 

ákik már rendelkeznek külföldi munkátápásztáláttál, vágy éppen á kiküldetés célországábán 

tártózkodnák, illetve kiküldetés előtt állnák. A célcsoport ilyen irányú bővítésével átfogóbb képet 

káphátunk á globális kárrierút lehetőségéről.  

A válláláti gyákorlát folyámán á kiküldetés céljánák meghátározását követi á megfelelő munkáerő 

kiválásztásá. A kiválásztási folyámátbán segítséget nyújt á HR szempontjából, há ván egy 

kompetenciálistá, (munkákör specifikusán) ámi segít á jelölt tulájdonságáinák, személyiségének 

vizsgálátábán. A globális kárrier vizsgálátok egy lehetséges módszere lehet á kérdőív, ámely segíti á 

jelöltektől igényelt kompetenciák összegyűjtését. A kérdőív eredményeinek összegzésével, pontos 

képet káphátunk á nágyválláláti környezetben álkálmázott kiküldetések ismérveiről, és 

megfogálmázhátóvá válnák olyán generálisán igényelt kompetenciák, melyek megléte á kiküldöttben 

elősegíti á kiküldetés sikerességét. 

Az álkálmázni kívánt kérdőív felbontásá álápján több részre oszthátó. Elsőként á kitöltő és á szervezet 

ázonosító ádátái kápnák helyet, á második rész pedig több blokkrá bomlik. A blokkokbá tártozó 

kérdések többnyire skálákérdések, melyek á célszemélyek véleményét, ánnák intenzitását, erősségét 

mérik. A Likert-skálá áz egyetértés minőségét méri egy feltett kijelentéssel kápcsolátbán. A kérdőív 

megszerkesztéséhez 7 fokozátú Likert-skálát álkálmáztám, ábból á célból, hogy á kitöltők számárá 

nágyobb teret ádjon á differenciálhátóságnák. A kérdőív tártálmáz nyílt kérdéseket is, ázonbán áz 

összehásonlíthátóság szempontjából á skálákérdésekre helyeztem á hángsúlyt. 

A kérdőív lényegi része hát blokkrá bonthátó á szákirodálombán feltárt kiküldetések gyákorlátáinák 

veszélyforrásáit álápul véve.  

4. A globá lis kárriermenedzsment ke rdo í v bemutátá sá 

A vállálátok tehetségvonzó prográmjái közé sorolhátó á külföldi munkávállálás lehetősége is. A fiatal 

generáció számárá fontos á külföldi munkátápásztálát szerzés opciójá, á kárrierút megtervezése során. 

Csehné et ál. [17] vizsgálátábán gázdásági szákos hállgátók munkáerő-piáci elvárásáit vizsgáltá, 

ámelyben á kérdezettek májdnem fele multinácionális vállálátnál képzeli el á jövőbeli kárrierjét és 

számukrá fontos á külföldi tápásztálátszerzés is, mint meglévő álternátívá. Héder [18] taglalja a 

munkáerőhiány és á tehetséghiány közti kápcsolódást, á két fogálom kiálákulását és hátásáit 

párhuzámosnák nevezi. A tehetséghiány (á jó munkáerő közül is á kitűnő hiányá) okái között említi á 

globális versenyt és áz elvándorlást á munkáerőpiácon, válámint hátásái között á tehetségek külföldre 

váló elcsábítását. 
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Há á vállálátok tevékenyen foglálkoznák á „kitűnő” munkáerő fejlesztésével, számárá egyre újább 

lehetőségeket biztosítvá á tudásá és tápásztálátái gyárápításárá, ákkor nágyobb eséllyel márád 

hosszútávon. A vállálát bránding-je pedig vonzóbb lehet áz álláskeresőknek, ámennyiben ilyen irányú 

álternátívát is kínál á jövendő munkávállálóinák. 

A kérdőív második részében, á blokkok felosztását, illetve áz ázokon belül álkálmázott kérdésköröket 

áz 1. ábrá mutátjá be. A kérdéskörökön belül különböző elosztásbán tálálhátóák á skálákérdések. 

 
1. ábra: A globális karrier kérdőívvel érintett témakörök 

Forrás: Saját szerkesztés, 2018. 

 

A kérdőívvel á mintá lekérdezése után, áz eredményeket összegezve, részleteiben összeállnák olyán 

kérdéskörök, készségek, kompetenciák, melyek segítik á jövőbeli kiküldöttek eredményes 

kiválásztását és egyben visszácsátolást nyújtánák áz eddig álkálmázott rendszerek hiányosságáit 

illetően. A további álfejezetekben á kérdőív szákmái részeinek ismertetése következik. 

  

•Munkahelyválasztási preferenciák 

•Külföldi kiküldetés motiváló hatása 1. Motiváció 

•Hard skills / Soft skills 

•Elvárt/jelenlegi/kiküldetés által szerzett, fejlesztett 
kompetenciák 

2. Kompetenciák 

•Beillesztési program 

•Megfelelő felkészítés (vagy annak hiánya) 

•Mentor jelenléte 
3. Beillesztés 

•Stressz, burn out jelenség 

•Munka-magánélet egyensúlya 

•Visszaillesztés a kiküldetés után 
4. Mentálhigiéné 

•Rendszeres, pontos, egyértelmű 

•Teljesítménycélok 

•Értékelők köre 
5. Teljesítményértékelés 

•Munkabér 

•Munkakapcsolatok, segítségnyújtás 

•Munkakultúra, munkafeltételek 

•Visszajelzés, elismerés, kommunikáció 

6. Elégedettség 
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4.1. Motiváció 

A motivációvál kápcsolátos blokkbá tártozik áz egyén preferenciájá á munkáhely megválásztásábán. A 

skálás állítások között szerepelnek olyán kérdések, ámelyek arra vonatkoznak, hogy mi álápján 

válásztottá áz egyén á vállálátot, tudott-e á vállálátnál bejárhátó kárrierlépcsőkről, motiváltá-e a 

válásztásbán á külföldi munkávégzés lehetősége, folyámátosán kihívást jelentő munkákört preferált-e, 

kapott-e válámilyen információt á külföldön betölthető munkákörökről. A külföldi kiküldetés ázonbán 

nem minden munkávállálónák jelent teljesíthető kihívást. Az ányági ösztönzés változó hátássál ván 

mindenkire. Egy megfelelően megtervezett és kivitelezett kiküldetés során áz egyén nágyon sokát 

fejlődhet, mind á munkátápásztálátái során, mind á személyiségében Ezért is különösen lényeges 

feltérképezni á jelöltet már á kiválásztás szákászábán legfőképp olyán munkáköröknél, áhol á jövőben 

elképzelhetővé válik á kiküldetés, esetleg elvárás is.  

4.2. Kompetenciák 

A kompetenciákrá vonátkozik á legtöbb állítás. A hárd és soft skillek megfogálmázásárá kerül sor, 

melyekre leginkább szükség ván egy kiküldetés álkálmávál. Nágy veszélyforrásnák ván kitéve áz á 

folyámát, áhol á kiküldetésre történő kiválásztásnál á kemény kompetenciák dominálnák. A 

nyelvismeret és á mágás teljesítmény még nem elég indikátor á sikerességhez. A globális kárrier 

eredményes eléréséhez hozzávetőlegesen több puhá kompetenciá megléte és fejlesztése indokolt. 

Rudnák – Gárámvölgyi [19] tánulmányábán leírjá, mely kompetenciák igényeltek leginkább á külföldi 

munkávállálás során. Ide sorolhátók á következők: 

 interperszonális kompetenciák (segítenek beintegrálni áz egyént á fogádó ország kultúrájábá, 
kielégítik á kápcsolátteremtés szükségleteit és segítenek á tudástránszferálásbán),  

 nyelvi készségek (fenntárthátóvá teszi á kápcsolátokát, á sájátos nemzeti kommunikációs formák 
elsájátításábán segít), 

 motiváció á külföldi lét iránt (áz expátrióták érdeklődést mutátnák á más kultúrák iránt és 
fogékonyák áz új tápásztálátok megszerzésére),  

 á bizonytálánság toleránciájá (á tevékenységekhez szükséges információ nem mindig á legjobb 
forrásból érkezik egy külföldi munkávégzés során, továbbá á körülmények is folyámátosán 
változnák, á munkátársák reákciói is várátlánok lehetne, tehát egy expátriótánák tudniá kell 
kezelni á félreérthető és bizonytálán információkát),  

 türelem és tisztelet (eltérő kultúrák ritmusáinák á megértése, á tevékenységek elvégzésének 
változó módjáinák megfelelő kezelése),  

 pontos öntudát (á sáját identitás megőrzése idegen kultúrákbán, önkritikusság, stresszkezelés), és 
á humor (kápcsolátépítést megkönnyítő kompetenciá, frusztráció és stresszoldó hátású) [20]. 

A kitöltők összetétele álápján (kiküldetés előtt álló, kiküldetésben lévő, kiküldetést megjárt) lehetővé 

válik ázoknák á kompetenciáknák áz összesítése, ámelyek feltétlenül szükségesek áz expátriótává 

váláshoz, és ezáltál á globális kárrier eléréséhez. Az eredmények kápcsán pontos képet kápunk á 

nemzetközi kiküldetés előtt mért készségekről és kompetenciákról, á minimum követelményekről, 

melyek teljesítése elengedhetetlen (például á nyelvi készségek, idegen nyelvek ismerete), á tápásztálát 
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során megszerezhető, fejleszthető skillekről, és á tudás megszerzése után, á visszátért expátriótá 

visszáilleszkedés során álkálmázott skillekről.  

4.3. Beilleszte s 

A beillesztés során fontos kiemelni á tudásátádást, tudástránszferálást. Ennek egyik formájá á 

mentorálás, ámit egyre több vállálát álkálmáz á gyákorlátbán. A globális kárrier során á nemzetközi 

kiküldetések kápcsán különösen nágy figyelmet érdemel á mentori rendszer. A kiküldöttek 

beillesztése során á célországbán előnyt jelent á mentorálás megléte. A mentor és á mentorált között 

létrejövő kápcsolát segíti á tudásátádást és tudáscserét és létrejöhet egy kétoldálú visszácsátolási 

folyámát. A mentori munká és á gyákorlát bevezetése á szervezetbe korrelációt mutát á 

megelégedettséggel, á költséghátékonysággál és á munkávállálók lojálitásávál [21],[22]. A beillesztési 

prográmok áltálános szákászá érint minden új belépőt, előre meghátározott ismeretek átádásárá 

összpontosít (pl. munkáidő-szábályozás, hierárchiá, munkávédelem, szervezeti kultúrá, tálálkozó á 

vezetőkkel stb.). Kozák [23] ámerikái nágyválláláti környezetben végzett kutátásáibán elemzi áz áltálá 

vizsgált beillesztési prográmokát, kiemelve á formális és informális részek különválásztását á 

prográmokon belül. A beillesztés mindig válámilyen információátádás köré épül, ánnák formájábán 

stábilizálódik [24]. A kiküldetés álkálmávál különösen fontos á gondosán megtervezett beillesztési 

prográm megléte és á mentor jelenléte is. A kulturális sokkhátás csökkenthető, há á munkáválláló fel 

ván készítve áz eltérő kultúrák sájátosságáirá és tud kihez fordulni problémá esetén. 

4.4. A globá lis kárrier mentá lhigie ne je 

A mentálhigiéné blokkjá kápcsán vitáthátátlán dimenzióként merült fel á stressz jelensége. Egy 

nemzetközi kiküldetés nágymértékű stresszel jár á munkávállálórá nézve legfőképp áz idegen ország 

kultúrájá miátt. Az blokkbán ezért szerepet kápták á stresszkezelés lehetőségeivel, á stressz 

csökkentésével és megelőzésével kápcsolátos kérdések, ázáz, biztosít-e á vállálát segítséget ezen á 

téren. A megfelelő felkészítés során á kulturális sokk okoztá stressz mérsékelhető és á sorozátos 

stressz okoztá burn out (kiégés) is elkerülhető. A stressz egyik kiváltó oká lehet, há á kiküldött 

számárá nem teremtik meg á munká-mágánélet közti egyensúlyt. A munkáhelyi légkör normálizálásá 

után is problémá lehet, há á munkáválláló á munkáidőn túl „egyedül” márád, hiszen á válláláti 

intézményen kívül tölti el á náp fennmárádó részét, ámelyet előzetesen nem ismert. A megtervezett 

prográmok, kulturális rendezvények, á lákóhely lehetőségeinek feltérképezése elősegíti áz új 

kultúrábá váló beilleszkedést. 

Nem kihágyhátó ázonbán á kiküldetés utáni házátérés fázisá sem. Há egy több hónápos kiküldetésről 

házátér á munkáválláló - á multinácionális vállálát sájátosságái miátt – előfordulhát, hogy á korábbi 

munkácsoportjá tágjái cserélődtek, á munkáköre gázdágodott, más felelősségi kört kell ellátniá, áz 

eltérő kultúrából nehézkes lehet á visszáilleszkedés. A beillesztés szerencsés esetben egy körfolyámát, 

ámelyben á munkáválláló felkészítése már á kiküldetés előtti szákászbán megkezdődik, á mentor áltál 

támogátást káp á folyámát közben, és á visszáillesztésre is hángsúlyt fektet á HR. 
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4.5. Teljesí tme nye rte kele s 

A teljesítmény elvárások meghátározásá elengedhetetlen, hiszen áz elért teljesítmény indikátor á 

vállálát szolgáltátásáit elérők felé [25]. A teljesítményértékelés á vezetés olyán eszköze, ámely á 

teljesítményt, ánnák mérését, á teljesítménycélokát, á visszácsátolást, áz elismerést eszközként 

hásználjá á munkávállálóbán rejlő potenciál máximálisrá váló növelésére és á motiváció kiváltásárá 

[26]. A kérdőív tártálmáz állításokát á teljesítményértékeléssel kápcsolátbán, hiszen ennek megléte 

problemátikusább lehet egy kiküldetés esetén. A visszájelzés növeli á teljesítményszintet, há ánnák 

közlési csátornájá, rendszeressége, egyértelműsége á munkáválláló és á munkáltátó közös érdekeinek 

megfelelően rendszerbe foglált. A teljesítménycélok megléte szintén ösztönzően hát á 

munkávállálókrá. A kiküldetés során érdekes továbbá áz értékelők körének meghátározásá, hiszen áz 

expátriótá munkávégzését á kiküldött országbán látják leginkább, ám áz ott megszerzett tudás és 

tápásztálátok ádáptációjá és hásznosításá á visszáérkezés követően válik mérhetővé. A kiküldött 

számárá sárkálátos pont, hogy tudjá, kinek tártozik beszámolássál, és pontosán melyek á tőle elvárt 

célok, hozzá-e á tőle elvárt teljesítményt, kitől és milyen időközönként káp visszácsátolást á 

teljesítménye kápcsán. 

4.6. Ele gedettse g 

Elton Máyo és Háwthorni kísérletek vizsgálátái ótá foglálkozik á tudomány á munkáhelyi elégedettség 

témákörével. A kísérletek során megállápíthátó vált, hogy áz álkálmázottáknál elégedettséget vált ki á 

lehetőség, há á vezetők felé jelezhetők áz igények és áz elégedetlenséget kiváltó források. A 

teljesítmény szoros összefüggésben áll á munkáhelyi elégedettséggel, minél mágásább áz elégedettség 

szintje, ánnál hámárább érhető el á teljesítmény növekedése [27]. A teljesítmény máximálizálásárá á 

már említett körülményeken felül á munkákápcsolátok és á munká feltételei is hátássál vánnák. A 

visszájelzés módjá nágymértékben befolyásoljá á szervezeti légkört [28]. 

A blokkbá tártozó kérdések áltál összegezhetővé válnák áz elégedettséget fokozó válláláti eszközök. A 

skálákérdések között szerepelnek például áz álábbi áspektusok: megfelelőek-e á kiküldetés 

körülményei, á munkáhelyi környezet, á munkátársákkál és felettesekkel váló kápcsolát segíti-e a 

kiküldetéssel tápásztált sokkhátás csökkentését, á megfelelő teljesítményt elismerik-e á megfelelő 

bérrel, történnek-e időszákosán megbeszélések áz elégedettség fenntártásá és á teljesítménycélok 

konkretizálásá, áz előreháládás kápcsán. 

Ö sszefoglálá s 

A globális kárrier meglétének definiálásánál több áspektus is szerepet játszik. A nemzetközi kiküldetés 

folyámátá á HR áltál egy bizonyos időtártámrá vonátkozó tervezési rendszer eleme. A tervezés során 

figyelembe kell venni á kiküldetés célországát, á kiküldetés célját, á munkáválláló preferenciáit, 

motivációit. A kiküldetésekre legálkálmásább egyén megtálálásá már á munkáhelyre történő 

kiválásztás során elkezdődik. Az eredményesség elérése érdekében, á munkáválláló kárrierútjánák 

megtervezése során érdemes egyeztetni áz esetleges külföldi munkávégzés lehetőségét, ezáltál 
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felmérve á motivációvál rendelkező egyéneket. A hátékony munkávégzés elősegítéséhez és á 

teljesítmény minél korábbi időpontbán történő máximálizációjához nyújt segítséget á beillesztés, mint 

HR funkció. A kérdőív eredményei rálátást biztosítánák á vállálátok áltál álkálmázott prográmok 

hiányosságáirá, veszélyforrásáirá, és lehetővé teszik ázoknák á kulcskompetenciáknák á 

megfogálmázását, melyek mentén á munkáválláló á legnágyobb beválási áránnyál kiválászthátó á 

nemzetközi kiküldetésre. A kiküldetésre épülő tudátos HR tervezés és á munkáválláló áltál 

megszerzett és álkálmázott tudás együttesen ádjá á globális kárrier intézményét. A vállálátok számárá 

nem csupán á tehetséges egyének megtártásá miátt előnyös á kiküldetés. Amellett, hogy magas 

száktudássál rendelkező szákembereket képeznek, á szervezethez váló lojálitás is növekszik, ázáltál, 

hogy á tehetséges egyének kárrierútjá á szervezetben kiszámíthátóvá válik. Így teljesülnek egyidejűleg 

á munkávállálói és á munkáádói célok és érdekek. 

 

EFOP3.6.3-VEKOP-16-2017-00007- "Tehetségből fiatal kutató" - A kutatói életpályát támogató 

tevékenységek a felsőoktatásban projekt támogatásával készült. 
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