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ABSTRACT

Due to globalisation and labour market changes, new perspectives will be accessible for
employees. A talented workforce is hard to attract, but retaining them is even more
challenging. For younger generations, we can not make an impact with only financial
rewards. Employee’s loyal behaviour can be strengthened by giving them the opportunity
to choose gaining experience from global platforms. The research includes a survey
based questionnaire which was carried out at the University of Debrecen. University
students who are one step away from entering into the labour market were asked about
the attractiveness of international assignments, their career anchors and career paths, and
also to evaluate some of the factors in an assignment. As a career choice must be made
and searching for the ideal job cannot be delayed, collecting enough information on the
labour market and participate actively is absolutely necessary to prepare for the
challenge. This generation will take a big part of future international assignments, so it is
unguestionable to receive information about their preferences and expectations of their
future jobs.

1. Bevezetés

A kiilféldi munkavallalas soran befutott karrier vonzo a fiataloknak, hiszen
nemcsak kihivast tartogat szdmukra, hanem jelentds tapasztalatra is szert
tehetnek (Poor et al., 2012). A kutatds alapjaul szolgdldé minta nagy része egy
generacioba sorolhatd, akik egy atalakult technoldgiai és tarsadalmi
kornyezetben néttek fel, folyamatosan jelen vannak az online térben (Nelke,
2004; Levickaité, 2010).

A Deloitte (2014) eldrejelzése szerint a fiatalabb generaciok teszik ki a globalis
munkaerd 75%-at a kozeljovoben, igy kiilonosen indokolt lehet annak a
vizsgalata, hogy milyen elvarasokkal keriilnek ki a munkaerdpiacra a hallgatok.
A minta alapjaul szolgald Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar, végzos
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hallgatoi a munkavallalas el6tt allo periodusban vannak, a vizsgalat
szempontjabol, ezaltal relevans eredményeket kaphatunk a  kilfoldi
munkavallalassal kapcsolatos attitiidjeikrél, véleményiikrél. Az eredmények
mind a felsGoktatdas oldalarol, mind a multinacionalis nagyvallalatok
szemsz0gébol hasznosithatok.

2. Kiilfoldi tapasztalat jelentosége

A szervezet értékének meghatarozasanal mind az emberi, a targyi és a
szervezeti toke is megjelenik. A nemzetkdziesedés folyaman a szervezetekben az
emberi eréforrasok menedzselése kritikus fontossagu tényezové 1épett el (Poor
et al.,2018). A versenyképesség noveléséhez a munkavallalokra értékként
sziikséges tekinteni, melyet folyamatosan fejleszteni és képezni kell. A szakmai,
gyakorlati tudas megléte alap kompetencia, am a tudatos mentalis felkészités
nélkiil a kulturalis kiilonbségek kezelése problémaként johet a felszinre
(Schneider — Barsoux,2003). Felmeriil a kérdés, vajon miért valasztjak az
emberek a globalis szintéren valdo megmérettetést, mint karrierlépcsot? Tobb
tényezd bir befolyasold erdvel, ezek lehetnek gazdasagi, politikai, kulturalis,
csaladi és karriercélok is. Gyakran az alapjan valaszt az egyén vallalatot vagy
kikiildetési helyszint, hogy ezen tényezOk koziil, melyik a preferenciaja,
mogottes motivacioja (Carr et al., 2005). A vallalatok szamara kulcsfontossagi a
nemzetkozi kikiildetések eredményessége. A kiilfoldon tartdozkodas alatt
megszerzett tudast és tapasztalatokat integralni és alkalmazni kell (Szab¢ et al.,
2017). Kiilonbséget kell tenni a kiilfoldi munkavallalas tipusai kozott. Kiilfoldi
munkavallalason azt értjiik, amikor az allampolgéar a hazajat elhagyva, egy masik
orszagban vallal munkavégzést, ezt 6 maga intézi, nem tdmogatja 6t ebben az
anyaorszagban mikodd cég. A nemzetkozi kikiildottet (expatridta) ezzel
szemben, a sajat orszagaban 1évo vallalkozas alkalmazza, a munkaaddjatol kapott
tamogatas segitségével vesz részt kiilfoldi munkavégzésben. A kikiildetés lejarta
utdn a legtobb esetben 11j pozicid varja a hazatérd munkavallalot, igy a kiutazast
részletes tervezés eldzi meg (Ang et al., 2003).

A kikiildetés akkor valhat eredményessé mindkét fél szdmara, ha az egyéni és
szervezeti karriercéloknak is megfelel. A karrierorientacié meghatarozasat
legkésdbb a munkaerdpiacra torténd kilépést megel6zden el kell kezdeni. Schein
alapjan az emberek kiilonboznek abban, hogy az énképiikk melyik része
dominans, amikor célokat hataroznak meg ¢és dontéseket hoznak. A
karrierhorgony olyan belsd énkép, ami visszahlizza az egyént minden mas
iranytol, ami ettdl a belsé énképtdl tavol esik. Az érett énkép kialakulasahoz
tapasztalatok megszerzésén keresztiil vezet az ut (Schein, 1974). Az elfogadott
horgony nagy hatassal van az egyén ¢életében bekovetkezd dontésekre,
karriercélokra.
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3. Anyag és moédszer

A vizsgalat alapjat képezé mintat a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi
Karanak végzos, tanulmanyait alap- és mesterképzésen folytatd hallgatok adtak.
A felvételezés papir alapu kérdéiven tortént, amelyet 294 {6 toltott ki
értékelhetden.

A kutatas primer adatforrasa a szakirodalom alapjan Gsszeallitott sajat kérdoiv,
amely az azonosito adatokon kiviil Schein karrierhorgony modelljét, a kikiildetés
elvallalasara vald hajlandosagot és kikiildetést befolyasold tényezdket kivant
értékelni. A karrierhorgony vizsgalatahoz Gsszesen 32 allitas tartozott, melyet 1-
10-ig terjedd skalan kellett elhelyezni, a kompetencidkhoz, illetve a befolyasolo
tényezokhoz 6 fokozath Likert skalat rendeltem, amely az 5 fokozatihoz képest
kiss¢ nagyobb differencialasra ad lehetGséget, tovabba kikerilli az
iskolarendszerben hasznalatos 5 fokozattal szembeni skatulyazast.

Az eredmények elemzésénél a Microsoft Excel 2016 tablazatkezelé program
alkalmazasara keriilt sor.

4. A kutatas eredményei

A kérdoivet 294 6 toltotte ki. A megkérdezett hallgatok 58,16 %-a n6 (171

16), 41,84 %-uk férfi (123 f6), életkorukat tekintve megallapithato, hogy dontéen
a 20-25 év kozotti korcsoportban talalhatok. A kitoltok az 1. tablazat alapjan
oszlanak meg alap- és mesterképzések kozott, az elébbi 229 {6t olel fel, mig az
utobbi 65 f6t. A hallgatok nyolc alapszakot és hat mesterszakot képviselnek. A
legnagyobb ardnyban a Gazdalkodasi és menedzsment alapszakos hallgatok
vannak.
A kutatashoz kényelmi mintavételt alkalmaztam. A kitoltés papir alapon zajlott,
2018 6szén, a kitoltés onkéntes alapt és anonim volt. A megkérdezettek 41,2%-a
megyeszékhelyt, 40,5%-a varost, 18,3%-a falut, tanyat, kozséget jelolt meg
alland6 lakhelyeként. A kitoltdk tobb mint fele, csalddja anyagi helyzetét
megfelelonek tartja, jovedelmiikbdl félre is tud tenni. Arra a kérdésre, mely
szerint hogyan latjak sajat nyelvtudasukat (akar nyelvvizsgatol fiiggetleniil), 69
fo felsd szintlinek, 189 f6 kozépszintiinek, és 36 f6 alacsony szintiinek,
fejlesztendének értékelte azt.
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1. tablazat: A hallgatok szakonkénti megoszlasa
Table 1.: Ratio of student’s majors

Gazdalkodasi és 0 Emberi eréforras 0
menedzsment 19,04 % tanacsado 6,46 %
Gazdasagi és Gazdaségi

vidékfejlesztési | 11,22 % azdasagl 1,70 %
agrarmérnoki agrarmérndki

Informatikus és T

. L. Logisztikai

0, 4 0,

S Szak}gaz,ga?lfl 476% | S menedzsment 3,74 %
[ Kereskedelem

21 nfarketing 748% | 2 Szémvitel 4,42 %
< - S

;zglifg’sl 11,22% | = | Vallalkozasfejlesztés | 3,74 %

Psezr;zr;l\g,i};eeis 9,52 % Vezetés és szervezés | 2,38 %

Sportszervezd | 11,56 %

Turizmus- 15 25 o4 n=294
vendéglatas

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A siker kialakuldsaban, érzésében nagy szerepe van annak, hogy milyen az
egyén Karrierorientacioja. Ezt nevezzikk karrierhorgony-modellnek (Schein,
1978; Schein, 1986, idézi Custodio, 2004). ,Karrierhorgonyok azok a
képességek, készségek és feltételek, melyek hasznositasat és gyakorlasat az
egyén nem akarja feladni, amelyek koré a karrier-elképzelése csoportosul, ez az
onmagunkrol alkotott kép, melyet a karrierlink koré épitiink, amely irdnyitja, és
egyben korlatozza a karrierrel kapcsolatos dontéseinket” (Langer, 2001:41). Az
egyes Kkarrierhorgonyokhoz 4-4 item tartozott, amelyeket 1-10-ig terjed6 skala
alapjan értékeltek a kitdlték. A horgonyok atlagértékeit célszerti kiszdmolni az
Osszehasonlithatosag érdekében. A kapott eredményeket a 1. dbra tartalmazza.
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1.abra: A karrierhorgonyok itemeinek atlagai
Figure 1.: Items of the career anchors averages

Eletstilus egységének.. I 6,73
Tiszta kihivas I 6,77
Szolgalatkészség/odaadas I 6,18

Villalkozoi kreativitas I 6,34

Vezetoi kompetencia IE———_— 6,60
Miiszaki/funkcionalis. . I 7,49
Onillésig/fiiggetlenség I 7,64

Biztonsag,.. I 7,25

1 3 5 7 9

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A legmagasabb atlagpontszamot (7,64) az ,,Onallosag/fiiggetlenség” kapta,
igy ezt nevezhetjiik els6dleges horgonynak. Az ilyen horgonyu emberek
sziikségét érzik, hogy a dolgokat a maguk mddjan, a sajat idejikben, és a
tobbiektdl a lehetd legnagyobb mértékben fliggetlenedve csindljdk. Az 6nalld
emberek magas szinti képzést szereznek, hogy fiiggetlenek és Onalldak
lehessenek. Ezt alatdmaszthatja a 2. tdblazat, mely alapjan a hallgatok
legnagyobb szamban a nagyvallalati kornyezetet és a sajat vallalkozas
preferaljak. Mésodlagos horgony lett a Miszaki/funkcionalis kompetencia (7,49).
A miiszaki vagy funkcionalis kompetencidban lehorgonyzott személyt leginkabb
az motivalja, hogy nagy tudasa legyen és eredményes munkat végezhessen
valamely szakteriileten. Az Onfelfogasukat befolyasolja, hogy mennyire képesek
sikert elérni és elismertséget szerezni a szakteriiletiikon beliil. A miszaki vagy
funkcionalis kompetencia vezethet vezet6i pozicidhoz, de ezek az emberek csak
akkor elégedettek, ha tudomanyukon beliil iranyithatnak. A Biztonsag, stabilitas,
szervezeti azonossag kapott még az elsé két horgonyhoz hasonléan magasabb
érteket (7,25). Ez a horgony azt jelenti, hogy az egyén képes erdsen azonosulni a
vallalattal és a hosszatava foglalkoztatasi viszonyt, a rendszeres fizetést, és a
ranglétran valo szerény elOrejutds nyujtotta biztonsdgot keresi. A biztonsagi
horgonyli emberek szamara a sikert az jelenti, hogy hosszutavon része lehet a
véllalatnak. Ez az azonosulas is kapcsolatban allhat a 2. tdblazatban szerepld
nagyvallalati kornyezettel, illetve a sajat vallalkozassal. A szervezeti értékeket
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hamarabb fel lehet térképezni egy nagyméretii vallalat esetében (pl. a cég
branding-jén keresztiil), a sajat vallalkozasban pedig az egyén alakitja ki azt az
értékrendszert, amelyet képviselni kivan a késébbiekben.

A legalacsonyabb atlagértéket (6,18) a Szolgalatkészség/odaadas horgony kapta.
Az ilyen tipusi embereket az motivalja, ha a munkajukat és néha életiiket is
masok szolgalataba allithatjak. Ilyen pozicio példaul az orvos, apolo, terapeuta,
de a foallasu anyasag is kifejezheti ezt a horgonyt. Ennek alacsony értéke
betudhat6 a gazdasagtudomanyi teriileten adott képzések jellegének.

A kérdéiv kitoltésénél kérdés vonatkozott a végzést kovetd elhelyezkedésre is. A
kitoltoknek a 2. tablazatban jelolt teriiletek kozott kellett valasztani, tobb valasz
megadasara is lehetdség volt.

2.tablazat: Jovobeli munkahelyi elképzelések
Table 2.: The expectations of future workplaces

. i Non- » .
zet- E E
Allami KKV Nagy- IYe.m et profit gyetgfn/ S’a\jat gyéb/
szektor, . kézi nagy- kutatéin- | vallal- nem
.. i szektor vallalat . szer- ) P
kozszféra vallalat tézet kozas tudom
vezet
58 db 104 db 157 db 120 db 24 db 19db 133 db 21db

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A valasztasi preferenciak legkisebb aranyban a nonprofit szervezeteket és az
egyetemi/kutatdi palyat mutatjdk. Az egyéb teriileten néhany hallgatonal
megjelent a ,.kiilfoldon, sajat vallalkozas létrehozasa” is. A nemzetkdzi szintéren
jelenlévd nagyvallalati teriilet szintén népszerii valasztasnak mindsiilt, amit
alatamaszt a 3. tdblazat. Egyértelmiien megallapithato, hogy a kitoltok nagy része
nem idegenkedik a nemzetk6zi kikiildetés gondolatatdl, a tanulmanyok
befejezése utan. Kozel azonos szamban vannak azok, akik a felsdoktatasbol
kikeriilve, munkatapasztalat megszerzése nélkiil illetve tapasztalatszerzést
kovetden néznének szembe ilyen jellegli kihivasokkal.

3.tablazat: Kikiildetési hajlandosag (n=294)
Table 3.: Willingness to accept the assignment (n=294)

Vilasztasi opcio Valasztasok szama (f6)
»lgen, akar munkatapasztalat nélkiil is 123
vallalnam.”
,lgen, de csak munkatapasztalat utan” 122
,.Nem” 49

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)
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A kérddivben a 3. tablazatban feltett kérdés el6tt az alabbi allitds szerepelt:
»Nemzetkozi kikiildetés: A vallalat a munkavallalét egy masik orszagba,
munkavégzés ¢és tudasgyarapitas céljabol 1-3 év idétartamra athelyezi.”. A
fogalommeghatarozas azt a célt szolgalta, hogy a kit6ltd azonosulni tudjon a
kérdoivet készité gondolatmenetével és ugyanarra a példara asszocialjon. El6bbi
azért is fontos, mert a kikiildetés elkiiloniil a kiilfoldi munkavallalas, mint az
egyén altal kezdeményezett esettol.

A kovetkez6 blokkban a kikiildetést befolyasold tényezOk szerepeltek
(4.tablazat). A tényezoket 6-os skalan kellett értékelni, az 1-es jelentése
egyaltalan nem befolyasolo a kikiildetés soran, a 6-os jelentése a nagymértékben
befolyasolo tényezo.

4.tablazat: A kikiildetést befolyasolo tényezok
Table 4.: Factors which can affect the assignment

Tényezok Atlagértékek

Anyagi juttatasok, emelkedé munkabér 5,40
Nyelvismeret magasabb szintre emelése 5,31
Tamogatas, hogy a csalad is kiilfoldre tarthasson 470
a kikiildetés idejére '

Szakmai fejlodési lehetség 5,26
LehetOség a személyiség fejlodésére 4,98
Kiilf6ldi munkatapasztalat szerzése 5,23
Mentor jelenléte a kikiildetés folyamataban 4,18
Elismerés 4,91
Hierarchidban val6 el6relépés, tekintély 4,77
Kihivasokkal valo szembesiilés 4,60
Mas orszagok kulturainak megismerése 4,65

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

Az eredmények alapjan (4.tablazat) a kitoltok véleménye szerint, a kikiildetésre,
annak elvallaldsara legnagyobb befolyassal (5,40) az anyagi juttatisok, a
munkabér emelkedése bizonyult. Nem mutatkozik nagy eltérés a Nyelvismeret
mélyitése (5,31), a Szakmai fejlodési lehetoség (5,26), ¢és a Kiilfoldi
munkatapasztalat megszerzése(5,23) tényezdk  kozott. Kiemelendd a
legalacsonyabb atlagértéket (4,18) mutatd Mentor jelenléte a kikiildetés
folyamataban nevli tényez6. A mentori munka, a mentoralds, mint gyakorlat
bevezetése a  szervezetbe kapcsolatban 4ll a  megelégedettséggel,
koltséghatékonysaggal és a lojalitassal is (Bencsik et al., 2014; Csehné — Hajos,
2014). A kikiildetési programban, a beillesztésnek €és a mentor jelenlétének
tulajdonitott szerep 1ényeges, ezaltal csokkentheté a munkavallal6 altal tapasztalt
kulturalis sokkhatds mértéke (Moré, 2011; Rudndk — Garamvolgyi, 2016).
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Erdekes, hogy a hallgatok ennek tulajdonitanak legkevésbé jelentSséget a
felsoroltak koziil.

5. Osszegzés

A Kkapott eredmények tekintetében elmondhatd, hogy a munkaerd-piacra
torténd kilépés elott allo hallgatok vonzonak tartjak a nemzetkozi kikiildetés
lehet6ségét, akar eldzetes munkatapasztalat megléte nélkiil is. Karrierhorgonyuk
tekintetében jol tiikrozik a gazdasagtudomanyi képzéseket, legtobbszor az
Onallosag/fiiggetlenség és a Miiszaki/funkciondlis kompetencia jelenik meg
elsédleges és masodlagos iranyként. A kitoltok alapjan a kikiildetés elvallalasara
befolyasolo hatassal van az anyagi juttatas, a nyelvismeret bovitése és a szakmai
fejlodés, a tapasztalatszerzés mellett. A leendd munkavallalok igényeinek
feltérképezése és a munkaaddi oldal kinalata Osszehangot mutat, mely
alatamasztja a témakdrben vald tovabbi kutatasok elvégzését.
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