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Hogy halad a szekér a globális karrierutakon?

Bár Magyarország történelme során a kivándorlás – különböző mértékben és el-
térő célcsoportokkal, de – mindig is jellemző volt, a külföldön munkát vállalók 
legújabb típusa – a képzett, diplomás, munkavállalási korban lévő, fiatal, magas 
potenciállal rendelkező, szellemi munkát végzők – egyre meghatározóbb szere-
pet játszik a migrációban. Az agyelszívás veszélye a hazai vállalati döntéshozókat 
is arra kényszeríti, hogy a külföldön munkát vállaló potenciális tehetségek igé-
nyeit és motivációit megismerjék, és újfajta ösztönző rendszereket dolgozzanak 
ki számukra. Ehhez nyújt jó alapot a globális karrierek témakörét – főként mene-
dzserek körében – vizsgáló empirikus kutatás, mely egyéni és szervezeti oldalról 
igyekszik megvilágítani a nemzetközi karrierekkel kapcsolatos szempontokat. Je-
len cikk a 2011 augusztusában lefolytatott kutatás főbb eredményeit mutatja be, 
célja az alapvető tendenciák és jelenségek bemutatása a külföldi munkavállalás 
motivációit, az alkalmazkodás nehézségeit és a visszatérési szándékot illetően.
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H o g y  h a l a d  a  s z e k é r  a  g l o b á l i s 
k a r r i e r u t a k o n ?

A nemzetközi színtéren történő munkavállalás Magyarország történelme során nem 
újszerű jelenség. A külföldön munkát vállalók legújabb csoportja – a képzett, diplomás, 
munkavállalási korban levő, fiatal, magas potenciálú, szellemi munkát végzők –komoly 
fejtörést okoz, hiszen egyre nagyobb az esélye az agyelszívás (brain drain) jelenségé-
nek. Az agyelszívás negatív következménye csökkenthető, amennyiben sikerül vala-
mely módosított változatát ösztönözni, így például a brain exchange (agycsere, a küldő 
ország egyben fogadó ország is), illetve a brain circulation (agykörforgás, a kiküldött, 
illetve kivándorolt népesség csak rövid ideig, néhány év tapasztalatszerzésre hagyja 
el az országot) kívánatos megoldás volna Magyarország számára. A helyzet menedzse-
lése komoly feladatot ró a munkáltatókra, a döntéshozókra és a politikai szereplőkre 
egyaránt, a szükséges elemzésekhez és intézkedésekhez jó kiindulási alap az egyének 
motivációjának, tapasztalatainak és a szervezetek gyakorlatának a megismerése.

A  k u t a t á s  j e l e n t ő s é g e ,  c é l j a ,  m ó d s z e r e i

A jelen kutatás egy nemzetközi felmérés kelet-közép-európai vizsgálatához kí-
nál alapot, az eredmények 2012-ben Global Careers: Critical Perspectives c. könyvben 
Magyarország sajátosságait bemutató fejezetként jelennek meg. Fókuszában a globá-
lis karrierlehetőségek, jellemző nemzetközi – határ- és szakmaváltó – karriermodellek 
feltárása áll, valamint annak a vizsgálatát tűztük ki célul, hogy magyarként vannak-e 
speciális vonatkozásai annak, ha valaki globális karriert épít. Módszereit tekintve két 
fő részből tevődik össze: egyrészt a szekunder információkra, meglevő kutatásokra ala-
pozott online kérdőíves felmérésből áll, emellett az egyéni és szervezeti szereplőkkel 
készített mélyinterjúk segítik a megértést. 

Az online kérdőíves megkérdezés során elsősorban MBA-diplomával rendelke-
zőkre vagy épp jelenleg ilyen típusú tanulmányait végzőkre fókuszáltunk, de nem 
kizárólag. Két célcsoportunk volt a vizsgálat során: a szervezetek által kiküldött, első-
sorban menedzseri, szakértői pozícióban dolgozó egyének, valamint a külföldi munkát 
önkéntesen, egyéni kezdeményezés alapján vállaló személyek, ahol szintén a felsőfo-
kú végzettségű, szellemi foglalkozású kitöltők reprezentálták a sokaságot. A kérdőívet 
kitöltők száma 107 fő volt, emellett 8 mélyinterjút és 3 szervezeti interjút készítettünk. 
A minta nem tekinthető reprezentatívnak a teljes kiküldötti állományra vonatkozóan, 
mint ahogy a kiválasztott szervezetek és egyének is véletlenszerűek. Kutatásunkat el-
sősorban véletlenszerű mintavételre és a hólabdamódszerre alapoztuk.
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Bár a hazai migrációs helyzetre vonatkozóan léteznek kutatások, de kifejezetten 
ilyen irányú kutatás még nem történt Magyarországon, a nemzetközi karriermodellek 
elemzésére országspecifikus adatok korábban nem álltak rendelkezésre. 

A  k u t a t á s  l e g f o n t o s a b b  e r e d m é n y e i

A kutatás elsősorban azon tényezők feltárására irányult, amelyek az egyének mo-
tivációit és a szervezetek céljait jelentik a külföldi munkavégzés, illetve kiküldetés 
során (ld. 1. ábra). Ennek alapján elmondható, hogy az egyének esetében elsősorban 
az önmegvalósítás, illetve a jobb kereset a motiváció, míg a cégeknél egyértelműen 
tanulási céllal (akár a hazai tudás transzferálása, akár a külföldi legjobb gyakorlatok 
átvétele) történik a kiküldetés.

1. ábra.
Egyéni motivációk és szervezeti célok a külföldi munkavégzésben, Forrás: saját kutatás, 2011 (Megj.: a rész-
halmazok megnevezései a válaszok gyakoriságának sorrendjében szerepelnek) 

A kérdőíves felmérés eredményei alapján jól látszik, hogy külföldi munkavégzés 
több szempontból is vonzó a magyar munkavállalók számára, olyannyira, hogy a ki-
küldöttek jelentős része (60–70%) az adott munka befejeztével már nem tudja Ma-
gyarországon elképzelni a karrierjét. A válaszadók többsége (85%) szerint anyagi szem-
pontból kerülnek előnyösebb helyzetbe, így az életszínvonaluk is növekszik, vagy ha 
nem is ennyire egyértelmű a kapcsolat, de a fogadó országban megélt életminőséget 
nem szívesen adják fel. Ugyancsak fontos marasztaló tényező a kínálkozó karrierlehe-
tőségek magasabb minősége, amellyel a hazai küldő cég gyakran nem tudja felvenni a 
versenyt. 

A hazatérők esetében nagyobb a prioritása az olyan tényezőknek, mint a munka-
kör gazdagítása, a feladatok szakmai jellemzői, ill. egyéb, speciális igényeik kielégítése. 
Ezek feltárásához nélkülözhetetlen a kiküldő intézmények részéről a kiküldetés alatti 
folyamatos kommunikáció, a teljesítmények és fejlődés figyelemmel kisérése (és be-
építése a karriertervbe), ill. mentori rendszer kiépítése. Sajátos tanulsága volt a mély-
interjúknak, hogy az egyéni (családi) kezdeményezésre külföldön tartózkodókban is 
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van vágy a hazatérésre, még ha hosszabb életszakaszt töltöttek is el más országokban, 
de csak abban az esetben települnének vissza, ha elvárásaiknak, kompetenciáiknak 
megfelelő állásajánlatot kapnának. 

Az általunk globális karrieristáknak nevezett, önkéntesen külföldi munkát válasz-
tó egyének között – összhangban más hazai migrációkutatások eredményeivel1 – egyér-
telműen Anglia az éllovas, a kitöltők 15%-a jelölte meg célországként. Ezután Ausztria 
következik (9%), majd Nyugat-Európa egyes országai, ezek közül is leginkább hollan-
dia és Németország, valamint az USA (8%-os aránnyal). Kelet- és Dél-Európa országai 
már kevésbé (4–5%) tűnnek vonzónak a globális karrieristák szempontjából, a sort a 
távol-keleti országok zárják (1–2%). 

A szervezetek kiküldöttjeiként távozó magyarok esetében természetesen az hatá-
rozta meg a célországokat, hogy az anyavállalat mely országban működik, illetve hogy e 
cégeknek mely országokban találhatók az érdekeltségei. Ebben az esetben már sokkal 
diverzifikáltabb volt a kép, és összesen 4 ország dominanciája volt megfigyelhető: az 
USA és Anglia mellett Európában Németország és Spanyolország vezeti a célországok 
listáját, a kitöltők 40%-a teljesíti kiküldetését ezekben az országokban. A középme-
zőnyt Ausztria és hollandia képviseli, míg a válaszadók közel felénél egyedi eredmé-
nyeket tapasztaltunk, sokszor olyan speciális országokkal, mint pl. Oman.  

A z  é r m e  k é t  o l d a l a :  a  n e m z e t k ö z i  m u n k a v á l l a l á s  p o z i t í v  é s  
n e g a t í v  k ö v e t k e z m é n y e i

A legnagyobb előnyök az anyagi és erkölcsi megbecsülés területén jelentkeztek, 
emellett hangsúlyos szerepet kapott az olyan egyéni kompetenciák fejlődése, mint a 
nyitottság, alkalmazkodóképesség és rugalmasság. Mindezek ugyanis nélkülözhetet-
lenek a beilleszkedéshez, a nemzetközi színtéren való helytálláshoz. A legnagyobb 
gondot a kezdeti kulturális sokk, a nyelvi nehézségek (a magyar nyelv egyedülállósá-
ga miatt mindenképp szükséges egy idegen nyelv magas szintű elsajátítása) okozták. 
A magyar migránsok nem részesültek hátrányos megkülönböztetésben nemzetiségük 
miatt, azonban egyes országokban a teljes mértékben eltérő kultúra miatt nem tudtak 
hosszú távú karriert befutni (pl. Japán).

Legnagyobb mértékű pozitív fejlődésről a karriertőke és nemzetközi tapasztala-
tok (95%), illetve az egyéni kompetenciák (88%) területén számoltak be a válaszadók, 
a szervezet által kiküldöttek esetében még a kapcsolati tőke esetében is jelentős volt a 
javulás (88%). Érdekességként említhető, hogy bár általánosságban pozitívnak, illetve 
semlegesnek ítélték az egyes tényezők változási irányát, a családi életszínvonal és az 
erkölcsi elismerés területén előfordultak negatív tapasztalatok is. 

A válaszadók mindkét csoportjának tagjai legnagyobb százalékban úgy véleked-
tek, hogy a származásukból, magyar létükből fakadóan nem érte őket hátrányos meg-
különböztetés semmiben (globális karrieristák 33%-a, a szervezeti kiküldöttek 53%-a). 
A válaszadók szerint a bér és az előrejutás az a két terület, ahol – bizonyos esetekben 

1 MTA 2008. A magyar képzett migráció a rendszerváltás óta. Magyar Tudomány, 2008/05. http://www.
matud.iif.hu/08maj/11.html
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– hátrányt jelenthet a származás, míg a többi területet (egyenlő bánásmód, feladat-
vállalási lehetőségek) tekintve csak elenyésző mértékben érzékeltek hátrányt. Arra a 
kérdésre, hogy jelent-e hátrányt magyarságunk (egyedülálló anyanyelv, az ország kis 
mérete) a globális karrier sikerességében, általában azt a választ kaptuk, hogy nem jel-
lemző a negatív megkülönböztetés, a magyarok a legtöbb helyzetben jól alkalmazkod-
nak. Viszont többször említették hátrányként az üzleti kultúra és a vezetői képességek 
hiányosságait és a nem megfelelő felkészültséget a fogadó környezetre (nem a nyelvet, 
hanem a kultúrát és a fogadó ország működési módját, intézményrendszerét illetően).

hazánk számára talán legnagyobb veszélyt jelenti, hogy mind az önállóan vállal-
kozó karrieristák, mind a szervezeti kiküldöttek egyértelmű igen válaszukkal a további 
külföldi munkavégzés mellett tették le a voksukat. Az első csoportban 4 személy szá-
molt be bizonytalanságról, míg a második csoportban egyetlen olyan személy volt, aki 
valamilyen okból egyáltalán nem menne többet külföldre dolgozni. Mindezek miatt 
fontos kérdésként merülhet fel, hogy vajon milyen eszközökkel lehet ezeket a tehet-
ségeket visszacsábítani? A válaszok a hazatérést nem tervezőket leszámítva három nagy 
tényező köré csoportosultak: egyrészt a magasabb magyarországi jövedelem, másrészt 
a hazai pozíció tartalma, értéke, kihívásai, harmadrészt pedig egy biztosabb és kedve-
zőbb politikai helyzet lennének ösztönző tényezők a hazatérésre. 

L e g j o b b  g y a k o r l a t o k  a  k i k ü l d ő  c é g e k  k ö r é b e n

A munkáltatók karriertervezési rendszerük segítségével egyértelműen töreksze-
nek arra, hogy munkavállalóik egyéni igényeivel összhangban kerüljön sor a kikülde-
tésre. A kiválasztásnál gyakran szerepet játszik a szervezetben eltöltött idő is (ami az el-
várt lojalitással áll összhangban, de kismértékben azt is jelzi, hogy jutalomnak szánják), 
azaz csak egy meghatározott időtartam után kerülhet sor külföldi helyszínen történő 
munkavégzésre. A magas teljesítmény magában még nem kiválasztási tényező, csak 
akkor, amikor ez a jelölt mobilitási hajlandóságával párosul (ez alól csak azok az esetek 
jelentenek kivételt, amikor a személy speciális szaktudása, kompetenciája elengedhe-
tetlenül szükséges a külföldi telephelyen folyó egyes projektekhez, fejlesztésekhez).  
A kiküldetési rendszer eredményességét jelentősen növelheti egy mentori rendszer 
kiépítése, mind az anya- mind a fogadó országban. A megkérdezett cégek állítása sze-
rint a teljesítmények folyamatos monitorozása mellett így lehetőség nyílik a munkatárs 
motivációinak megismerésére, valamint az információáramlás elősegítésére is.  

A rendszer működtetését, a hozzá kapcsolódó karriertervezési és ösztönzési rend-
szer menedzselését célszerű a vállalatoknak saját kézben tartani (a válaszadók szer-
vezeteinek 80%-a tesz így), a hR-osztály és a kiküldöttek közvetlen vezetői között 
az együttműködés nélkülözhetetlen. A legtöbb szervezet azonban híján van a fogadó 
országokkal kapcsolatos speciális ismereteknek (pl. helyi jogi vagy adózási kérdések-
nek), ilyenkor nemzetközi foglalkoztatással kapcsolatos feladatokra specializálódott 
tanácsadó cégek segítségét veszik igénybe. 

A megkérdezett vállalatoknál a juttatási csomagot elsősorban a magyarországi fize-
tésre alapozták, ezt az utazási költségek fedezése, a lakhatással kapcsolatos támogatás, 
valamint napidíj egészítette ki. Ezzel összhangban a megkérdezett kiküldöttek közel 
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fele anyaországbeli kompenzációról számolt be, azonban magas (33%-os) arányban a 
fogadó országbeli bérszínvonal érvényesült. A válaszadó egyének egyötöde – bérkiegé-
szítéssel - egyéni bérben részesült.

Ö s s z e f o g l a l á s

A globális karrierekkel kapcsolatos kutatás további területeken is új ismereteket 
tárt fel, ilyenek például a karriertípusra, a váltások irányára vonatkozó információk. A 
vizsgálat eredményeinek kiértékelése, az egyéni karrierutak és a vizsgálatba bevont 
cégekről szóló esettanulmányok kidolgozása folyamatban van. hazai kutatókként is 
érdeklődéssel várjuk a nemzetközi vizsgálatok eredményeit, hogy érzékelhessük, mi-
lyen speciális jellemzői vannak Magyarországnak a nemzetközi munkaerőmozgásban, 
és hogy kinek milyen további teendői lesznek a globális karrierek elősegítésében és a 
tehetségek megtartásában, mert mindkettőnek nagy befolyása van az ország verseny-
képességére.  

Gyökér Irén a BME Menedzsment és Vállalatgazdaságtan Tanszékének egyetemi docense. 
Kutatási területei közé tartoznak az intellektuális tőke mérése és értékelése, az emberi erőfor-
rások ráfordításai és számvitele, illetve humán erőforrás controlling. Emberi erőforrás menedzs-
ment témakörben több könyv és cikk szerzője, számos empirikus kutatás vezetője, a tématerület 
elismert szakértője. 

Finna Henrietta a BME Menedzsment és Vállalatgazdaságtan Tanszékének egyetemi adjunk-
tusa. Kutatási területei közé tartoznak a foglalkoztatáspolitika, valamint a hazai kis- és középvál-
lalkozások emberi erőforrás menedzsmentje. Atipikus foglalkoztatás témakörben több empiri-
kus kutatás résztvevője, több – flexibilis foglalkoztatásról szóló – tanulmány szerzője. 

hOGY hALAD A SZEKÉR  A  GLOBÁLIS KARRIERUTAKON ?


