
� Milyen kérdéseket kell feltenni egy tar-
tós külföldi kiküldetésrõl szóló döntés
meghozatala elõtt?

� Hogyan történik az expatrióták kom-
penzációs csomagjának a kialakítása?
Milyen bér és nem bér jellegû elemei
lehetnek egy expatrióta kompenzációs
csomagnak?

� Kiutazás családdal vagy egyedül?
� Melyek a legfelkapottabb célpontok

manapság?
� Hasznosak-e a kulturális felkészítések?
� Mi a leggyakoribb oka a korai, a meg-

bízatás lejárta elõtti hazautazásnak?
� Mire lehet számítani a megbízatás

lejárta után?

A vállalatok növekedésének több le-
hetséges módja is van. Ezek jelentõs
része (például a vállalatfelvásárlások,
az akvizíciók, a mergerek vagy az egyes
tevékenységek más országokba, ked-
vezõbb üzleti környezetbe történõ he-

lyezése) igényli azt, hogy olyan munka-
társakkal rendelkezzen a cég, akik ké-
pesek éveket eltölteni más országok-
ban, más kultúrkörnyezetben, eltérõ gaz-
dasági feltételek mellett, és sikeresen
teljesítenek, akár annak ellenére is, hogy
ez a változás jelentõs mértékben hat
a magánéletükre is.

Kit nevezünk expatriótának?
Azt, aki tartósan (1–5 év) és életvitel-
szerûen külföldön munkát végzõ mun-
kavállaló, aki stratégiai pozíciót tölt be,
kontrollszerepet lát el a tulajdonosi ér-
dekek gyakorlása miatt (pl. mint ügy-
vezetõ igazgató, pénzügyi vezetõ), vagy
tudástranszfert valósít meg az adott
leányvállalat számára, például az anya-
cégnél alkalmazott gyakorlatot vezeti be
egy adott területen, vagy leányvállalati
alkalmazottként az anyacégnél végez
munkát, illetve ismerkedik a cégcsoport
mûködésével. Bizonyos cégeknél meg-

határozott pozíciók betöltésének elen-
gedhetetlen feltétele a külföldi munka-
végzés. A munkáltatók jellemzõen a már
meglévõ munkavállalóikat küldik ki kül-
földre, és csak kis számban fordul elõ
az, hogy egy „újfelvételes” azonnal kül-
földi munkavégzéssel kezd. 

Hogyan történik az expatrióták kom-
penzációs csomagjának a kialakítása?
Érdemes megkülönböztetni a bérjellegû
és a nem bérjellegû juttatásokat. 

A bérjellegû juttatások meghatározá-
sában eltérõ gyakorlatokat lehet meg-
figyelni a piacon. 

Az egyik az úgynevezett „home
country modell”. E szerint a bér megál-
lapítása a küldõ ország bérezési rend-
szere és bérszínvonala alapján törté-
nik, és ehhez adódnak olyan pótlékok,
amelyek a küldõ és a fogadó ország
közötti különbségeket hivatottak kom-
penzálni. Az egyik ilyen pótlék a meg-
élhetésiköltség-növekedési pótlék (cost
of living allowance = COLA), amelynek
az a célja, hogy a termékek (élelmiszer,
ruházat, alkohol, dohányáru) és szolgál-
tatások (sportolás, utazás, lakásfenn-
tartás, szórakozás) vásárlása során a ki-
küldött munkavállaló ugyanazt az élet-
színvonalat tudja biztosítani maga és
a családja számára, mint amit otthon
megszokott. Ennek a mértéke függ
az éves fix jövedelemtõl és a kiutazó
család méretétõl. Bizonyos országok vi-
szonylatában elõfordulhat, hogy a COLA
mínusz értéket mutat. Az adott cég gya-
korlatától függ, hogy ezekben az ese-
tekben alkalmazza-e a mínusz értéket
(tehát csökkentõ hatással van a pót-
lékra), vagy pedig egyszerûen csak
nulla értékû pótlékkal számol helyette.
A kiküldetési pótlék (hardship allowance

Menjek vagy maradjak?
A külföldi kiküldetés
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vagy assignment allowance) a két ország
közti életminõség (éghajlat, természeti
környezet, közbiztonság, politikai stabi-
litás) kompenzálására szolgál. 

A bérjellegû juttatások meghatározá-
sának másik módja a helyi vagy pedig
a nemzetközi, illetve régiós piac szerinti
fizetés. A helyi piac szerinti fizetés azok-
ban az esetekben fordulhat elõ, amikor
a bérszínvonal a fogadó országban ma-
gasabb, mint a küldõ országban (pl.
Budapestrõl Moszkvába történõ kikül-
detés estén).  Egyes nemzetközi szinten
keresett szakemberek esetében a nem-
zetközi vagy az adott régióra jellemzõ
régiós (pl. közel-keleti) fizetési trendek-
nek megfelelõ jövedelmi szintet is biz-
tosíthatja a cég. A régiós, illetve a nem-
zetközi piac szerinti bérezési szint jelenti
általában a legmagasabb szintet, azon-
ban ezek alkalmazása során a vissza-
költözéskor nehézséget okozhat a mun-
káltató számára egy vonzó csomag ki-
alakítása.

Az ajánlat elfogadása elõtt érdemes
megkérdezni, hogy mi alapján történt
a javasolt kompenzációs csomag ki-
alakítása.

Természetesen az expatrióták kom-
penzációs csomagja is tartalmazhat
a teljesítménytõl függõ változó eleme-
ket. Elõfordulhat, hogy a teljesítmény-
értékelés során a megfelelõ utód meg-
találása és kinevelése elõkelõ súllyal
szerepel.

További bérjellegû elem lehet a lete-
lepedési és a visszatelepedési támo-
gatás. A letelepedési támogatás egy-
szeri juttatás, amely arra szolgál, hogy
a kiutazáskor felmerülõ kisebb beren-
dezési tárgyakat a munkavállaló be-
szerezze magának, mértéke általában
egy havi alapbér vagy néhány ezer euró
értékével megegyezõ összeg. A vissza-
telepedési támogatás célja az, hogy
a visszaköltözéskor a munkavállaló
kisebb felújítást, bútorcserét tudjon
végezni az otthoni lakásában. Mértéke
hasonló a letelepedési támogatás
mértékéhez.

Milyen nem bérjellegû juttatásokat
tartalmazhat egy expatrióta csomagja,
és mire kell ügyelni ezen elemek
esetében?

� Lakás/ház biztosítása: 
– Milyen a biztosított lakás, illetve ház

nagysága és minõsége (környék jel-
lege, megközelíthetõsége)? Általában
a kiutazó családtagok számától és
a betöltött munkakör jellegétõl függ;
a munkáltató meghatározza a havi bér-
leti díj és rezsiköltség szintjét a kü-
lönbözõ családméretek és a munka-
körök presztízse alapján. 

– Segít-e a munkáltató a lakáskeresés-
ben, van-e kapcsolata külföldi ingat-
lanirodákkal? A cégek többnyire együtt-
mûködnek ingatlanközvetítõ cégekkel,
és ezeken keresztül közremûködnek
a lakáskeresésben.

– Hogyan oldható meg a bútorozás azok-
ban az országokban, ahol nem jel-
lemzõ bútorozott lakások kiadása?
A munkáltató többféle módon bizto-
síthatja a lakás bebútorozását: biztosít
egy meghatározott egyszeri juttatást
a bútorok beszerzésére, vagy a búto-
rok bérletét fedezi egy havi meghatá-
rozott összegig, vagy pedig nagyobb
mértékben vállalja a költöztetési költ-
ségeket.

� Költöztetés:
– Légi vagy közúti költöztetést fedez-e

a munkáltató? Erre azért kell ügyelni,
mert ez befolyásolhatja a költöztetés-
hez szükséges idõtartamot.

– Milyen mértékben vállalja a munkál-
tató a költöztetést? Általában köbmé-
terben történik a korlát megállapítása
a családtagok számának függvényé-
ben, és annak figyelembevételével,
hogy bútorozott vagy bútorozatlan la-
kást biztosítanak az expatrióta számára.

� Iskoláztatási/óvodai támogatás 
a gyermekek részére:

– Biztosítja-e, és ha igen, akkor milyen
mértékig a munkáltató az óvodai vagy

iskoláztatási támogatást? Amennyi-
ben fedezik, akkor általában az angol
nyelvû óvodák/iskolák (British és
American schoolok) tandíját fedezik. 

– Beletartozik-e a finanszírozásba a fel-
sõfokú oktatás költsége? A gyakorlat
azt mutatja, hogy ez nem.

� Biztosítás, orvosi ellátás:
– Milyen az egészségügyi intézmények

színvonala?
– Mit tartalmaz a biztosítás, kiterjed-e

a családtagokra?
– Milyen nyelven lehet igénybe venni

az egészségügyi ellátást?
– Amennyiben nem EU-tagországban

történik a munkavégzés, akkor érde-
mes rákérdezni arra, hogy a mun-
káltató fedezi-e itthon az úgynevezett
nyugdíj-különmegállapodás költségét,
és ha igen, akkor milyen mértékben.
Ennek jelentõsége abban rejlik, hogy
egy havonta fizetett díjért cserébe ez
az idõszak is beleszámít a nyugdíj-
hoz szükséges szolgálati idõbe.

� Hazautazás biztosítása: 
– Fedezi-e a munkáltató a hazautazás

költségét, és milyen módon? Álta-
lában évi 1–3 hazautazást fedeznek
a munkáltatók az egész család szá-
mára. Más módon is megállapítható
a hazautazás fedezése: meghatároz-
nak egy adott keretösszeget, amelyen
belül egy évig utazhat a munkavál-
laló és a családja. 

– A kiutazás és a végsõ hazautazás költ-
ségeinek a munkáltató általi fedezése
szinte természetes.

� Gépkocsi:
– Jár-e gépkocsi a munkakörhöz? És

sofõr a gépkocsihoz? Használható-e
magáncélra is?

– A gépkocsi típusának a meghatáro-
zásakor figyelembe veszik-e az adott
ország sajátosságait (pl. terepjáró
a sivatagos terepeken)?

– Terheli-e speciális adó a gépkocsi-
használatot?
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� Engedélyek beszerzése:
– Milyen engedélyek (munkavállalási, ill.

tartózkodási engedély) szükségesek
a külföldi munkavállaláshoz? Fontos
ezek beszerzési idejének a figyelem-
bevétele a kiutazás megtervezésekor.

– Nyújt-e a munkáltató ehhez és az egyéb
adminisztratív kötelezettségekhez szak-
mai és operatív támogatást? Általában
ennek a költségeit a munkáltató fedezi,
és az operatív ügyintézést is vállalja.

– Gondoskodik-e a szükséges enge-
délyek beszerzésérõl a munkavállaló
családtagjai számára is? 

� Nyelvi képzés:
– Biztosítja-e a munkáltató a helyi nyelv

tanulását? Meghatározott óraszám-
ban vagy bizonyos költségkeret mel-
lett? (Ez természetesen csak akkor ér-
telmezhetõ, ha a cégen belüli riportálás
és a munka nyelve, valamint az adott
ország nyelve nem egyezik meg.)

– Vonatkozik-e ez a családtagokra is?
A családtagok komfortérzetét jelentõ-
sen befolyásolja a helyi nyelv ismerete.

� Adóbevallás elkészítése:
– Támogatja-e a cég az expatriótát

az adóbevallása elkészítésében?
Érdemes szakértõ cégeket igénybe
venni az adóbevallások elkészítésé-
hez, illetve annak meghatározásához,
hogy az expatrióta mely országban
számít „taxrezidensnek”, illetve mely
ország(ok)ban köteles adóbevallást
benyújtani.

Mennyi ideig tart egy külföldi meg-
bízatás?
A leggyakoribb az 1–3 év közötti kint-
tartózkodás. Elmondható, hogy a ter-
vezett idõtartamot átlagosan az esetek
felében sikerül tartani, és kb. minden
harmadik kiküldetés tovább tart az ere-
detileg tervezettnél. Ennek számos oka
lehet: nincs helyi utánpótlás, bõvült
a feladatkör, nem megfelelõ a tervezés.
Erre a lehetõségre az expatriótának fel
kell készülni elõre.

Családdal vagy egyedül?
A házastárs számára a munkáltatók
jellemzõen nem vállalják munkahely
biztosítását. Azt a tényt, hogy a mun-
kavállaló családdal együtt utazik ki, ál-
talában egyéb elemek biztosításakor
veszik figyelembe (pl. a lakás mérete,
a biztosítás és a hazautazás fizetése
a családtagok számára is, iskoláztatási
támogatás), illetve a bérjellegû juttatá-
sok esetében a nagyobb család kiuta-
zásakor esetlegesen nagyobb mértékû
a megélhetésiköltség-növekedési pótlék.
A cégek ritkán fizetnek pótlékot kifejezet-
ten azzal a céllal, hogy a kiutazó házas-
társ kiesõ jövedelmét kompenzálják.

Egy nemzetközi felmérés adatai sze-
rint az elmúlt évekhez képest nõtt azon
házastársak/partnerek aránya, akik mun-
kát végeznek a kinttartózkodás ideje alatt
is. Egyre gyakoribb jelenség az, hogy
a pár mindkét tagja számára fontos 
a karrier; emiatt történhet meg az, hogy
a visszautasítás egyik leggyakoribb indo-
ka a házastárs karrierjével kapcsolatos. 

Melyek a legfelkapottabb célpontok
manapság? Melyek a legnagyobb ki-
hívást jelentõk?
A Távol-Kelet, ezen belül is Kína és India.
Épp ezek az országok jelentik az ex-
patrióták számára a legnagyobb kihí-
vást, szinte az élet minden területén:
kultúra, nyelv, éghajlat, oktatás, étkezés,
infrastruktúra, higiénia, és még sorol-
hatnánk tovább. További kihívást jelentõ
országok a rangsorban Japán és Orosz-

ország, szintén a kulturális nehézségek
miatt. Érdemes megemlíteni a közel-
keleti országokat, ahol az expatrióták
száma évrõl évre folyamatosan növek-
szik, és a lakosság meghatározó ré-
szét jelentik (például Szaúd-Arábiában
20% körül, Kuvaitban több mint 50%,
az Egyesült Arab Emirátusban és Katar-
ban pedig 80% felett). Ebben a régió-
ban a gyorsan fejlõdõ „can do” környe-
zetet kedvelik az üzleti élet szereplõi.
Néhány dolog, amire ügyelni kell ebben
a térségben a munka terén: a Ramadan
ideje alatt rövidebb a munkaidõ, alacso-
nyabb a hatékonyság, napi szünetet
kell, ill. ajánlott biztosítani az imádko-
zásra a muszlim munkavállalók számára.
A magánéletben pedig: az alkoholfo-
gyasztás egyes közel-keleti országok-
ban tiltott, míg másokban is csak bizo-
nyos helyeken (esetleg szállodákban)
lehetséges, a nõk számára konzervatív
öltözék javasolt (nem csador és kendõ,
de hosszú szoknya vagy nadrág és
zárt felsõ).

Hasznosak-e a kulturális felkészítések?
Erre egyértelmû igen a válasz. Ez nem-
csak azok számára hasznos, akik most
ismerkednek elõször a célországgal,
hanem azok számára is, akik már bizo-
nyos idõt eltöltöttek ott, esetükben rend-
szerezi az eddigi ismereteket. Az inter-
kulturális felkészítések bizonyos része
a családtagok részére is nyitott lehet.
Ezek lehetnek tréningek, illetve web- vagy
CD-alapú programok. Érdemes szak-
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emberek segítségével (HR-es vagy külsõ
tanácsadó) azt is megvizsgálni, hogy
azok a vezetõi kompetenciák, személyi-
ségjegyek, amelyek sikeresek a hazai
környezetben, mennyire lehetnek sike-
resek egy másik kultúrkörben, szüksé-
ges-e a vezetõi eszköztárat bõvíteni
további elemekkel.

Mi a leggyakoribb oka a korai, a meg-
bízatás lejárta elõtti hazautazásnak?
A leggyakoribb okok a családi jellegû
problémák között keresendõk, ezek kö-
zött is vezet a házastárs/partner elége-
detlensége. A családi okokat követi a kul-
turális beilleszkedés problémája. Ezért
nagyon fontos, hogy a kiutazó a part-
nerét is megfelelõen felkészítse a kint-
tartózkodásra. A kintlét elsõ idõszaka
kicsit hasonlít a mézeshetekhez, ezt kö-
veti egy sokkhelyzet, mind az expatrióta,
mind a partnere számára, körülbelül
az elsõ 1-2 hónap tájékán. Azonban ez
a sokkhelyzet általában az expatriótának
– akit a napi munkája és a teljesítendõ
feladatok lekötnek – nem olyan mély,
mint a partnerének, akinek jellemzõen
ebben az idõszakban még nincs mun-
kája, és õ az, aki megküzd a napi nehéz-
ségekkel is. Amennyiben sikerül meg-
birkózniuk ezzel az elsõ 4-5 hónappal,
akkor a közérzet beállhat egy normál
szintre, amely alatta van ugyan a kezde-
ti, „majdnem mézeshetek” állapotnak,
de lehetõvé teszi a kinttartózkodást. 

Mi történik, ha az expatrióta tovább
marad?
A további kintmaradásnak számos oka
lehet. Maga az expatrióta akar maradni,
mert megkedvelte az országot és a mun-
kakörülményeket (esetleg házastársat
talált ott magának), vagy nem tudnak
a számára a küldõ országban újabb mun-
kakört felajánlani, vagy a cég szeretné,
ha maradna még továbbra is. Az utóbbi
esetet kivéve jellemzõen nem tarthatja
meg az expatrióta az „expat csomagot”
a továbbiakban. Egy átmeneti idõszak-
ban (ez éveket is jelenthet) folyamatosan

megvonhatják tõle az expat elemeket,
és átállíthatják a helyi fizetési struktúrára,
sõt a nemzetközi gyakorlat szerint min-
den negyedik esetben – átmenet nélkül –
azonnal megtörténik a váltás a helyi
struktúrára. Ezt a jelenséget hívják lo-
kalizációnak.

Mire lehet számítani a megbízatás
lejárta után?
A nemzetközi tapasztalatok azt mutatják,
hogy általában nincs garancia, annyit
tudnak ígérni a munkáltatók (minden
negyedik esetben), hogy alkalmazzák
majd a hazatérõ munkavállalót, néhányan
valamilyen hasonló szintû munkakört
ígérnek. Az expatrióták között általában
magasabb a fluktuáció, mint a többi
munkavállaló esetében, a gyakorlat
azt mutatja, hogy kb. minden második
expatrióta elhagyja a cégét a kiküldetés
ideje alatt vagy a hazautazást követõ
második éven belül.

Mindezen nehézségek és bizonyta-
lanság ellenére érdemes-e külföldön
munkát vállalni? 
Alapvetõen igen, ugyanis a munka során
olyan képességek sajátíthatók el, ame-
lyekre hazai környezetben nincs lehetõ-
ség, és a külföldi környezetben szerzett
tapasztalat katalizátorként hat az egyén
fejlõdésére.

Róka Judit
humánmenedzser szakközgazdász,

MOL Nyrt., HR-partnervezetõ

Felhasznált irodalom:
– Global Relocation Services, 2005.
Survey report
– Pan-European Expatriate Management
Forum, 2006. május 18-19. Bécs

1995-ben szerzett közgazdász diplomát,
majd 2000-ben humánmenedzser szakköz-
gazdász másoddiplomát. 1995-ben pálya-
kezdõként helyezkedett el a MOL Nyrt.-nél,
ahol az elsõ években HR-generalistaként
dolgozott a nagykereskedelem és a kiske-
reskedelem HR-partnereként, ez idõ alatt
nagy tapasztalatot szerzett szervezet- és
munkakör-specifikus kiválasztási módszerek
kidolgozásában és alkalmazásában: interjúk,
tesztek, értékelõ központok (Assessment
Center). Nemzetközi háttérismeretekkel is
rendelkezik, több ízben közremûködött a kül-
földi leányvállalatok munkatársainak kivá-
lasztásában. 2001–2002-ben részt vett a cég
SAP-bevezetési projektjében, ahol a válto-
záskezelési teamet vezette. Ezt követõen
kompenzációs szakértõként dolgozott, részt
vett az ösztönzési rendszerek fejlesztésében,
valamint a kollektív szerzõdéses tárgyalások
elõkészítésében és lebonyolításában. 2004-
ben ismét HR-generalistaként folytatta pálya-
futását, az egyik 100%-os MOL-tulajdonú le-
ányvállalatnál, amelynek tevékenysége a kö-
zép-kelet-európai régió több országára is
kiterjedt. 2005 tavasza óta HR-partnerve-
zetõként felel a MOL-csoport nemzetközi
foglalkoztatási rendszeréért, és az expatrió-
ták, valamint a cég felsõvezetõi számára
nyújt HR-partneri szolgáltatásokat. Publiká-
ciói több ízben jelentek meg munkaerõ-
kiválasztás és kompenzációs témában
(Munkaügyi Szemle, Emberi erõforrás me-
nedzsment hírlevél, Start Állások kézikönyve,
HR – emberierõforrás-menedzsment felsõfo-
kon). Szakmai tapasztalatait elõadás kereté-
ben hazai és nemzetközi fórumokon osztotta
meg a szakma képviselõivel. Angolul, oroszul
és spanyolul beszél.




