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Tudomanyos dolgozatom témdjaként a tartosan Magyarorszagon dolgozo, kiilfoldi
munkavallalok (expatriotik) helyzetének elemzését valasztottam. Az expatriotak élményeinek
vizsgalataval kapcsolatépitési stratégiajukat térképeztem fel, megvizsgaltam beilleszkedésiik
folyamatat, identitasukat, valamint kapcsolathalojuk kiterjedtségét is. Dolgozatom a
kapcsolathdlozati kutatasok eredményeire épit; e megkozelités segitségével a kiilfoldi, magas
beosztasu munkavallalokat kiilonleges és ujszerti modon tudtam kérdezni. Modszertanom
alapjaul a félig-strukturalt interjut valasztottam, amely nemcsak a konkrét kérdések
osszehasonlitasara adott lehetoséget, hanem az egyéni témak kifejtésére, részletezésére is.
Interjualanyaim olyan vallalati szakemberek voltak, akik kiilonbozo orszagokbol, vallalati
kulturakbol és iparagakbol szarmaznak, ezzel is eldsegitve egy minél inkabb tobbszolamu
kvalitativ kutatdas elvégzését. Kutatasom sordan megallapithattam, hogy a legnagyobb,
beilleszkedest elosegito faktorok a kiilonbozo szervezeti tagsagok és Facebook-kozosségek
Jelentettek, legtobb esetben ugyanis hianyzott a vallalati mentorprogram. Az interjuk sordan
felrajzolt egyéni kapcsolathdlokat osszevetve megmutattam, hogy munkdjukat legtobbszor mas
expatriotdakkal egyiitt végzik, valamint azt is, hogy a munkan kiviili baratsagaikat helyiekkel

vagy expatriotakkal kototték, sajat orszdgbdl szarmazo kapcsolatok ritkdn fedezhetok fel.

1. Bevezetés

Habér a nemzetkdzi kereskedelem 2020-ban a vilagjarvany kialakuldsdval megtorpant, a
gazdasag njjaéledésével és a multinacionalis vallalatok keleti piacokon valo terjeszkedésével
az expat menedzserekre a kozeljovében is egyre nagyobb lesz a sziikség (Harrison et al.,
2004; Harzing, 2001a, 2001b). Az expatriotdk, vagyis a hazédjukat tartdés munkavégzés
céljabol elhagyo, tovabbra is az anyavallalatnal dolgozok foglalkoztatasa szamos eldnnyel jar
a vallalatok szdmara (Horak & Yang, 2016).

21. szazadi vildgunkat halozatok sokasaga fedi le. A globalis ellatasi lancok idejében
nemcsak a vildghalon kapcsolddnak Ossze az emberek, de a gazdasagi, iizleti szervezetek
versenyképessége is az értékteremtd, stratégiai szovetségeken alapuld héalozatokon alapul.
Ezeket az  0Osszekapcsolodasokat  tekintve a  halozatelméleti megkozelités a
gazdalkodastudomany teriiletén is igazdn népszeriivé valt. A munkavallalok kapcsolodasi
rendszerén tal a szervezetkozi kapcsolatokat is folyamatosan vizsgaljak és kutatjak (Baksa &
Drétos, 2021). Korabbi kutatdsok szerint azok az egyének, akik kiilonbozd és tobb csoporttal
vannak kapcsolatban, mint masok, olyan informacidkhoz férnek hozza, amelyekhez senki mas
a szervezetbdl (Shipilov et al., 2014). Az ilyen egyéneket a szervezetek magasabbra értékelik,
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hiszen jobban megértenek fontos Osszefliggéseket, stratégiai célokat, és pontos, ugyanakkor
kreativ megoldasokkal segitik a szervezeti miikodést (Burt, 2004).

A fentiek alapjan belathatd, hogy a 21. szazadi munkavallalonak ahhoz, hogy a
lehetdségek tengerében a szamara legmegfelelébb munkalehetdséget valassza ki, sziikséges €s
fontos felderitenie sajat kapcsolathdlozatat. Az innovécids haldézatokban elfoglalt poziciok
ugyanis jelentdsen befolyasoljak az egyének lehetdségeit (Gelei & Mandjak, 2017). Ezen feliil
szamos halozatkutatd szerint az emberi toke csak részben hatdrozza meg az adott karrier
sikerességét, nagyobb hatassal van az elSléptetésre a kapcsolati halo (Brass, 1985). Ez a
kapcsolat azonban forditva is igaz: a multinacionalis véllalatok sikere a legtobb esetben az
ilyen munkavallalokon mulik, kulcsszereplonek szamitanak (Wang & Nayir, 2006).

Dolgozatom célja a Magyarorszagra érkezd, kiilfoldi munkavallalok helyzetének
vizsgalata. Az expatriotdk élményeinek megismerésével szeretném megallapitani azt, hogy
magyarorszagi dolgozoi éveik sordn miként épitették ki kapcsolataikat, kiterjedtté valt-e a
kapcsolathalojuk, és ezaltal hogyan valtozott a beilleszkedésiik €s a munkdhoz valo
hozzéaéllasuk a leanyvallalatnal. Szdmos szervezeti kapcsolathalézatokkal foglalkozd kutatés
vizsgalja a kapcsolatok kialakulasanak (tie formation) koriilményeit (példadul Elfring &
Hulsink, 2007; Hallen & Eisenhardt, 2012), azonban ezek kozott egyediilalld elemzési
helyzetnek szamit az expatridtdké, hiszen tobbnyire egyetlen helyi kapcsolattal sem
rendelkeznek, amikor megérkeznek a fogado orszagba.

2. Szakirodalmi attekintés

A halozatkutatas népszeriisége az utobbi évtizedekben exponencialisan ndvekedett. A
halézat, vagyis network, olyan létezd rendszer, amely egyarant jelentheti fizikailag is 1étez6
Osszekottetések rendszerét (mint informatikai halézatok), valamint egy erdteljes metaforat,
amelyen keresztiil komplex tarsadalmi rendszerek, példaul a szervezetek, elemezhetok (Baksa
& Droétos, 2021). A szervezetkutatdsokban a haldézatos megkozelitést leggyakrabban a
munkatarsak kozotti kapcsolatok elemzéséhez hasznaljak. A két egyén kozotti kapcsolat
megnevezésére a diad (dyad) elnevezést hasznaljak a szakirodalomban, amelyet Borgatti és
tarsai irtak le eldszor. A halozatkutatok vizsgalodasuk targyat altaldban matematikai
eszkozokkel elemzik, igy ebben az értelemben a halozat és a graf szinonimak, a grafelmélet
technikakészletét lehet a halozatelemzésben is hasznositani (Borgatti et al., 2009).

Borgatti és tarsai (2009) emlitik, hogy a tarsadalomtuddsok négy kiilonb6z6 tipologiat
haszndlnak a kapcsolatok, vagyis a diddok jellemzésére. Ez a négy alaptipus statikus és
dinamikus jellemzOkre tagozodik. A statikus jellemzék kozé tartoznak a hasonldsagok
(példaul azonos lakohely, tagsag vagy attitlid) és a tarsadalmi kapcsolatok (példaul rokoni
kotddések, barati korhoz vald tartozas); a dinamikushoz az interakciok (a kozdsen végzett
tevékenységek) és az aramlasok (példaul informaciok, hiedelmek terjedése). Az emlitett négy
kategoriabol a hasonlosagok az elsd ¢és igy a leger6sebb a megismerési folyamatban, a
tovabbiakban ez alapjan tekintem a kapcsolatokat (Borgatti et al., 2009).

Shipilov et al. (2014) kutatasai alapjan tudhato, hogy az egyéni kapcsolati halokat a
kiterjedtség (kapcsolatok szama), a diverzitds (kapcsolatok kiilonbozdsége) és az
Osszekapcsoltsdg (az ismerdsok kozotti ismeretség) harmasédval lehet jellemezni (Baksa,
2021). Marissa King az emlitett hdrom faktor alapjan hozta létre osztalyozasat, ami szerint a
legtobb ember haldzata alapjan besorolhatd a kovetkezd harom tipus egyikébe: terjeszkedd
(expansionist), 6sszehivd (convenor) és kozvetitd (broker) (King, 2021). Fontos megjegyezni,
hogy lehetséges, hogy az egyénre egyszerre tobb tipus is jellemzd, illetve jellemzden az 1d6
mulasaval, gyermekvallalassal vagy lokacio valtoztatasaval az igények, €s igy a korabbi tipus
is megvaltozhat.
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Az expatriotdk fogalmat ezen a ponton érdemes is definialni. Tobb mint 50 évvel
ezeldtt is megjelent mar a szakirodalomban a sojourner kifejezés, amelyet leginkabb a vendég
kifejezésnek lehet megfeleltetni magyarul. E vendégutazok alatt olyan kiilfoldi orszagba tartd
személyeket értiink, akik Oonként és ideiglenesen egy idegen orszagba koltdznek, altalaban
nem tizleti célbdl, hanem turizmus, haboris vagy emigracios helyzet miatt, esetleg vallasi
kikiildetésbol (Gudykunst & Hammer, 1984). A sojourner kifejezés azonban nem bizonyult
elégségesnek, hiszen csak a nem-iizleti célbol utazokra volt alkalmazhat6. A piacok
boviilésével €s a globalizacio térnyerésével egy Uj fogalom megalakitasara lett sziikség, ami
az expatriota (expatriate) lett. Az 1980-as évektdl kezd6dden az expat olyan gazdasagi
szervezetek kikiildetésben résztvevd dolgozdjanak megnevezése, akit ideiglenesen kiildenek
kiilfoldre. Az wutazas ¢és kiilfoldi tartézkodas kapcsan az anyavallalat altal adott
munkafeladatokat koteles elvégezni, e megbizatas akar lehet meghatarozott idére sz6lo is
(Harrison et al., 2004).

A kovetkezOkben a nemzetkozi szakirodalom 4ltal hasznalt expatriota tipusokat fogom
sorra venni. Az osztalyozast a szadrmazdsi orszag szerint készitették el; eszerint négy
kiilonb6zo expat kategoriat kiillonboztetnek meg: 1) anyaorszag allampolgarai (parent country
nationals, PCNs), 2) inpatriotak (inpatriates), 3) harmadik orszagbeli allampolgarok (third
country nationals, TCNs) ¢és 4) fogadd orszagbeli allampolgarok (host country nationals,
HCNs). A PCN kategoriaba tartozok jellemzdje, hogy azon orszag allampolgarai, amelybd | az
adott szervezet 1is szdrmazik. Az inpatridtdk olyan munkavallalok, akik az
allampolgarsaguknak megfeleld orszagban élnek, viszont az adott vallalat kiilfo1ldi részlegébdl
a vallalat székhelyébe lettek athelyezve. A TCN olyan alkalmazott, akinek mind szdrmazéasa
¢s munkahelye kiilonbozott a fogadd orszagétol. Végezetiil a HCN alatt a vendéglatd
munkavallalokat definialjuk, akik annal a szervezetnél dolgoznak, ahova az expatek
kikiildetésre keriilnek. A tovabbiakban az expatriotakra mint kiilfoldre kikiildetett
munkavallalokra fogok hivatkozni a PCN, inpatriotdk ¢és TCN helyett, mivel a
szakirodalomban is 0sszevonva hasznaljak a fentebb ismertetett fogalmakat (Harrison et al.,
2004).

Peltokorpi és Zhang kutatasa szerint az expatriota identitds (mint a menedzseri és a
kiilfoldi identitas egysége, azaz az expatridta mint a leanyvallalat kiilfoldi menedzsere) €s a
kulturélis identitas (azonosulas mind a kiildo, mind pedig a fogadd orszag kulturajaval)
egyarant szamit a kiilfoldi kikiildetés alatti munkavégzés megitélésében. A munkavégzés
modja és mértéke pedig befolyasolja a munkahelyi kapcsolatokat és hatékonysagot, valamint
a munkan kiviili kapcsolatteremtés mértékét is. Az emlitett kutatok a kovetkezo identitasokat
kiilonboztették meg japan ¢és kinai expatriotdkrol szo6ld tanulméanyukban: expatridta
(menedzser vagy kiilfoldi identitas) és kulturédlis identitds (nemzeti vagy a fogadd orszag
identitasa).

A menedzser identitasra jellemz6, hogy a vallalat képviseldjeként van jelen az
expatriota, az erd €s kontroll megtestesitdje, foként a munkavégzésre koncentral. A kiilfoldi
identitas fokuszaban a nemzetkoziség érvényesiil a munkahellyel szemben. Nemzeti identitas
esetén a kiutazd Onérzetét megtartva, kiviilallo gondolkoddsmodddal €l az orszdgban. Ezzel
szemben a teljes asszimilacid esetén a fogadd orszag identitasanak felvételére keriil sor. A
kutatok szerint 1étezik egy kevert kulturalis identitas is: ekkor mind nemzeti, mind fogado
orszagbeli elemek keverednek az identitasban (Peltokorpi & Zhang, 2020).
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1. abra: Identitasmodell az expatriotak vallalati alkalmazkodasara
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Forras: Peltokorpi & Zhang, 2020, p. 11. alapjan sajat szerkesztés

Az é4bra azt szemlélteti, hogy az identitaselmélettel kapcsolatos tényezok
attekintésekor az egyes identitdsok milyen ellentétes hozzaallasokat igényelnek az
expatriotaktol. Egyrészt érdemes kiilonbséget tenni a kiutazo vallalati szakember ¢€s a kiilfo1di
latogatd kozott: az a munkavallalo, aki menedzseri, csapatvezetdi pozicioba is keriil, sokkal
inkabb ki van téve annak a feladatnak, hogy csapata szamara bebizonyitsa, hogy nem csupan
egy rovid, kilfoldi utazason vesz részt a fogadd orszagban. Ezen feliil az asszimilacié soran a
kiilonbozo kulttrakkal, vagy azok 6tvozésével is szembesiilni fog. Az egyéni identitas esetén
egy hivatalos, magabiztos szereplésre van sziikség, mig kiilfoldiként a bizonytalan helyzeti
kiismerés jellemzObb inkabb. Az abra felhivja arra a figyelmet, hogy abban az esetben, ha a
kiilonb6zo identitasok Osszeegyeztetése nem vagy nem megfelelden torténik, akkor
identitdszavar alakulhat ki. Ezzel szemben az identitaselmélet pozitiv felfedezése az, hogy az
expatridtak képesek proaktivitdsuk révén masok kornyezetét is atalakitani, hiszen a kiilonb6z6
identitasok kivalasztasakor és preferencidik megalkotdsakor 0 életteret hoznak létre, amivel
igy masok életterének atalakitasaban is részt vesznek (Peltokorpi & Zhang, 2020).

A beilleszkedés folyamatat fontos nemcsak az identitasok, de az emberi kapcsolatokat
alakité szamok iranyabdl is megkozeliteni. Robin Dunbar brit antropologus szerint az ember
altal kezelhetd tarsas kapcsolatok szama véges, atlagosan minddssze 150-250 6. Ezt a szamot
Dunbar késobb kiegészitette a koncentrikus korok elméletével, amely egy kortilbeliili hatért
szab a baratsagok, ismerdsok szamossagara vonatkozoan. Az egyes korszeleteken a kozelitdl
a tavolabbi baratokig szamok jelzik a kategoridk nagysagat. A legszélsd szelet azokat az
ismerdsoket jeloli, akiket névrdl be lehet azonositani (ez kozelitdleg 1500 fot jelent), az utolsd
szeleten kiviil talalhatd 5000 f6 pedig az arcrol felismerhetd ismerdsokre vonatkozik (Dunbar,
2018).
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A fent ismertetett korok elsosorban azért keletkeznek, mert a tarsas interakciokra szant
1d6 ¢és kognitiv kapacitdas nem végtelen. A fenti korok is erre reflektalnak: az 50 f6 a torzs,
vagy nagycsalad hatara, a 150 6 pedig az els6 falvak, nagyobb emberi kozosségek mérete. A
kapcsolatok alakitdsakor minden egyénnek sziikséges szem el6tt tartania, hogy az egyes
kapcsolataira mennyi id6t szan, hiszen a kapcsolatok erdssége kozvetleniil 6sszefligg azzal,
hogy mennyi a rd szant id0 és erdfeszités. Az expatridtdk esetében kiilondsen is érdekes a
kozeli baratok vizsgalata, hiszen a lokéaci6 megvaltoztatisa a kategoriakat felbontja. A fogado
orszagban kialakuldo 1j kapcsolatok (Dunbar elmélete alapjan) egy-egy régi bardtsagot
sorolnak hatrébb domindszerlien. Ez alapjan az expatridtak korében a legsziikebb rétegek

2. abra: A baratsag koncentrikus korei

T
/ 1smerds nevep
. 1smerdsik

1smerds arcok

~

Forrds: Dunbar, 2018, p. 36. alapjan sajat szerkesztés

valtozasat érdemes megvizsgalni a beilleszkedést kovetden (Dunbar, 2018).

3. abra: A baratsag 7 pillére

A barétsag 7 pillére
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Forras: Curry and Dunbar, 2013, p. 336. alapjan sajat szerkesztés
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Madarat tollardl, embert baratjar6l — Curry és Dunbar szerint a 3. dbran lathato hét
pillér képezi azokat a tényezdket, amelyek mentén egyezésekor barati kapcsolat alakulhat ki
az emberek kozott. Ezek a pillérek a kdvetkezOk: a nyelv és nyelvjaras, kdzos szarmazasi
hely, azonos végzettség, megegyez0 érdeklddés, zenei izlés €s humor, illetve az azonos
vilagnézet. A kozos tulajdonsag kiilondsen is felértékelddik, ha olyan kdrnyezetben taldlkozik
két egyén, ahol a hasonlosag meglétének valoszinlisége alacsony (Launay & Dunbar, 2015a,
2015b). A Dbeilleszkedési folyamatban az expatridta-expatriota kapcsolatok ezért
elterjedtebbnek szamitanak, mint az olyan baratsagok, amelyek egy fogadd orszagbeli és az
expat kozott alakulnak ki (Dunbar, 2018). Marissa King szerint az 0j kapcsolatok létrejéttében
a legnagyobb szerepet a kozelség (proximity) jatssza, amely a kapcsolathalozatok esetében
mind a fizikai, mind a tarsas térben is értelmezhetd kozelséget jelenti (Baksa, 2021). A
baratsag ott fog kialakulni, ahol az emberek talalkoznak — ez szintén alatdmasztja azt a
megallapitast, hogy az expatridtak munkahelyi kapcsolatai nemcsak hasznosak lesznek az
informacidszerzés szempontjabol, nemcsak kiilonlegesek lesznek az eltérd kulturalis hatterek
miatt, hanem sziikségszerlien is kialakulnak a munkahelyen.

Kubovcikova €és van Bakel (2021) is megallapitotta, hogy az expatriotak szivesebben
¢s gyakrabban segitenek a szintén expatridtaknak, mint a helyi lakosok. Munkahelyi
koriilmények esetén azonban nem igaz az, hogy csak expatriota tamogatasban fog részesiilni a
kiutaz6, hiszen a munkahelyi kommunikéacido kevésbé fligg a szocializacido gyakorisagatol
(Kubovcikova & van Bakel, 2021) vagy a dunbari pillérektdl. Ez utobbi azzal magyarazhato,
hogy mig a munkan kiviili tarsas kapcsolatoknak feltétele az érzelmi tdmogatas, addig a
munkahelyi kommunikécio elsddleges célja az informacidk atadasa, melyhez nem sziikséges a
kozos alapok megléte (van Bakel et al., 2016).

Szamos kutatas bebizonyitotta, hogy azok az expat kikiildetések, amelyekhez rovidebb
iddintervallumot kapcsoltak, sokkal hatékonyabbak voltak az idétartamban hosszabbaknal
(Harrison et al., 2004; Latham & Locke, 1991; Shaffer & Harrison, 1998). Altalanossagban
elmondhat6, hogy két kategoriat kiillonboztetnek meg az idétartam vonatkozasdban. A révid
ideji megbizatas 6-12 honapra sz6l, a hosszabb ideji kikiildetések alatt 1 évtdl 5 évig terjedd
idoétartamot értenek (Harrison et al., 2004). A célmeghatarozas nézete szerint azoknak a
munkavallaloknak, akik a megbizds elvégzésére célként tekintenek, Onszabalyozo
mechanizmusként szolgéalhat kikiildetésiik idOtartama (Latham & Locke, 1991). Ez a
célkitlizés a motivacid és a munkavégzés szempontjabdl is feltétleniil fontos, azonban a
munkdn kiviili tevékenységekre, szorakozasra és a munkatarsakkal vald kapcsolatokra is nagy
hatassal van a kiutazok lelki allapota (Shaffer & Harrison, 1998).

Nemcsak egy idegen munkahely, orszag, nyelv és kultra azok a faktorok, amelyekkel
az expatridtdknak szembe kell nézniiik, hanem az otthoni 1ét, esetleg a csaladtol vald
eltdvolodds is. Minden ujdonsag ¢és hatrahagyott tényezd egyiittesen stresszallapotba
helyezheti a dolgozot, valamint minél tavolabbi kulturanak lesz része a kikiildott, annal
nagyobb megrazkddtatasban lehet része, amig az alkalmazkodas allapota meg nem torténik.
Az emlitett stresszfaktorokat a szakirodalomban a kovetkezd osztalyozads szerint jegyzik
(Harrison et al., 2004):

1. személyes tulajdonsiagok (demografiai jellemzdk és belsd tulajdonsagok,
példaul nyelvismeret szintje és korabbi tapasztalatok)

2. munkahelyi tényezék (a pozicio ¢és koriilmények tisztdzottsaga, a
munkatarsakkal vald kapcsolat, vallalati kultara, fejlodési lehetdségek)

3. csaladi szempontok (partnerrel vald kapcsolat, tavolsag, kozosen eltoltott id6)

4. kornyezeti koriilmények (kulttra és €letkoriilmények)
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Ezek alapjan 6sszegezhetd, hogy az 1-es és 3-as szempontok fliggenek csak a kiutazotol, mig
a 2-es ¢és 4-es elemek kiilsé tényezdk, melyeken nem, vagy csak nehezen lehet valtoztatni. A
tovabbiakban ezért a személyes és a vallalati beilleszkedést segitd tevékenységeket kiilon is
attekintem.

A multinacionalis szervezetek mindig is a valtozatos globalis tehetségkészletre
tamaszkodnak, hogy sikeresek legyenek a globalis piacon (Kuptsch & Pang, 2006). A fenti
koriilmények sokszinliségén lathatdo az, hogy egy-egy kiilfoldi megbizatds kivalasztasi
folyamata a vallalati HR szakemberekre is nagy terhet helyez. A vallalatok évrdl évre egyre
nagyobb hangsulyt fektetnek a véllalati fenntarthatosagra, amely egyre inkabb ,.emberi
fenntarthatosagként” jelenik meg (Aust et al., 2020). Az expatek megfeleld idében, megfeleld
helyre kiildése korantsem kétfaktoros dontési helyzet. Egyrészrdl az ,,emberi fenntarthatdsag”
tendenciaja el6térbe helyezte a munkavallalok jolétét, Osztondzve ezaltal a teljesitmény
sz¢lesebb korli megitélését, ravilagitva a pozitiv tarsadalmi 1égkor sziikségességére (Cooper et
al., 2019). Masrészrdl a helyzetet csak neheziti, hogy a kikiildetés utan szdmos nehézséggel
kell az expatriotaknak szembenézniiik, mely nehézségeket gyakran a szervezet tdmogatasa
nélkiil kell megoldaniuk (Lauring & Selmer, 2018).

A koz0sségi halozat tamogatasa rendkiviil fontos minden expatridta szadmara (van der
Laken et al., 2019). Egy, az expatriotak boldogulasarol szol6 tanulmanyban (Kubovcikova &
van Bakel, 2021) a kdvetkezd megfigyeléseket 0sszegezték: az informacidszerzési elméletnek
megfelelden a magasabb statusza egyének kevéssé elérhetdek az expatriotdk szamara, holott
értékes munkahelyi informéciokat tudnénak biztositani. Maleka és tarsai (2015) tanulmanya
szerint a szervezet részér0l edukaciora lenne sziikség, hiszen nemcsak az étkezési,
0ltozkodési, viselkedési formak, de az tizleti tevékenység hagyomadanyai is kiilonbdzhetnek a
korabban megszokottaktol (Maleka et al, 2015). A javasolt intézkedések kozott a
mentorprogram 1is megjelenik, mely keretében az 1j, nemzetkézi kozegbdl érkezd
alkalmazottakat a szervezet egy menedzserével parositjak (Kubovcikova & van Bakel, 2021).
Marissa King ismerteti még a szponzoralas lehetOségét, amely a szakmai tamogatason
talmutatd tevékenység: egy védelmi funkcio, és leginkabb a kapcsolati haloba torténd
bevezetést segiti eld. Ez utobbit foként a karrier €letut elején javasoljak (King, 2021). Fontos
kiilonbség a mentoralds €s a szponzoralas kozott, hogy mig a mentor szakmai tudast ad at,
addig a szponzor a kapcsolati tokéjét osztja meg. Ez a javaslat megoldast javasol arra a
felvetett problémara, hogy az expatridtdk nem tudnak kapcsolatba keriilni magasabb statusza
személlyel, aki valosziniileg értékes ismeretekkel rendelkezik a szervezetrdl, és azok

atadasaval gyorsabban menne végbe a beilleszkedési folyamat (Kubovcikova & van Bakel,
2021).

A kiilfoldi 1ét megkezdése soran uj kdzdsségiiket keresve az expatriotdk egyre inkabb
felhagynak a régi kapcsolatok &poldsdval (Wang, 2002), majd pedig az elérhetd forrasbol
tobbnyire sajat hazdjuk sziilottjeit, a fogadé orszag lakoit, vagy mas orszagbol érkezd, de
szintén expat kapcsoldodasokat keresnek (Van Bakel et al., 2017). Az emlitett harom forras
koziil azonban csak kettér6l mondhatd el, hogy olyan kapcsolodasokat biztosit, akik felé az
expatek magabiztossaggal fordulnak tanacsért vagy segitségért (Johnson et al., 2003). A
helyiek segitségét kevésbé veszik igénybe a kiilfoldre koltozok, az eltérd értékek, hatterek és
kultira miatt a biztonsagérzet csokken (Bruning et al, 2012). Azok az expatek, akik
biztonsagi koreikbdl nem tdrnek ki, az ugynevezett expatriota buborékban ragadnak, melynek
hosszll tavon szdmos negativ kdvetkezménye lehet — ezek koziil egy a kultarsokkon (Oberg,
1960) valo feliil nem emelkedés. A szakirodalomban az 1. tablazat szerinti kategorizalast
hasznaljak az expatriotak tdmogatasara.
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1. tablazat: A kilfoldi munkavallalok (expatek) tdmogatasanak szakirodalmi kategorizalasa

Kategoriak Példak Funkcionalitas
érzelmi tamogatas elfogadas, értekelés elszigeteltség és magany
tarsas foglalkozas megertés, lekiizdésében segit

problémamegoldas
tajékoztato tevékenység pihend-szorakoztato materialis problémak

tevékenységek megoldasaban nyujt
kozremiikodo tamogatoi | pénziigyi tamogatas, anyagi = megoldast
tevékenység hianyok, szolgaltatasok

igénybevétele

Forrds: Van Bakel, Van Oudenhoven and Gerritsen, 2017, p. 4. alapjan sajat szerkesztés

A szorongas ¢és bizonytalansag kezelésének elméletére (Anxiety Uncertainty
Management theory, AUM) tamaszkodva a kutatok megallapitottak, hogy az expat partnere
sokat segithet a kezdeti fazisban minimalizalni az 0j kulturalis kornyezet adta kiilonbségeket
€s a stresszt. A partneren kivill a HCN-ek (host country nationals, vagyis a fogado
orszagbeliek) segitségére lehet még nagyban szamitani a kutatok szerint, azonban a legtobbet
a multinacionalis véallalat tud segiteni azzal, hogy az alapvetd informaciokat (példaul csalad
esetén bevasarlokozpont javaslasa vagy a legjobb oktatdsi intézmények bemutatdsa) mar a
nemzetk6zi megbizatds elott a munkavallaldo részére bocsatja. Mas értelmezés szerint a
kiutazé véleményét is érdemes lehet kikérni a dontés elott, mellyel egyuttal konnyedén
jelezhetik a munkavallaldé szamara azt is, hogy a multinaciondlis vallalat torédik az
alkalmazottai jolétével (Maleka et al., 2015).

A 21. szézadi javaslatok koz¢ tartozik helyiek képzése és az online megvaldsitas is.
Fontos megemliteni a HCN-ek képzését is, amelyrél a vallalati menedzserek gyakran
megfeledkeznek (Puck et al.,, 2008; Waxin & Panaccio, 2005). A helyiek képzésének
fontossaga azzal magyarazhato, hogy a fogado orszagbeli alkalmazottak igazsagos bérezése €s
karrierlehet0ségei nagyban befolyasoljak a hajlandosagukat a kiilfoldiek segitésében (Yamao
et al., 2020). Az expatridtak munkahelyi beilleszkedését vizsgalod kutatasok azt mutatjak, hogy
online platformokon jelentds tdmogatast szerezhetnek azok, akik erre a kommunikacios
formara is nyitottak (Canhilal et al., 2020). Az online lehetéség ugyanakkor szamos modon
segiti a kommunikalast: csillapitja azt a szorongast, amelyet az eltérd kulturalis hattér és
nyelvtudas okoz (Reiche & Neeley, 2019).

Az online megoldasok emlitésekor a Facebook csoportokra érdemes kiilon is kitérni.
Az elmalt évtizedben a Facebook csoportok hasznalata az expatridotak korében is elterjedtté
valt. Az adott orszagban €16 dsszes kiilfoldi dolgozot tomoritd oldalak mellett az adott varosra
specializalodott csoportok is megalakultak. A csoportok szdma is folyamatosan novekszik,
amellett, hogy a csoportdsszetételek is folyamatosan valtoznak. Az online informécidatadasra
nemcsak a kényelem vagy visszakereshetdség miatt van igény, hanem a ,,valodi” kozosség
hidnya miatt is: a kiilfoldon €l6k nagyobb valoszinliséggel hasznaljak a kozosségi médiat a
keresés mellett virtualis kozosséghez csatlakozas végett is. Egy Azsiaban elvégzett kutatasbol
kideriilt, hogy a haztartas és az adas-vétel témaju posztok mellett a kdzosséget kovacsolo,
ismerkedé posztok legalabb annyira kedveltek, mint az informaciogyiijtésre iranyuldok
(Sharma & Govindan, 2016). Ezek a csoportok a mar korabban emlitett expat-expat
baratsdgok kialakulasanak kedveznek erdteljesebben; azonban a helyspecifikus informéciok
atadasa esetén a helyiekre szamithatnak jobban a kiilfoldiek, akik Onkéntesen csatlakoztak
ezekhez a kozosségekhez.
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A kozosségi oldalakon szerzett ismeretségek hatékonysdga mellett az ismerdsok
szama is hatassal van a kiilfoldi orszagban valo boldogulasra. Kutatasok szerint az online
kozosségi halozatok szerkezete rendkiviil hasonlit a személyes haldozatokhoz (Dunbar et al.,
2015). Amennyiben feltételezziik, hogy az online kapcsolatok legalabb annyira elémozditjak
az egyén helyzetét, mint az offline parjaik, ugy kijelenthetd, hogy egy minél szélesebb és
diverzebb ismeretségi kor megszerzése lenne a legmegfelelobb az expatriotak szempontjabol.
A mar kordbban ismertetett Marissa King-féle harmas osztilyozdsa alapjan a terjeszkedd
tipusu személy az, aki a legtobb informaciot megszerezheti a kapcsolathaldja segitségével.

3. Vizsgalati probléma és kutatasmodszertan

Az expatridta szakirodalom szamos teriilete felfedezetlen és igy 1) kutatdsokra ad
lehetdséget. Dolgozatom szerepldinek ezért a magyarorszagi expatridta kozdsség tagjait
valasztottam, illetve témamat halozatkutatasi szempontbol kozelitettem meg, igy vizsgalt
alanyaim tapasztalatait kapcsolathalojuk segitségével kovettem végig. Elsoként szeretném
bemutatni kutatdsom kdérnyezetét €s annak szereploit.

A magyarorszagi expatriota helyzetrél elmondhato, hogy folyamatos valtozason megy
keresztiil és vallalati oldalrdl is szamos fejlodés tapasztalhatd. Kozép-eurdpai viszonylatban is
kiemelkedd a Magyarorszdgon milkodé multinaciondlis vallalatoknal (MNV) dolgozo
kilfoldi kikiildottek alkalmazésa: Poor et al. (2013) szerint az MNV-k magyarorszagi
leanyvallalatainal alkalmazzdk a legnagyobb aranyban az expatriotdkat (48 széazalék), mig
Romaniaban a lednyvallalatok 40 szazalékanal és Szlovakidban a vallalatok 28 szazalékéanal
dolgoznak kiilfoldi munkavallalok. Ez az arany a magyar munkavallalok kikiildetésére
vonatkozdan meglepden alacsony, bar kozel hasonl6 a tendencia a kikiildetésre és a fogadasra
vonatkozdan (Poor et al., 2013).

A fejlodések terén kiemelendd valtozds a vezetok hozzaadllasa ¢és a vallalati
értékelésiik, valamint az is, hogy a szervezeti kultirdban az iizleti hataridoket ¢&s
menetrendeket is egyre komolyabban veszik, amely tényezok egyiittesen egy kiszamithatobb
szervezeti miikodést biztositanak az expatridtak részére, €és igy konnyebb beilleszkedési
folyamatot is (Dabic et al., 2015).

Egy, a kozép-europai helyzetet vizsgald kutatasbol kideriilt, hogy az informalis
kapcsolatok (a baratsagok kollégéakkal és partnerekkel) folyamatosan gyengiilnek, valamint az
iizlet és a hierarchia elkezdte a személyes kapcsolatokat és a vallalati kultarat is felilmalni. A
tanulmany szerzdi kiemelték, hogy a kdzép-europai régioban kiilondsen is kiemelt feladatnak
kellene lennie a kulturdlis intelligencia és a nemzetkdzi coaching fejlesztésének (Dabic et al.,
2015); egy masik kutatas szerint a soft skillek, vezetdi készségek fejlesztésével (melyek a
KKE-régi6 gazdasagi elmaradottsaga miatt emlitendok (Suutari & Riusala, 2001)) és a bérek
egyiittes emelésével (Buzady, 2016) lehet tovabbi valtozasokat elérni.

Halo6zatkutatasok soran altalaban kvantitativ szemléletii kutatasokat alkalmaznak, a
szervezetfejlesztésben és a szervezetek vizsgalatakor ennek ellenére is gyakran hasznaljak ezt
a megkozelitést. Vallalati kdrnyezetben nem minden esetben sziikséges a teljes vizsgalati
sokasag megkérdezése, hiszen a halozatelmélet segitségével szamos kovetkeztetést lehet
levonni, és a mintdzatokat kdnnyedén meg lehet talalni kvalitativ kutatds segitségével is
(Molnar, 2010). Az interjuk ezzel szemben kivételes mélységli megértést tesznek lehetoveé
(Babbie, 2008). A kvalitativ kutatasok altaldban kisebb elemszamt vizsgalattal dolgoznak,
mint a kvantitativ parjaik; haszndlatukkal a vizsgélt témat Osszefliggéseiben és tobb
nézdpontbol lehetséges megragadni (Babbie, 2008).
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Vizsgalédasom sordn a félig strukturdlt interji modszerét alkalmaztam. Ezzel a
modszerrel a specifikdlt kérdések segitségével a valaszok az elemzéskor egymashoz
hasonlithaték lettek, valamint a kérdéssorban eredetileg nem szerepelt, azonban fontosnak
mindsilo témak részletezésére is lehetdségem volt (Molnar, 2010). Ezen interjuvaltozat fobb
elényei kozé tartozik a nagyfoku rugalmassag és a reflexitasra valo torekvés (Bonez, 2015),
amelyek egyiittesen nagyobb odafigyelést igényelnek a kérdezd részérél. A félig strukturalt
interji elonyeit hasznositva elore elkészitett interjukérdésekkel késziiltem, amelyeket
igyekeztem témak szerint is csoportositani, biztositva az interjui ivét. Emellett a kapott
valaszok és reakciok alapjan pontositdo vagy kifejtést igénylé kérdésekkel kértem ujabb
informaciokat alanyaimtdl a miné€l arnyaltabb kutatasi kép biztositasdhoz.

Interjialanyaimnak olyan vallalati szakembereket igyekeztem vélasztani, akik szdmos
kiilonbozd kultirabol szarmaznak, ezzel is eldsegitve egy minél tobb nézdpontot bemutatod
kutatds végzését. Ezen feliil kiilon figyelmet forditottam arra, hogy milyen ipardgakban
dolgoznak, milyen wvallalati kultirabol jonnek és milyen poziciora kiildték dket
Magyarorszagra. Kilenc kiilfoldi munkavallaloval készitettem interjut, akik koziil hét
interjualany forprofit, kett pedig nonprofit szféraban dolgozik.

4. Gyakorlati probléma elemzése

Kutatasom soran kilenc munkavallaloval készitettem félig-strukturalt interjit. A minél
reprezentativabb elemzés érdekében torekedtem arra, hogy az alanyok minél tobb és
kiilonb6zé  kulturabol szarmazzanak. Nemzetiségi megoszlas szerint a kovetkezd
kontinensekrdl szdrmazé alanyok élményeirdl volt lehetéségem kérdezni: Eurdpa (Egyesiilt
Kiralysag, Belgium), Afrika (Kenya, Nigéria), Amerika (Bolivia) és Azsia (Vietnam,
Malajzia, India). Az alabbi tablazatban Osszefoglaltam az alanyok elemzés szempontjabol
relevéans adatait:

2. tablazat: Az interjuialanyok fobb adatai

Interjualany Nem Nemzetiség M‘:;L';"sl:lely Mt:%ty:zll(:;;zaasgl Kikiildetés célja
idétartama

1. valaszadoé |  férfi maléj forprofit 1,5 év iroda athelyezése

2. valaszado | férti kenyai forprofit 1.5 év iroda megsziinése
-}. V(’II(ISZ(Id(; férfi ) boli;iai ) foﬂn‘oﬁt : 2;5 év 1 munkaiviéllalés ]
74. valaszado | férfi nigériai | forprofit . 4 év | egyetemi tanulmanyok |
5. vdlaszado | férfi brit forprofit 15 év 1) kozpont 1étrehozasa
6. valaszado | férfi indiai forprofit 12 év vallalatfelvasarlas

7. valaszado | férfi belga nonprofit 3 hénap projekt kikiildetés

8. vdlaszado no indiai forprofit 17 év tigyfél kitelepiilés

9. valaszado | férti vietnami nonprofit 6 év misszios ut

Forras: sajat szerkesztés
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Vilaszad6im koziil ketten dolgoznak nonprofit szféraban, hét munkavallalo forprofit
vallalatban dolgozik. A kikiildetések céljai minden esetben kiilonbozdek voltak, azonban
jellegiik alapjan vallalati és egyéni célokat kiillonboztethetiink meg (lasd 3. tablazat).

A Harrison ¢és tarsai (2004) altal ismertetett elmélet alapjan lathatd, hogy alanyaim
kozott rovid ideji (6-12 honap) és hosszabb idejii kikiildetésben (1-5 ¢év) résztvevo
expatriotak is talalhatéak. A rovidebb idétartamhoz a projekt célu kikiildetés tartozik (7.
valaszado), mig a hosszabb kikiildetésben résztvevok az 1,2,3,4,9. valaszadok. Harrison és
tarsai (2004) elmélete nem terjed ki a Magyarorszagon véglegesen letelepedokre, igy egy
harmadik kategoriat képez az 5 évnél régebb Ota itt €lok csoportja: 5. valaszado (15 év), 6.
valaszad6 (12 év) és 8. valaszadd (17 év). Ezek az expatriotak 0 kozpont létrehozasa (5.
valaszad6) ¢és vallalatfelvasarlas menedzselése (6. valaszadd) céljabol érkeztek, azonban
megfigyelhetd, hogy egyéni vagy csalados szempontok mellett magas beosztasuk (Sales
Organizer Manager €s Senior Director) is hozzéjarulhatott ahhoz, hogy az orszagban
maradjanak. A 8. valaszaddé (17 év) esetében a lejard tligyfél kitelepiilés utan a sajat
vallalkozas alapitasa volt a cél, igy szintén egy egyéni faktor modositotta az Ot éves
id6tartamot a végleges tartozkodasra.

Az utazas el6tti kapcsolatfelvétel esetén elmondhato, hogy a kilenc megkérdezett
expatridta koziil hat esetében kizarolag a vallalat intézett minden adminisztracios
tevékenységet. Két személy jelezte, hogy magyarorszagi ismerds segitett a kezdeti
folyamatokban (helyspecifikus informaciok és lakaskeresés esetén), illetve egy expatridta
teljesen egyediil maradt a teenddkkel és a Google segitségét vette igénybe. A Facebook
csoportok hasznalatdhoz azon személyek fordultak, akiknek a véllalatuk segitségiikre volt az
alapvetd teendokben, azonban ugy lathattdk, hogy tovabbi vagy bdvebb informacidkat
kizardlag a k6zosségi oldal csoportjaibdl helyiektdl és szintén expatriotaktdl tudhatnak meg.

Interjualanyaim valaszaibol az is felismerhetd, hogy az internet adta lehetdségekkel
(példaul az emlitett Google keres6 hasznalata, e-mailes kapcsolatfelvétel) a Facebook széles
kort elterjedése elott is €ltek azon munkavallalok, akiknek helyi ismerds nem tudott segiteni.
A viélaszadok mindegyikének segitett az adminisztracids feladatokban a vallalatuk (példaul a
TAJ-kartya beszerzésében, asszisztens biztositasdban, néhany esetben ideiglenes
szallaslehetoség keresésében is), azonban mentor- vagy orientacidés program nem volt az
esetek tobb mint felében. Szakirodalmi kutatasombol kideriilt, hogy kiemelt vallalati
tevékenységként jelolték meg a mentorprogramot (Kubovcikova & van Bakel, 2021), illetve a
régios kutatasban (Dabic et al., 2015) is fejlesztenddként jegyezték fel. Ezzel egybevag, hogy
négy interjualanyom is jelezte, hogy kiilfoldi munkavallaloként nagy igény lett volna ra,
illetve ketten megjegyezték azt is, hogy belépésiik 6ta mar szerveznek a beilleszkedést segitd
eseményeket. A vallalaton kiviili eseményeket tekintve a sportszervezeteket és a vallasi
kozosségeket emlitette 6t valaszado, amelyek nagyban hozzajarultak az integracids folyamat
felgyorsulasahoz.

Kutatdsom soran interjiialanyaimmal ismertettem az identitdselmélet altal felvetett
kérdéseket. Két lépésben érdeklddtem viszonyukrol az altaluk képviselt identitdsokkal
kapcsolatban: elsként a munkahelyi helyzetiik feltérképezése érdekében kérdeztem meg,
hogy expatriotanak (vallalati képviselonek) vagy kiilfoldi dolgozonak tekintik-e magukat.
Erdekes reakcioknak tartottam, hogy tobbszor is elgondolkoztak a valaszon és hogy egy
esetben nem a dolgoz6 (worker) vagy a menedzser kifejezés mellett dontott az interjlialany,
hanem a teamtag feleletet adta. A valasz jelentdségét a hattértorténet alapjan lehet értelmezni:
anyaorszagabol a helyi iroda megsziinése miatt koltozott el, valamint akkori munkatarsaival a
mai napig is munkakapcsolatban van, igy valosziniisithetd, hogy ez a szervezeti miikddés
generalta a kiilonleges reakciot.
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Az identitaselmélet folytatasaként, a kulturdlis adaptacidjuk megismerése végett
tettem fel azt a kérdést, hogy az anyaorszagbeli vagy a fogado orszagbeli kulturat érzik-e
kozelebb magukhoz interjialanyaim. Peltokorpi és Zhang (2020) modellje szerint (1. dbra) a
két identitds terliletére egy-egy valasz adhatd, azonban interjialanyaim korében azt
tapasztaltam, hogy a masodik, a kulturalis identitashoz kapcsolodd témakoérre nem az
egyértelmii anyaorszagbeli vagy fogadd orszagbeli kultura identitdsat nevezték meg, hanem
egy valaszadd kivételével a mix, kombindlt valaszt adtdk. Egy interjualany adta az ,.egyik
sem” valaszt, melyet azzal indokolt, hogy sajat hazajanak identitasat nem, de a régids, latin-
amerikai identitdst érzi magdhoz a legkOzelebb. Az aldbbi 4brat a megismert modell
kiegészitésére €s kapott valaszaim szemléltetésére készitettem:

9. abra: Az identitaselmélet tipusai az interjuk tapasztalatai alapjan

Identitaselmélet
|

[
Expatridta Kulturalis
identitas identitas
Menedzser Kulfoldi Nemzeti Fogado orszag Kombinalt
identitas identitas identitas identitasa identitas

Forras: Peltokorpi & Zhang, 2020, p. 11. alapjan sajdt szerkesztés

A kutatasom zarasaként interjialanyaim interaktiv egyiittmiikodésével a kapcsolati
halok felrajzolasat végeztem el. A kapott abrakat egyiittesen jelenitem meg a jobb
attekinthet6ség érdekében:

10. abra: Az interjualanyok kapcsolati haloi, munkahelyre és maganéletre elkiilonitve, a szarmazasok
jelolésével

E@ Hd B

Forras: sajat szerkesztés
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A kapcsolati halok kdzéppontjaban az interjualanyok allnak, a kozéptdl (egotol) jobbra
lévé sav a munkahelyi kapcsolatokat szemlélteti, a bal oldalon pedig a maganéleti
ismeretségek, baratsagok ¢és csaladtagok lathatdak. A szarmazasbeli kiilonbségek a zold
(anyaorszagbeli), a piros (fogadd orszagbeli, vagyis magyar) és a kék (egyéb, az el6zdektol
kiilonb6z6 orszag) szinek segitségével figyelhetok meg. Interjuim alapjan arra az eredményre
jutottam, hogy kihelyezésiik ellenére az expatriotdk sokszor anyaorszagbeli kollégaikkal is
munkakapcsolatban vannak vagy maradnak: els6dlegesen a menedzseri kapcsolattartas végett
lehetséges ez, vagy abbdl az okbol, hogy egy nemzetkdzi csoport tagjai lettek. Ezzel szemben
az anyaorszagbeli ismeretségek minden esetben erds bazisat képezték a munkahelyen kiviili
kapcsolatoknak: az expatridtdkhoz legkdzelebb esé személyek zold szinnel lathatoak. Egy
valaszadom a kovetkezdt emelte ki anyaorszagbeli kapcsolataira vonatkozdan: ,,Sok brit
emberrel talalkoztam. Ha Osszefutsz néhany brittel, akkor ok bemutatnak az 6 brit
ismeroseiknek és ez valahogy igy megy tovabb.” (5. interjialany). Emellett az intim (1.5 10),
kozeli baratok (5 f0) kategoéridkban (Dunbar, 2018) megjelend piros szin a magyar
csaladtagokat jelentette az interjualanyok elbeszélése alapjan. Ez a két emlitett megfigyelés
alatdmasztja a domin6 effektus (Dunbar, 2018) elméletét: az expatriotak ) kozosségiiket
keresve egyre inkabb felhagynak a régi kapcsolataikkal (Wang, 2002), majd a fogado
orszagban kialakul6 1) kapcsolatok domindszeriien hatrébb soroljak a régi kapcsolataikat.

Sok esetben felfedezhetd az abrakon a maganéleti kapcsolatok esetén a kék és a zold
szin dominanciaja a pirossal szemben. Ez a Launay-Dunbar (2015a, b) elmélettel vethetd
Ossze: a kozos tulajdonsdg vagy hattér felértékelddik, amennyiben az egyének hazajuktol
messze talalkoznak. Emiatt egy fogado orszagbeli-expat kapcsolat helyett az expat—expat
kapcsolat kialakulasa lesz valosziniibb (Dunbar, 2018; Van Bakel et al., 2017).

11. abra: A kapcsolodasi stilusok fajtai

Terjeszkedd Kozvetit6é Osszehozé

Forrads: Baksa, 2021, p. 72.

Szakirodalmi kutatdsomban feltételeztem, hogy egy kiilfoldi kultirdban vald
boldogulas legfontosabb lépése a helyiekkel vald ismerkedés. A fenti abra alapjan
Osszevethetd, hogy mely valaszadok milyen kapcsolddasi stilust alkalmazhattak kiilfoldi
ismerkedésiik soran. A 3. és 4. valaszad6 latszolag az Osszehozo taktikat alkalmazta,
amelynek segitségével az informacidkhoz hozzaférést biztosithatott a szintén expatridta
ismerdseinek. A 8. valaszado haloja egy kozvetitdéhez hasonlit, hiszen a kiilonb6zd hatterti
csoportok kozott csak O biztosit atjarast. A terjeszkedd tipusra leginkabb az 1. és 5.
valaszadok feleltethetok meg. Sejthetd, hogy nincs egyetlen ,tokéletes” stilus, hiszen minden
expatridta mas modon, de hozzafér a szdmara relevans informacidkhoz, valamint

beilleszkedésiik a kozvetlen kornyezetiik mintdzatat tekintve sikeresnek mondhaté (King,
2021).
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5. Osszefoglalas

Dolgozatom témajaként a tartdsan Magyarorszdgon dolgozo, kiilfoldi munkavallalok
(expatriotdk) helyzetét valasztottam. Az expatriotdk élményeinek  vizsgalataval
kapcsolatépitési stratégidjukat, ttjaikat térképeztem fel, beilleszkedésiik folyamatat,
identitasukat, valamint kapcsolathalojuk kiterjedtségét is megvizsgaltam. Dolgozatom a
halozatok elméletére épit, mely segitségével a kiilfoldi, magas beosztdsu munkavallalokat
kiilonleges és Gjszerti médon tudtam kérdezni.

Szakirodalmi kutatdsomat az expatriotdk tipusainak attekintésével inditottam.
Vizsgalatom alapjat az identitaselmélet (az expatriota és a kulturalis identitds tipusainak
attekintése), a beilleszkedési folyamat szakaszmodellje €s Robin Dunbar antropologus
koncentrikus koreinek elmélete képezte.

Modszertanom alapjaul a félig-strukturalt interjut valasztottam, mely nemcsak a
specifikalt kérdések 0sszehasonlitdsara adott lehetdséget, hanem az egyéni témak kifejtésére,
részletezésére is. Interjualanyaim olyan vallalati szakemberek voltak, akik kiilonb6zd
orszagokbol, vallalati kulturakbol és iparagakbol szarmaznak, ezzel is elOsegitve egy
reprezentativ kvalitativ kutatas elvégzését.

Kutatasom soran megallapithattam, hogy a legnagyobb, beilleszkedést eldsegitd
faktorok a kiilonb6z6 szervezeti tagsagok, Facebook-csoportok jelentették, legtobb esetben
ugyanis hidnyzott a vallalati mentorprogram. Gyakorlati tandcsként az expatriotak szamara a
Facebook helyi expateket tomorité csoportjainak felkeresését javasoltam dolgozatomban, a
kiilfoldi dolgozokat fogado vallalatok részére az orientacios és mentorprogram szervezésének
fontossagat emeltem ki. Az interjik soran felrajzolt egyéni kapcsolathalokat Gsszevetve
megmutattam, hogy munkajukat legtobbszér mas expatridtakkal egyiitt végzik, valamint azt
is, hogy a munkédn kiviili baratsagaikat helyiekkel vagy expatridtakkal kototték, sajat
orszagbol szarmazd kapcsolatok ritkan fedezhetok fel.
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