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AZY GENERACIO ES A NEMZETKOZI KIKULDETESEK

Szab¢ Katalin — Tanyik Gabriella Edina — Cserndk Jézsef

Osszefoglalds

Tanulmdnyunk célja, hogy bepillantdst adjunk az Y generdci nemzetkizi kikiil-
detésekkel kapcsolatos motivdcidirdl és elvdrdsairdl. A témakirben rendelkezésre
dallo szakirodalom bemutatdsdt kovetéen a kérdéives felmérésiink eredményeit mu-
tatjuk be.

Nemzetkozi kikiildetésnek nevezziik, amikor egy villalat hazai munkavdllaléjdr
egy mdsik orszdgban miikodd csoportcégéhez kiildi ki rovidebb-hosszabb idétar-
tamra munkavégzés céljdbol, a kikiildott mdsképpen expatridta. A nemzetkizi ki-
kiildetésekkel kapcsolatban eltéré elvdrdsokat tamasztanak mind a munkdltatok,
mind a munkavdllalok. A helyzetet csak fokozza a munkaerdpiacon megjelend
fatal Y generdcid. Menedzselésiik egyre tobb HR-innovdcids kérdést vet fel. Ku-
tatdsunk eredményei azt mutatjik, hogy a fiatal generdcid tagjai nyitottak a kiil-
foldi munkavdllalds felé, de a koribbi generdcidkhoz képest az Y generdcio tagjai
minél hamarabb szeretnének lehetiséget kapni kiilfoldi munkavégzésre. A vdllalatok-
nak tehdt indokolt felkésziilnie az Y generidcid dltal generdlt 1ij kihivdsokra, és célszerii
dttekinteniiik a nemzetkozi kikiildetésekre vonatkozo szabdlyzataikat és irdnyelveiket.

Kulcsszavak: multinaciondlis villalat, kiilfoldi kikiildottek, expatriordk, Y generdcié
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Abstract

This study aims to give an insight into the motivations and expectations of Gene-
ration Y regarding international assignments. After review of relevant literature
we are presenting some results of our research. In today’s globalized world interna-
tional assignments are particularly frequent. The word expat is generally used to
refer to people who temporarily or permanently are sent to work in to a different
country than the one they were born in or whose nationality they have. Employers
and employees have different expectations about that, and generation Y requires
new approaches and new HR innovations. In this paper we would like to give an
opportunity to understand what motivates the young workers.

The results of our research show that member of the millenial generation are open
to working abroad compared to previous generations. Generation Y would like to
geta chance to gain experience abroad in earlier age. In our opinion companies
should be prepared for the new challenges generated by Gen Y and should review

their guidelines for international assignments.

Keywords: multinational company, expat, international assignment, generation Y
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Bevezetés

A nemzetkézi véllalatok szerepe jelentds korunk gazdasigi és globalizécids fo-
lyamataiban. Simai (2008) gy véli, hogy a globalizdci6 és a multinacionilis
véllalatok elterjedése kozdtt szoros a kapcsolat. Csath (2008) egyértelmiien a
globalizdci6 zészlovivdinek nevezi a nemzetkozi cégeket. A nemzetkoziesedés,
a globalizicié térhdditdsinak eredményeképpen ma mdr egyre tobben taldl-
koznak az expatriéta kifejezéssel, amely alatt dltaldban olyan munkavillalokat
értiink, akik hosszabb vagy rovidebb ideig kiilfoldon végeznek munkdt. A
véllatok szdmdra rendkiviil fontos a nemzetkozi kikiildetések eredményessége
és az, hogy a résztvevék az ott-tartézkoddsuk alatt megszerzett tuddst és ta-
pasztalatot késébb is kamatoztatni tudjék itthon. A nemzetkozi kikiildetések
menedzselése tehdt rendkiviil fontos feladat, ugyanakkor meg jell jegyezni,
hogy kevés kutatds irdnyul erre a témakérre. Ezzel szemben napjainkban egyre
nagyobb figyelem irdnyul a generdcids kiilonbségekre, kiilonos tekintettel a
munkahelyi kapcsolatokra. Szdmos tanulmdny, konyv és 0jsdgcikk foglalkozik
azzal, hogy a munkaerdpiacon egyre nagyobb létszimban megjelend Y ge-
nerdcié milyen megvaltozott elvdrdsokat tdmaszt a munkdltatokkal szemben,
az 8ket megel6z6 generdciokkal szemben. Ma mdr a cégek nem hagyhatjik
figyelmen kiviil, hogy a kiilonboz8 korosztélyok képviseldi ugyanazt a kérdést
mids néz8pontbdl kozelitik meg, nem lehet 8ket ugyanazokkal az eszkozokkel
motivalni. Dontéseiket és vdsarléi magatartdsukat sok esetben teljesen eltérd
jegyekkel lehet jellemezni. Az Y nemzedék tagjai mdr egy teljesen mds vildg-
ban néttek fel, masképpen szocializdlédtak. Tanulmanyunkban arra keressiik
a valaszt, hogy az emlitett Y generdci6 milyen elvdrdsokat tdmaszt a multina-
ciondlis véllalatok felé a nemzetkozi kikiildetésekkel kapcsolatban. Ugy gon-
doljuk, hogy a vdllalatoknak indokolt felkésziilnie az Y generdcié 4ltal generdlt
Uj kihivdsokra, tovdbbd célszeri dralakitaniuk a nemzetkozi kikiildetésekre
vonatkozd szabdlyzatokat és irdnyelveket a sikeres jovébeni kikiildetések ér-
dekében, hogy azok jobban illeszkedjenck a fiatalabb munkaerd elvérdsaihoz.

A kiilfsldi kikiildottek — expatriétdk

A nemzetkoziesedés folyamata modern értelemben véve az iparosodott or-
szdgokban indult meg a XIX. szdzadban és terjedt el vildgszerte. A véllalatok
nemzetkozi tevékenységét, miikodését vizsgald kutatdsok az 1950-es évekedl
kaptak egyre nagyobb figyelmet. Kezdetben a villalatok nemzetkoziesedésé-
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nek okait és kiilonb6z6 formdit irtdk le, majd a figyelem késébb a kiilfoldi
t6kebefektetések révén kialakult multinaciondlis vallalatok irdnydba tolédott
el (Czaké, 2010). A nemzetkozi tizleti gazdasigtanhoz kapcsolddé elméletek,
modellek és specifikus témakorok négy £6 csoportba sorolhaték (Incze, 2012):
a makrogazdasdgi irdnyultsigi hatdrokon dtnyulé kozvetlen tékedramldsok
magyardzata, a multinaciondlis vdllalatok létezésének kozgazdasigi elméletei,
a nemzetkoziesedés folyamatdnak vizsgilata, valamint a multinaciondlis val-
lalatok vezetésének és szervezésének, a nemzetkoziesedés szervezeti dimenzié-
inak a vizsgdlata (nemzetkozi menedzsment). Ez utébbi csoportba soroljuk a
kulfoldi kikiildetések kérdéskorét.

A kulfoldi kikiildottek menedzselésének kérdései hivedk fel elséként a fi-
gyelmet a nemzeti és nemzetkozi emberieréforrds-menedzsment kiilonbségei-
re. Egy multinacionalis vallalat nemcsak egy orszdg, hanem kiil6nb6z6 orszi-
gok munkavallaléit foglalkoztatja. A nemzetkdzi villalatok az aldbbi tipikus
munkavéllal6i kategéridkat kiilonboztetik meg (Poér, 2013):

1. Az anyaorszdgbeli munkavillalék (angolul Parent Country National =
PCN) jelent6s része kizdrdlag az anyaorszdgban dolgoznak. A globaliziciés fo-
lyamatok eredményeként az anyaorszdgi munkavéllalok szdma egyre csokken
a multinaciondlis cégeken beliill. E munkavallalék egy sajdtos csoportjdt képe-
zik az Ggynevezett kiilfoldi kikiildottek (expatriétdk), akik az egyik orszdgbdl
a mésikba vdndorolnak, ott pedig hosszabb-révidebb tivon a fogadé orszig
dllandé lakosaiva vélnak.

2. A kilfoldi cégek elészeretettel foglalkoztatnak kilfoldi kikiildoetként
harmadik orszdgbeli munkavéllalékat (angolul Third Country National =
TCN). Egy svéd nemzetkézi villalat példdul szivesen alkalmaz helyi lednyval-
lalatainal a svéd kultirdhoz kozeldllé finn vezetSket. Az dzsiai cégek napjaink-
ban egyre inkdbb eurépai vezetéket biznak meg a kontinensen megtelepedett
helyi lednyvillalataiknak a vezetésére.

3. Alednyvdllalatoknal a helyiek (angolul Home Country National = HCN)
alkotjék a legnagyobb alkalmazotti csoportot.

Egy mdsik megkozelités szerint expatriétdnak vagy mds néven nemzetkozi ki-
kiildéttnek tekintiink minden olyan munkavallalét, akit egy vallalat a sajdt ha-
z4jabol egy mdsik orszdgba kiild dolgozni hosszabb vagy révidebb idStartamra,
ugyanakkor tervezi a munkavallalé hazatérését vagy tovabbi kikiildetését egy har-
madik orszdgba (Cascio, 1986). A szakirodalomban taldlkozhatunk a ,,nemzet-
kozi menedzser” kifejezéssel is, ami olyan vezetdt takar, aki egy teljesen globdlis
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szervezetnek dolgozik, és karrierje sordn kiilonb6z8 nemzetkozi kikiildetéseken
vesz részt (Edwards—Rees, 2006).

Napjainkban egyre tobben dontenck tgy, hogy mds orszdgban prébélnak
szerencsét, Magyarorszdgon évrdl évre né azok szdma, akik kiilfoldon vallalnak
munkdt. Fontos megjegyezni, hogy a kiilfoldi munkavéllals kiilonb6z6 médo-
kon val6sulhat meg. Kiilonbséget kell tenniink a kiilfoldi munkavallalék és az
expatriétik, azaz mds néven nemzetkozi kikiildotek kozote. Kiilfoldi munkavdl-
lalék alatt azokat az allampolgarokat értjiik, akik hazdjukat elhagyva egy olyan or-
szdgban villalnak munkat, ahol nem rendelkeznek dllandé lakhellyel, és a kiilfoldi
munkavégzést nem egy anyaorszdgbeli cég timogatja. Ezzel szemben az expatri-
otdk sajat orszdgbeli véllalatok alkalmazdsdban dllnak, akikedl megfelel$ tdmoga-
tast kapnak a kiilf6ldi munkaviéllaldshoz. Abban ugyan hasonlésigot mutat a két
csoport, hogy a nemzetkozi kikiildottek sem rendelkeznek dllandé lakhellyel a
fogadé orszdgban, ugyanakkor fontos kiilonbség, hogy az expatriétakat a vallalat
tdmogatja a kiilfoldi munkavégzésben, és a kikiildetés lejarta utdn dltaldban (j
poziciét biztositanak a munkavéllalénak (Ang et al., 2003).

A kiilfoldi kikiildetések

Fontos megvizsgdlni a kikiildetés természetét és hosszisdgét. Egy par hénapos ki-
kiildetés példdul sokkal kevesebb felkésziilést igényel, és nem valtoztatja meg gyo-
keresen a kikiildott életét tgy, mint példdul egy hdroméves kikiildetés. Nem sza-
bad figyelmen kiviil hagyni azt sem, hogy a kikiildéttek nem mindig ugyanolyan
okokbdl fogadjék el a kiilfoldi megbizdst, a munkavallal$ leggyakoribb motivacidi
a kovetkezdk (Edwards—Rees, 20006):
s Karriercélok segitése: egyes munkavillal6k abban reménykednek, hogy a nem-
zetkozi kikiildetés pozitiv irinyba mozditja otthoni karrierjiiket, illetve hoz-
zdadott értéket jelent majd a munkaerépiacon.

* Pénziigyi osztonzdk: mds munkavdllalokat leginkdbb a kikiildetés sordn ka-
pott dijazds, illetve egyéb juttatisok motivalnak.

o Ieriiletlorszdg irdnti érdeklédés: taldlunk olyan munkavallalékat, akiket ko-
ribbi tapasztalataik vagy az adott orszdg irdnti érdeklédésiik osztonoz a ki-
kiildetés elfogaddsira.

* Utazds irdnti érdeklidés: t6ként a fiatal (25-35), egyediildll6 vagy friss kapcso-
latban €8, gyermektelen munkavéllalok azok, akik a szakmai fejlédés mellett
a kikiildetésben a szérakozds és izgalmas ,kaland” lehetéségét is ldtjak.
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A munkéltat6 oldaldrdl vizsgdlva kittinik, hogy kiilonb6z6 okai lehetnek an-
nak, hogy a véllalatok nemzetkozi kikiildetésre kiildik munkavallalikat. A kiilfol-
di kikiildottek foglalkoztatdsdnak egyik leggyakoribb indoka a sziikséges szakérte-
lem hidnya az adott orszdgban. Kiilondsen a fejlédd orszégokban jellemz, hogy
Gj termék, folyamat vagy technoldgia bevezetésekor kiilf6ldi szakember ldtja el a
legfontosabb feladatokat, mivel a munkakér betoltésére nem sikertil megfeleléen
képesitett helyi munkaerét alkalmazni. Mdskor a kikiildottek ellenérzé szerep-
kort latnak el, és feliigyelik az adott lednyvdllalat folyamatainak és miikodésének
hatékonysdgit. Egyes esetekben pedig személyzetfejlesztési céllal delegilnak veze-
t6ket mds orszdgokba, hiszen az ilyen kikiildetések nagymértékben hozzdjarulnak
ahhoz, hogy a kikiild6ttek jobban megismerjék a véllalati kultardt, és fejlesszék
vezetSi készségeiket (Podr, 2000).

Az emberi erbforrds menedzselése szempontjébél fontos kiemelni a ki-
kiildetés elékésziileti munkalatait, és a kikiildott koriiltekintd felkészitését.
Ennek hidnydban a kikiildetés kudarcinak nagy az esélye, ezért mar az elsé
szakaszban a kikiildetésre felkért munkatarsak kivalasztésat alapos tervezésnek
indokolt megel6znie (Kozma, 2010). Az expatriétik toborzdsa, kivélasztdsa
sordn nagy figyelmet célszer(i forditani a leendd kikiildott maginéletére, azon
beliil csalddi sziikségleteire, mivel nemcsak az alkalmazottat, a leend$ kikiil-
dottet kell ismerni, hanem csalddja igényeit is. Ennek jelentéségére az hivta fel
a figyelmet, hogy szdmos esetben a kiilfldi kikiildottek sikertelenségét nem a
kikiildote elégtelen munkdja, hanem csalddtagjainak beilleszkedési, munkahe-
lykeresési problémdi okoztdk. Ezért a nemzetkozi cégek igen nagy hangstlyt
helyeznek a kivalasztdsnal a csalddtagokra és azok esetleges sajdtos igényeire
is. A kikiildetést véllal6 alkalmazottak munkdjit szimos tényezd befolydsolja,
rdaddsul kiilonféle nehézségekkel kell megkiizdeniiik, mint példdul:

* az otthoni és meghitt csalddi egyiittlétek rendszeres megszakitdsa,

* a munkahelyszinek gyakori valtozdsa,

* az dllandé utazdsbdl adédé probléma és nehézség,

* az dllandd stresszbdl adédé egészségiigyi probléma,

* eltérd kultirdkhoz val4 alkalmazkodds (Poér, 2013).

Poér (2013) agy fogalmaz, hogy a nemzetkézi kikiildottek tovabbi siker-

telenségét okozhatjdk a fogadd orszdg kornyezetének specidlis rizikéfaktorai

(pl. kiilfoldiek kirabldsa, tiszejtése), ahol egy-egy kikiildetés sordn dolgoznak.
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Sokdig ebben a tekintetben élen jartak a harmadik vildg egyes orszdgai, mig
2001. szeptember 11. utdn ez a kérdés is 4j megvildgitdsba keriilt. Az is el6-
fordulhat, hogy a kiilfoldi kikiild6tteket a helyi munkaadék megaldzzak vagy
esetlegesen bantalmazzék a vildg kiillonb6z6 régidiban. Az életméd, az élet-
szinvonal, a megélhetési koltségek és az egészségiigyi kovetelmények eltéréek a
fogadé orszdgban az anyaorszdgi vagy harmadik orszdgbeli munkaviéllal6k sz4-
mira, ezért elengedhetetlen, hogy a HR-osztdly kiilonés gondossiggal jdrjon
el a kikiildetés megszervezésénél. A HR-osztdlynak fel kell készitenie a kiil-
foldre tdvozé dolgozdkat arra, hogy megértsék a fogadé orszdg koriilményeit,
sajatos problémadit és azok kezelését. Ebben a tekintetben a HR-munkatarsak
~nemzetkozi HR-szolgdltatdsként” biztositjdk és koordindljik a kilfoldi ki-
kiildetést (Dowling et al., 2009). Simai (2008) szerint ,,a nemzetkozi tarsasi-
gok emberi eréforrds menedzsmentjének kozponti jelentSség feladata annak
meghatdrozdsa is, hogy nemzetkozi hdlézatukban, lednyvallalataikndl milyen
poziciét toltsenek be a menedzsmentben a helyi szakemberek, s mit tartsanak
fenn a kiilfoldieknek”.

A globalizdciénak készonhetSen a véllalatoknak minden eddiginél fontoso-
sabb a mobilis munkavallalék biztositisa. A megfeleld embereket a megfeleld
helyre és megfelel6 idStartamra kiildeni azonban nem egyszer(i. A korabbiak-
ban 6sszefoglaltak értelmében sok tényezdt kell figyelembe venni, a kikiildetés
tipusdt és dijazdsdt, a munkaerébe és munkahelybe t6rténé beruhazds nagysi-
gdt vagy a szakmai, kulturdlis és csalddi oldalrél érkez nyomadst, amely még a
legfelkésziiltebb cégeket is gyakran kihivs elé allitja.

A PwC 2010-ben készitett egy tanulmdnyt, mely a Talent Mobility 2020
nevet kapta. Ebben a szakérték a nemzetkozi kikiildetéseket két £6 szakaszra
bontjdk, sét egy lehetséges 1j korszakdt pedig elérevetitik:

1. Els§ szakasz (1970-1990): A nemzetkozi kikiildetések leginkdbb ame-
rikai vagy eurdpai nagyvillalatokndl fordultak el6. A cégek dltaldban a
koézpontjukbdl kiildtek vezetSket a vilig mds tdjaira, hogy ott a lednyvil-
lalatok kiilonbozd részlegeit miikodeessék. Legféképp az USA-bdl Eu-
répdba torténd mozgisok voltak jellemzdek, de az olaj- és gazkitermeld,
valamint a bdnydszati véllalatok a nyersanyagok lel6helyétdl figgden a
vildg tdvoli zugaiba is kiildtek embereket kiilfoldi megbizatdsra. A kikiil-
detés ideje dltaliban kett6t8l hdrom évig terjedt és vonzd expat juttatdsi
csomagokkal 6sztonozték a kikiildotteket (expat: olyan ember, aki sziils-
hazdjan kivil él).
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2. Midsodik szakasz (1990-2010): A globdlisan mobilis tehetségek irdnti
kereslet nétt, mert az \j piacok Uj vésdrléerdt jelentettek, és annak a
lehetdségét, hogy a véllalatok alacsonyabb koltséggel tudnak gyartani. A
legtobb kikiildetés még mindig Nyugatrél Keletre tortént, de a véllalatok
egyre inkdbb kezdték kiakndzni a fejlédd orszdgok gazdag tehetségbdzi-

sat, kiilonosen Indidét.

3. Harmadik szakasz (2020-t6l): A felmérés a globdlis mobilitds tovabbi
novekedését valdszinisiti a jovében, de az elSrejelzések szerint 2020-ra a
kikiildetéseknek csak egy kis szdma testesiti majd meg a hagyomanyos-
nak {télt kikiildetést, amely rendkiviil gazdag juttatdsokat nyujt a kikiil-
dott részére.

A Brookfield Global Relocation Services Ltd. minden évben elkésziti a glo-
balis mobilitési trendekrdl sz416 felmérést. A legtjabb, 2016-ban késziilt ku-
tatdsuk sordn 163 nemzetkozi vallalatot kérdeztek meg. A kapott eredmények
azt mutatjdk, hogy jelenleg a nemzetkozi kikiildetések menedzselése a legtobb
véllalatndl nem része a karriermenedzsment-folyamatnak. Ugyanakkor egyre
tobb cég ismeri fel, hogy a tehetségmenedzsment 6sszehangoldsa a nemzetkozi
kikiildetésekre vonatkozé stratégidval hozzdjarul a kulcsfontossigti tehetségek
szervezethez torténd vonzisdhoz, fejlesztéséhez és megtartdsihoz.

A kikiildetések céljdt vizsgalva azt ldthatjuk, hogy elsésorban a vezetdi
(30%) vagy a technikai (24%) tudds hidnya miatt van szitkség munkavélla-
16k orszagok kozotti mozgatdsdra (1. dbra). Ezt koveti a nemzetkozi vezetdi
tapasztalat biztositdsa (15%), illetve a munkavéllal6 karrierjének fejlesztése
(10%).
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Vezetdi készségek biztositasa [ NN 02~
Technikai tudas biztositasa [ NNREBEEE 24
Nemzetkozi vezetdi tapasztalat [ NNREE 15%
Munkavallalé karrierjének fejlesztése [N 10%
Projektben valé részvétel [ 9%
[’ijolyamalok bevezetése [ 5%
Egvéb I 7%

0% 10% 20% 30%

1. 4bra: Kikiildetések céljainak megoszlisa

Forrds: Brookfield Global Relocation Services (2016) alapjdn sajdt szerkesztés

A kikiildottek dsszetételét tekintve azt mondhatjuk, hogy jelenleg a kikiildot-
tek legnagyobb csoportjdt a 40—49 éves munkavallal6k teszik ki (38%), Sket
koveti a 30-39 éves korosztdly (31%), mig a 20 és 29 éves kozotti fiatalok
ardnya mindossze 11% (2. dbra).

H20-29 éves
1 30-39 éves
40-49 éves
H50-59 éves

1160 ev feletti

2. abra: Kikiildsttek életkor szerinti eloszlasa

Forrds: Brookfield Global Relocation Services (2016) alapjdn sajdt szerkesztés
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AzY genericio

A nemzetkozi kikiildetéseket jellemzd eltérd és véltozatos koriilmények kiilonbo-
z6 elvdrdsokat tdmasztanak mind a munkaltaté, mind a munkavéllal részérél.
Egy dolog azonban minden kikiildetésben kzos, ez pedig a magas koltség, ugyan-
is expatri6tak alkalmazdsakor a véllalatoknak komoly koltséggel kell szimolniuk,
a hosszabb kikiildetések nagy anyagi megterheléssel jarnak a szervezetek szdmdra.
Egy kikiildetés kozvetlen koltségei akdr hiromszor, mig mds felmérések szerint
akdr négyszer-6tszor magasabb koltséggel jarnak, mint egy helyi vezetd alkalmaza-
sa (Guzzo, 1997). A magas koltségek mellett a kivalasztds folyamatdban 4j elemek
jelentek meg az utébbi években. A munkaerdpiac fiatalabb generdciéi mdr szimos
meglepetést okoztak a munkaadéknak, menedzselésiik Gj megkozelitést igényel.

Egyre t6bb kutatds foglalkozik a generdcids kiilonbségek témakorével, kiilonos
tekintettel a munkahelyi kapcsolatokra. A szakirodalomban legelterjedtebb felfo-
gds szerint megkiilonboztethetjitk egymadstdl a veterdnokat, a ,,Baby Boom” gene-
raciot, az X, az Y és a Z generaciét. Az egyes genericidkhoz az aldbbi korosztdlyok
tagjai tartoznak Szldvicz és Szretyké (2012) osztédlyozasa alapjén:

* A veterdnok csoportjdba tartoznak a II. vilighdboru el6tt sziiletettek.

* A Baby Boom generici6 tagjainak azokat tekintjiik, akik 1946 és 1960 kozott
lateak meg a napvildgot.

* Az X generdcidt az 1960 és az 1980 kozotr sziiletettek alkotjak.
* Az Y generdcid megnevezés az 1981 és 2000 kozote sziiletett fataloké.

* A Z generdcidhoz pedig a 2001 év utdn sziiletettek tartoznak.

Napjainkban a laposabb szervezeti strukeirdk kévetkeztében egyre jellem-
z6bb, hogy eltérd életkort személyek dolgoznak egymds mellett. A globalizi-
cié nagyfokd adaptdcids készségeket kovetel a vdllalatoktdl, amelyben a sok-
szinlség nagy szerepet jdtszik (Zubdny, 2008). A cégeknek fontos figyelembe
venniiik, hogy az eltéré generdcidk tagjai kiillonb6z6 elvardsokat timasztanak
a munkdltatéjukkal szemben, és kiilonb6z6 médon lehet ket motivdlni.

A veterdnok szemében a kemény munka és az elkotelezettség jelenti az érté-
ket. Ok pélyafutdsuk sordn dltaliban egy vagy két helyen dolgoztak. Motivd-
lasukhoz fontos munkdjuk elismerése, illetve a stabilitds biztositdsa. A ,Baby
Boom” nemzedék tagjai a kevésbé hierarchikus rendszereket kedvelik. Szeret-
nek csapatban dolgozni, és nyitottabbak a fiatalok felé. Osztonzésiikhoz elen-
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gedhetetlen a személyes kapcsolatok kialakitdsa és eréfeszitéseik elismerése. Ez
a korosztily adja a mai vezetdi réteg alapjit.

Az X genericié tagjaira jellemzd, hogy magabiztosak, 6nilléak, és konnyen
alkalmazkodnak a viltozdsokhoz. Osztonzoleg hat rdjuk, ha egyszerre tobb
feladatot kell elldtniuk, és igénylik a folyamatos visszajelzést. Az Y generd-
ci6 tagjai a kordbbi generdcidkhoz képest nemcsak elfogadni prébaljdk a sok-
szinlséget, hanem ebben nevelkedtek. Rendkiviili kreativitds jellemzi Sket.
Munkahelyiikén rugalmas feltételekre vdgynak, megtartdsuk a munkaadék
szdmdra igazi kihivést jelent (Zubdny, 2008).

Az elérejelzések szerint 2025-re a globalis munkaerd 75%-dt teszik majd
ki az Y generdcié tagjai, és egy sor egyediildllé elvdrdst allitanak a cégekkel
szemben a munkahelyek vonzéva tétele, az elkotelezddés és a megtartds tekin-
tetében (Deloitte, 2014). Ebbdl kifoly6lag a HR-funkci6 egyik {6 feladata,
azaz a tehetségek megszerzése a villalat szimdra nehezebb és kritikusabb, mint
valaha. Mivel a véllalatoknak hatirokon 4t kell mozgatni a munkavallalékat a
globdlis névekedés érdekében, a globdlis mobilitds menedzselése nagy szerepet
jatszik siker elérésében. Az Y generdcié tagjai kozil tobben gondoljak dgy,
hogy egy nemzetkozi kikiildetés része az idedlis karrieratjuknak, és 71%-uk
szeretne kiilfoldon dolgozni karrierje valamely dllomdsdn (PwC, 2013). Mig
a kordbbi generdcidkra jellemzd volt, hogy egy nemzetkozi kikiildetés elfoga-
dasdt legf6képpen az anyagi megfontoldsok vezérelték, addig az Y generici6
legfébb mozgatérugdi nem csak az anyagi juttatdsok. Az millendris korosztaly
tagjai minden kordbbi generdciéndl nyitottabbak a kikiildetésekre, és azt fon-
tos dllomdsnak tekintik a sajdt fejlédésiik érdekében. Nem szeretnének olyan
sokat vdrni nemzetkozi kikiildetésre, és gyakran mdr azel6tt a kiilféldi mun-
kalehetéségekrdl érdeklédnek, hogy egydltaldn felvételt nyertek volna a villa-
lathoz (Netexpat, 2015).

A cégeknek a jov6ben sokkal kifinomultabb és dsszetettebb mobilitdsi stra-
tégidt célszert kialakitaniuk annak érdekében, hogy menedzselni tudjk a ki-
16nb6z6 generdcidkat képviseld munkavéllalok eltérd igényeit és elvdrdsait a
kikiildetésekkel kapcsolatban. A Baby Boom generacié tagjai mdr eléreék kar-
riercéljaik nagy részét, de — koszonhetSen a hosszabb vérhat6 élettartamnak
— tovébb jelen szeretnének lenni a munkaerdpiacon. Legfébb motivécidjuk
egy kikiildetés elfogaddsakor az anyagi juttatds, igy szimukra a hagyomdnyos
expat csomag a megfeleld. Az X generdcié tagjai rangidén alapulé munkako-
roket szeretnének betolteni, és megvdlogatjdk, milyen kikiildetést hajlandéak
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elfogadni. Kétségeik lehetnek a nyugdijjogosultsiguk fenntartdsival, valamint
fontos szdmukra gyerekeik megfeleld iskoldztatdsinak biztositdsa. Szdmukra
a hagyomadnyos, hosszti tavi kikiildetések, esetleg az ingdzdssal jiré ,,Com-
muter” kikiildetések johetnek szdmitdsba. Ezzel szemben az Y generdcié kép-
visel6i a munkahelyet és a vildgot is hatdrok nélkiilinek képzelik el. Szivesen
véltoztatnak teriiletet, munkakoroket, kultdrdt, és nem ragaszkodnak a haza-
jukba torténd visszatéréshez, vagy csak késébbi karrierjiik sordn. A hangsuly
szdmukra inkdbb az érdekes lehetéségeken és nem a pénzbeli jutalmazdson
van, emiatt alapvetd valtozds jelentkezhet a kikiildetés hosszdban, a csomag
tipusdban és az értékelésben (PwC, 2010).

A Brookfield 2016-os felmérése alapjan a legtobb villalat még nem készitett
semmilyen tervet vagy programot arra vonatkozdan, hogyan feleljenek meg
az Y generdcié elvdrdsainak. A legtobb cégrél elmondhaté, hogy kikiildotte-
ik tobbsége 40 és 49 év kozotti életkorban van, mig a mdsodik legnagyobb
ardnyt a 30-39 évesek teszik ki. A 20-29 éves korosztily az utolsé elétti a
sorban, megel6zve ezzel a 60 évnél idésebb munkavéllalokat. Az adatokbdl
azt a kovetkeztetést lehet levonni, hogy a szervezetek inkdbb az idésebb és
tapasztaltabb munkatdrsakat kiildik kikiildetésre feltételezve, hogy esetitkben
a kikiildetésbe fektetett t6ke konnyebben megtériil. Emlitést érdemel, hogy
ez az eloszlds mdsképp néz ki azokndl a cégeknél, ahol a globalis mobilitds
menedzselését a tehetséggondozds stratégiai elemének tekintik. Ezeknél a val-
lalatoknal a kikiildetésen 1év8 Y generdcié ardnya kétszer olyan magas, és kizel
10%-kal kevesebb a 40-49 év kozotti kikiildott.

A kikiildottek nemi eloszldsdt tekintve azt lithatjuk, hogy mind6ssze 25%-
at teszik ki nék a teljes expat populdciénak. Ugyanakkor a néi munkavalla-
16k kérében soha nem volt még magasabb az igény a nemzetkozi lehet6ségek
irdnt. Az Y generdcié néi tagjai magasabban iskoldzottak, és nagyobb szimban
lépnek a munkaerdpiacra, mint barmelyik kordbbi generdcié néi tagjai. Sok-
kal magabiztosabbak, mint elédeik, és a legvonzébb munkahelyeket célozzak
meg. A néi munkavillalék korében ennek a nemzedéknek a legnagyobb az
igénye a kiilfoldi tapasztalatra, a néi munkavallalok 69%-a szeretne az anyaor-
szdgan kiviil is dolgozni. A nemzetkdzi szervezetek egyre nagyobb jelentSséget
tulajdonitanak a vezetk képzésének és globdlisan kompetens munkaerd ki-
alakitdsdnak, igy nem meglepd, hogy az Y generdcié néi tagjainak 63%-a érzi
gy, hogy a nemzetkozi tapasztalat kritikus a karrierje szempontjabél. Annak
érdekében, hogy a cégek magukhoz vonzzik, megtartsdk és fejlesszék a fiatal
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ndi munkavéllalékat, olyan modern megkozelitést indokolt alkalmazniuk,
amely széles kord megolddsokat nyujt a nemzetkozi kikiildetésekre, és nem
részesiti elényben a férfi munkavallalékat (PwC, 2014).

Nem szabad megfeledkezni arrél sem, hogy egy nemzetkozi kikiildetés el-
fogaddsa hatdssal van a munkavéllal partnerének palyafutdsira is. A kettds
karriert folytaté parok szimdnak novekedése globalis tendencia, amely mind
a vdllalatok mind a munkavillalék szimdra dilemmadt jelent. Mig a mdltban
jellemz8bb volt, hogy a partner (legtobbszor feleség) elkisérte parjdt a kikiilde-
tésre és ez nem jelentett gondot, addig napjainkra ez megvaltozott (Dowling
etal., 2008). Az Y generdcié tagjai nagyobb valdszintséggel utasitanak el egy
kikiildetést, ha partneriik karrierkildtdsai nem megfeleléek a célorszdgban,
mivel nem szeretnék arra kényszeriteni, hogy vilasszon a kikiildetés és a sajit
munkdja kozote (Edwards—Rees, 20006).

Erre az akaddlyra jelenthet megolddst a rovidebb idétartam vagy az igyne-
vezett ,Commuter”, azaz ,,ingdz4” tipust kikiildetés, melynek lényege, hogy
a munkavéllal6 két orszdg kozott ingdzik, és hetente, kéthetente vagy havon-
ta hazautazik. A kikiildetések ezen tipusdnak nagy elénye, hogy a kikiildott
csalddjanak nem kell a kikiildottel tartania a fogadé orszdgba, ennek eredmé-
nyeképpen csokkenthetdk a véllalat koltségei is, amelyet nagymértékben be-
folyasol a két orszdg kozotti tdvolsdg és az ideiglenes szdllds koltsége a fogadd
orszdgban (Economist Intelligence Unit, 2010).

A nemzetkozi kikiildetések koltsége tovdbbra is kiemelkedd szerepet jdtszik
a vallalatok szdmdra. Az Y generdcié korében egyre nagyobb a nemzetkézi ta-
pasztalat irdnti igény, mely hatdssal van a szervezetek kompenziciéval kapcso-
latos irdnyelveire is. Szdmos példat taldlunk arra, hogy a hagyomanyos expat
juttatdsi csomag, amely magas fizetést, rendkiviil jutdnyos lakhatdsi timoga-
tast és tovabbi 6sztonzdket tartalmazott, ma mar kevésbe keriil szimitisba, £6-
leg akkor, ha alacsonyabb szinti poziciékban 1év6 fiatal munkaerdrél van szé.
Ez nem azt jelenti, hogy a hagyomdnyos expat csomag a multé, inkdbb azt,
hogy a magasabb poziciékban 1év6 és f6ként fejlddé orszdgokba kihelyezett
munkavillal6k szdmdra van még érvényben, mig a fiatal generdcié szdmdra
egyre tobb vallalat ajdnl ,Local Plus” csomagot. A ,Local Plus” megkézelités
f6ként a fejlett orszdgokban népszert. Legfontosabb jellemzéje, hogy a fizetés
és a szerzGdési feltételek a fogadé orszdg gyakorlatdn alapulnak, de tovébbi
juttatdsokat is tartalmaz, amelyek segitik az dttelepiilést, példdul lakhatasi td-
mogatds (PwC, 2010).
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Anyag és médszer

Az Y generdcié nemzetkozi kikiildetésekkel kapcsolatos motivécidival és el-
vérdsaival kapcsolatban kérdSives felmérést végeztiink. A kérdéivek kitoleése
online tortént, dsszesen 121 6 valaszolt a kérdésekre, melyek koziil 106 £6
tartozott az Y generdcidhoz. Vizsgdlataink az § valaszaikra tdmaszkodnak.
Hipotézisek:

1. Az Y generdcié munkavillaléi szeretnének kiilfsldon dolgozni, és fontos-

nak tartjak a nemzetkdzi tapasztalatot karrierjitk szempontjdbél.
2. Az Y generdci6 munkavéllal6i a fiatalabb életéveket tartjak idedlisnak

kiilfoldi kikiildetés elvallaldsdra.

Jelen tanulmdnyban a felmérés eredményeinek azon részletét kozoljik, me-
lyek az emlitett dllitdsok vizsgalatdra irdnyulnak.

Eredmények

Kerestiik arra a kérdésre a vélaszt, hogy mi az Y generdci6 dltaldnos véleménye
a kiilféldi munkavallaldsrol, szivesen véllalndnak-e munkat kiilfoldon, egyal-
talin mennyire nyitottak. Az eredményeket a 3. dbra szemlélteti, melyek azt
mutatjdk, hogy a vdlaszadék mindéssze 8%-a nem kivédn egyaltaldn kiilfoldon
dolgozni, mig 14% azoknak az ardnya, akik jelenleg is mdr kiilfoldén dol-
goznak. A vilaszadék 32%-a mindenképpen szeretne valamikor kiilfoldon is
szerencsét probélni, 46%-uk pedig nem tervezi, de ha lehetésége adédik rd,
akkor nyitott a kiilféldi munkavallals felé. Kiemelést érdemel, hogy ha ne-
mek szerint vizsgdljuk a kapott valaszokat, azt ldthatjuk, hogy a férfiak koziil
senki nem vetette el teljesen a kiilféldi munkavégzés lehetdségét ellentétben a
ndi megkérdezettek 12%-4val. Ebben szerepet jdtszhat valdszintileg az a tény
is, hogy a kiilféldi munkavdllalds eldl teljesen elzdrkdz6 néi valaszaddk felének
van gyermeke, amely komoly visszatart6 erét jelenthet.

Osszességében tehdt megéllapithaté, hogy az Y generdcié erésen nyitott a
kiilfoldi munkavallalds felé.
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3. 4bra: A vélaszadék megoszldsa a kiilfoldi munkavallalds
szempontjibdl (n = 106)

Forrds: szerzok sajit szerkesztése, 2017

A 4. dbra azt 6sszegzi, hogy miért dolgozna szivesen kiilf6ldén a munkaval-
lal6. A vélaszokbdl ldthatd, hogy a legtobben (29%) a kedvez8bb megélhetési
lehet8ségeket, a magasabb jovedelmet jelslték meg. Ugyanakkor szdmottevd
azoknak a szdma is, akik egyéb okok miatt tartjék vonzénak a kiilfoldi mun-
kavillalds lehetéségét Gigy, mint a szakmai el8relépés (23%), tapasztalatszerzés
4j kornyezetben (21%) vagy 4j kultirdk és emberek megismerése (20%). Ez
tehdt azt jelenti, hogy a fiatal generdcié nemcsak anyagi okok miatt tartja
vonzénak a kiilfoldi munka lehetéségét, hanem fontos mérfoldkének tekin-
ti karrierje szempontjébdl, valamint sokan izgalmas kalandként tekintenek
rd, mely sordn kiprébalhatjdk magukat 4j kornyezetben, Gj tapasztalatokra és

kapcsolatokra szert téve. (4. dbra)
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Forrds: szerzok sajit szerkesztése, 2017

A rendelkezésre 4116 szakirodalom szerint napjainkban a nemzetkozi kikiil-
detéseken legnagyobb szdmban a 30-49 éves korosztdlyt taldljuk. Kérddives
felmérésiinkben arra kerestiik a vélaszt, milyen kort taldlnak leginkdbb meg-
feleldnek az Y generdcié tagjai egy kiilfoldi kikiildetésre (5. dbra). A viélasz-
ad6k tilnyomé tobbsége, kozel 70%-a véli Ggy, hogy 26 és 30 éves kor kozott
a legmegfelel6bb nemzetkozi kikiildetésen részt venni. Erdekes, hogy a néi
megkérdezettek magasabb ardnyban jelolték meg a 25 év alatti lehetéséget
(18%), mint a férfiak (5%), és kisebb azoknak az ardnya, akik a 31-35 éves
kort tartjik idedlisnak (14%), mig a férfiak esetében ez az ardny 23%-ot tesz
ki. Ebben nagy valdszin(iséggel szerepet jétszik, hogy napjainkban egyre tobb
nd szdmdra fontos a szakmai kiteljesedés, és a gyermekviéllalds idépontja egyre
inkdbb kitolédik, jellemzden 30-35 éves kor kdzé. Megallapithaté ezen feliil,
hogy a fiatal generdcié idedlis kikiildetésrdl alkotott elképzelése nincs Ossz-
hangban a jelenlegi tendencidval, ugyanis csak minimdlis azok szdma (1%),
akik 36 és 40 éves kor kozott tartanak idedlisnak egy nemzetkozi kikiildetést,
a 40 éves kor feletti lehetdséget pedig senki nem vélasztotta. (5. dbra)
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5. 4bra: Kiilfoldi kikiildetéshez idedlis életkor megoszldsa
a valaszadék szerint (n = 106)

Forrds: szerzok sajdt szerkesztése, 2017

A felmérés sordn azt is vizsgdltuk, hogy milyen idétartamu kikiildetést pre-
ferdlnak leginkdbb a mai fiatalok. Osszességében azt mondhatjuk, hogy a vd-
laszaddk kozel azonos ardnyban jelolték meg a 7-12 hénapos (35%), illetve
az 1-2 éves id6tartamot (31%), mig 14-14% azoknak az ardnya, akik 3—6 ho-
napos vagy 3—4 éves idtartamot preferdlnanak. Emlitést érdemel, hogy eltérd
ardnyokat tapasztalhatunk, ha nemenként vizsgéljuk a kapott eredményeket.
A néi vélaszadok 41%-a szerint 7 és 12 hénap kozé esik egy nemzetkozi ki-
kiildetés idedlis idStartama, és csupdn 9%-uk vilasztotta a 3—6 hénapos lehe-
t6séget. Ezzel szemben a férfiak kisebb ardnyban vilasztottdk a 7-12 hénapos
idétartamot (25%), ugyanakkor magasabb volt a 3—6 hénapot preferdlé vé-
laszaddk ardnya (23%). Altalénosségban elmondhaté, hogy az Y genericié
tagjai korében a révidebb, 1, maximum 2 évnél nem hosszabb kikiildetési

forma a legkedveltebb. (6. ébra)
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6. dbra: A kiilfsldi kikiildetés idedlis id6tartamdnak megoszlésa
a valaszadék szerint (n = 106)

Forrds: szerzbk sajdt szerkesztése, 2017

Arra kértitk a valaszaddkat, hogy jeloljék meg a szimukra legfontosabb
tényezdket, amelyek alapjdn egy nemzetkozi kikiildetés lehetdségérdl donte-
nének. A lehetséges vélaszok szimdt hdromban maximalizdltuk annak érde-
kében, hogy pontosabb képet kapjunk a tényez8k fontossigdrdl. A szakmai
fejlddést jelolték meg legtobben, a megkérdezettek Gsszesen 64%-a, ezt koveti
a fizetésemelés, amelyet a vdlaszadék 58%-a vilasztott. A harmadik helyen
38%-kal a nemzetkozi kikiildetésekkel jaré olyan egyéb juttatdsok végeztek,
mint a lakhatdsi timogatds, véllalat dltal fizetett hazautak, napidij stb. (7. dbra)

Szakmai fejlodes I 64%
Magasabb jovedelem I 58%,
Kikiildetéssel jaro egyeb juttatasck NG 35%
Koltoz és hatdsa a.. I 34%
Az adott orszag életszinvonala NN 339%
Partner karrierkil dtdsai az adott. NG 31%
Hazai munkaviszony fenntartasa I 22 %
Koltsz és hatasa a tarsasagi .. I 2(0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

7. 4bra: A nemzetkozi kikiildetés vailasztdsa okainak

a megoszlésa a vélaszaddk esetében (n = 106)

Forrds: szerzbk sajdt szerkesztése, 2017
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Kézel azonos ardnyban (31-34%) soroltdk a fontos szempontok kozé a kol-
tozés hatdsdt a csalddra, illetve a partnerre, a kiilfoldi orszdg életszinvonalit, va-
lamint a partner karrierkildtdsait az adott orszdgban. Megllapithaté tehdt, hogy
ezeket a szempontokat sem szabad figyelmen kiviil hagyni, ugyanakkor ezek
kevésbé jatszanak fontos szerepet a dontéshozatalban, mint a szakmai, illetve
az anyagi szempontok. Ennek oka lehet a vélaszaddk csalddi dllapota is. Ugyan
14%-uk hdzas, 58%-uk kapcsolatban ¢él, de a tobbi 28% egyediilallé vagy ha-
zas. A hazai munkaviszony fenntartdsit csak a védlaszadék 22%-a sorolta a 3
legfontosabb tényezd kozé. Ez igazolja a fiatal generdcidkrol szd16 feltételezést,
miszerint 8k sokkal kdnnyebben dontenek a munkahelyviltds mellett, és nem
okoz szdmukra gondot a munkahelyek kozotti véltds. Végiil mindéssze 20%
volt azoknak a valaszadéknak az ardnya, akik szimdra fontos szempont, hogy
milyen hatdssal lenne a kikiildetés tarsasdgi kapcsolataikra. Ebben valészintileg
nagy szerepet jatszik az a tény, hogy a millendris generacié tagjai mindenapjaik
jelentds részét az interneten élik, mivel ez a kapcsolattartds egyik legfébb eszko-
ze szamukra, igy a foldrajzi tévolsig nem jelent gondot kapcsolataik dpoldsaban.

Kovetkeztetések

A szakirodalom szerint az Y generdcié kiemelkedd szerepet tulajdonit a kiilfol-
don szerzett tapasztalatnak. Ezt igazolta felmérésiink is, mely aldtdmasztotta,
hogy a mai fiatalok kézel 46%-a mindenképpen tervez kiilfoldi munkavégzést
szakmai karrierje sordn, mig tovdbbi 46% volt azoknak az ardnya, akik nem
rendelkeznek ugyan konkrét tervekkel, de nyitottak a lehet8ségre.

A nemzetkozi kikiildetésekkel kapcsolatos kutatdsok azt mutatjak, hogy je-
lenleg a nemzetkozi kikiildoteek legnagyobb szémban a 3049 éves korosztdly-
bol keriilnek ki, ezzel szemben az Y generdcié tagjai kordbban szeretnének lehe-
t6séget kapni a kiilfoldi munkavégzésre. Ezt bizonyitotta primer kutatdsunk is,
mely sordn a vélaszad6k donté tobbsége, tobb mint 80%-a gondolta tgy, hogy
30 éves kor alatt idedlis egy nemzetkozi kikiildetésen részt venni. A legfébb mo-
tivicids tényez8k kozott az anyagi juttatdsok mellett megjelent a szakmai fejlé-
dés, az Gj kornyezet, az Gj emberek megismerése és a kalandvagy is. A felmérés
alapjdn azt a kovetkeztetést vontuk le, hogy az Y generdcié nem kizdrélag anyagi
okokbdl szeretne kiilfoldi kikiildetést vallalni, ugyanakkor az anyagi szempon-
toknak is nagy jelentSséget tulajdonitanak. A véllalatoknak ezért célszer(i szem
el8tt tartaniuk, hogy készitsenek a fiatal korosztdly szdmdra igazsdgos juttatdsi
csomagot a megfelel$ tdimogatds nytjtisa mellett.
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