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Ali lahko napovemo, kdo bo v tujini uspesen?

Raziskave, ki proucujejo (ne)uspeh zaposlenih, na-
potenih vtujing, so pokazale, da obstajajo razlicni de-
javniki, ki bolj ali manj uspesno napovedujejo uspeh
pri delu v tujini. Vedno vec podijetij jih prepoznava kot
pomembne, saj jim uspesna napotitev in prilagoditev
posameznika v tujini prihrani visoke dodatne stro-
Ske, ki bi lahko nastali ob njegovi prezgodnji vrnitvi
domov. Med tistimi, ki uspeh v tujini napovedujejo
najbolje, so osebnostne lastnosti, samoucinkovitost,
kulturna obcutljivost, predhodne izkusnje, druZinska
situacija, socialna podpora in podpora organizacije.

Mnogi raziskovalci so poudarjali pomen oseb-
nostnih lastnosti in njihov vpliv na uspeh posa-
meznika. Med njimi so najpogosteje raziskovane
in uporabljene ekstravertnost, sprejemljivost,
vestnost, Custvena stabilnost in odprtost. V stro-
kovni literaturi se za omenjene lastnosti uporablja
termin velikin pet faktorjev osebnosti. Ekstra-
vertni posamezniki so druzabni, samozavestni,
zgovorni in komunikativni. Te lastnosti pa tistim, ki
se odpravljajo na delo v tujino, omogocajo, da ak-
tivneje komunicirajo s sodelavci in nadrejenimi, kar
se med drugim odraza tudi v njihovi bolj3i delovni
prilagodljivosti. Prav tako zaradi svojih asertivnih
spretnosti in energi¢nega vedenja veliko lazje in
hitreje navezujejo stike z lokalnim prebivalstvom,
pridobivajo izkusnje in spoznavajo njihovo kulturo.
Velikokrat se namrec zgodi, da se posamezniki za-

radi individualnih in socialnih razlik ne Zelijo pribli-
Zati tujcu. V taksnih situacijah pa prav ekstravertni
posamezniki prevzamejo pobudo za zacetek pogo-
vora in navezovanje stikov (Bhatti, Battour, Ismail,
Sundram, 2013). Sprejemljivi posamezniki so
simpaticni, prijazni in ljubeci. Zaradi teh lastnosti
se veliko pogosteje spoprijateljijo z lokalnim pre-
bivalstvom. Spostujejo njihove navade in obicaje,
Zelijo razumeti, kako razmisljajo, ter temu primer-
no prilagajajo svoje obcutke in dejanja. Prav tako
cenijo in sledijo normam lokalne kulture. Spreje-
mljivost je tesno povezana s sposobnostjo mreZenja
0z. vzpostavljanja in vzdrzevanja socialnih zvez, ki
so pomembne tako za poklicno kot tudi za druzab-
no Zivljenje. Sprejemljivi posamezniki tudi teZijo k
reSevanju konfliktov in razvijanju medsebojnega
razumevanja, kar se odraza v njihovi boljsi delovni
in integracijski prilagoditvi (Black, 1990). Odpr-
tost se kaze v radovednosti, originalnosti, inteli-
gentnosti in domiselnosti. V nepoznanem okolju ti
posamezniki kazejo interes za ucenje novih stvari
in so odprti za nove izkusnje, kar vpliva na izbolj-
Sanje njihove produktivnosti. Prav tako je odprtost
posameznika, ki se odpravlja na delo v tujino, po-
vezana s sposobnostjo mreZenja in navezovanja
stikov. TakSne osebe namrec Zelijo doZiveti kulturo
te drZave, njene vrednote in znacilnosti, kar se kaze
tudi v izrazanju pozitivnega odnosa do njenih dr-
7avljanov (Wolff in Kim, 2012). Custvena stabil-
nost posameznikom omogoca, da so bolj pozitivni
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in samozavestni, kar jim pomaga pri izpolnjevanju
pricakovanj na delovnem mestu in delovni uspes-
nosti. Custveno stabilne osebe se tudi lazje soocajo
Z neprijetnimi situacijami in laZje obvladujejo teza-
ve, kar jim omogoca, da se v tujini laZje prilagodijo,
premagajo zacetno nelagodje ter posledi¢no v novi
drZavi tudi bolje delujejo (Hogan in Holland, 2003).
Vestnost se nanasa na organiziranost, temeljitost
in nacrtnost. Takéni posamezniki so odgovorni,
dosledno opravljajo svoje delovne naloge ter jih
izvajajo na urejen in dobro nacrtovan nacin. To jim
omogoca, da delovne naloge uspesno dokoncajo
in tako izpolnijo pri¢akovanja na delovnem mestu
ter doseZejo boljSo delovno uspesnost (Huang, Chi
in Lawler, 2005). Ravno vestnost je eden izmed
pomembnih dejavnikov napredovanja v organiza-
ciji. Vestni posamezniki, ki delajo v tujini, namre¢
hitreje pridobijo ugled, zaradi Cesar lahko hitreje
postanejo vodje ali zasedejo visje delovne polozaje
(Caligiuri, 2000).

Stevilne raziskave kaZejo, da med osebnostne
lastnosti, ki pomembno napovedujejo uspeh po-

Osebnostne
lastnosti

Druzinska
situacija

Samoucin-
kovitost

Kulturna
obcutljivost

Organizacijska
podpora

Predhodne
izkusnje

Socialna
podpora

Slika: Dejavniki, ki vplivajo na uspeh v tujini.

sameznika v tujini, sodita tudi samoucinkovitost
in kulturna obcutljivost. Koncept samoucinkovi-
tosti pomeni posameznikove predstave o lastnih
zmoznostih pri doseganju naloge in ciljev ter se
kaze v visoki stopnji motiviranosti pri doseganju
le-teh. Samoucinkoviti posamezniki se bolje znaj-
dejo v kriti¢nih situacijah in bolje resujejo proble-
me, kar se odraza v veCji delovni ucinkovitosti in
doprinosu posameznika k organizaciji (Bhatti idr.,
2012). Samoucinkoviti ljudje naj bi bili delovni
organizaciji tudi mocno zavezani (Claus, Lungu in
Bhattacharjee, 2011). Kulturna obcutljivost kot
naslednja pomembna osebnostna lastnost ozna-
Cuje individualno sposobnost za razvoj pozitivnih
Custev do razumevanja in ocenjevanja kulturnih
razlik, spodbuja ustrezno ter ucinkovito ravnanje
v medkulturni komunikaciji in vpliva na dojemanje
kulturnih razlik na splosno ter interakcijsko prila-
goditev (Bhatti idr., 2012). Ugotovljeno je bilo, da
morajo izseljenci prilagoditi svoje vedenje v novi
kulturi, da bi lahko zmanjsali stres in delovno ne-
gotovost (Shin, Morgeson in Campion, 2007). Prav
tako je kulturna obcutljivost pomembna osebna
znacilnost za boljSo delovno uspesnost (Mol, Born,
Willemsen in Molen, 2005). Pomemben dejavnik,
ki vpliva na uspesno prilagoditev, pa so tudi pred-
hodne izkusnje. Ljudje se namrec ucijo iz prete-
klih napak, pretekle izkusnje pa lahko posameznika
vodijo pri re3evanju nalog in obvladovanju kriticnih
situacij. Prav ucenje iz preteklih napak lahko posa-
meznikom pomaga izboljSati njihovo delo in dru-
Zinsko Zivljenje. Prej3nje delovne izkusnje naj bi jim
namre¢ pomagale razviti lastnosti in znanje, ki so
bistvenega pomena za uspesnost dela in pomem-
ben element pri notranjem izbirnem postopku (od-
lo¢anju) (Claus idr., 2011).



Na ravni posameznikovega socialnega Zivljenja se
kot najpomembnejsa dejavnika, ki napovedujeta
uspeh v tujini, pojavljata druZinska situacija in so-
cialna podpora. Druzinska situacija posameznika
je eden kljunih dejavnikov za njegovo blagostanje
in uspesno delo ter predpogoj za delovno motiva-
cijo (Haslberger in Brewster, 2008). Raziskave, ki
so se ukvarjale z neuspesnim odhodom v tujino,
so med najpomembnejsimi vzroki za to navedle
nezmoznost partnerjeve prilagoditve in potrdile
pomembnost druzinske situacije za (ne)uspeh
pri delu v tujini (Selmer in Lam, 2004). DruZina je
pomemben dejavnik, ki vpliva na posameznika v
procesu odlocanja za tovrstno zaposlitev, v procesu
dela in prilagajanja v tujini ter v procesu vrnitve in
ponovnega vkljucevanja v domace okolje. Posa-
meznik tako najpogosteje uposteva druzino v prav
vsaki fazi procesa dela (Haslberger in Brewster,
2008). Premalo organizacij se zaveda stanja druZine
zaposlenega, Se posebej partnerja, ko ta odide na
delo v tujino. Partner se takrat znajde v novi vlo-
gi, v kateri mora prevzeti vso odgovornost in dru-
Zinske obveznosti (Haslberger in Brewster, 2008).
Veliko Stevilo raziskav je ugotovilo, da je lahko
primanjkljaj partnerjevega kariernega napredova-
nja pogost vzrok za neuspeh posameznika v tujini
(van Erp, Giebels, van der Zee in van Duijin, 2011).
Nadalje je bilo ugotovljeno, da ima partnerjevo ne-
zadovoljstvo vpliv na delovno uspesnost partnerja
v tujini (Haslberger in Brewster, 2008). Partnerje-
va podpora je zato zelo pomemben dejavnik Ze pri
selekciji kandidatov za delo v tujini (Franke in Ni-
cholson, 2002). Prav tako je lahko teZava neskladje
med partnerjevo potrebo po blizini in podpori ter
dejansko razpoloZljivostjo posameznika. Raziskave
kaZejo, da partner najvecjo praznino obcuti v prvih

treh mesecih, ki predstavljajo t. i. kriticno obdobje.
Kadar ga partnerja uspesno prebrodita, se verje-
tnost posameznikovega delovnega uspeha v tujini
znatno poveca (Haslberger in Brewster, 2008). Raz-
iskave so pokazale tudi, da je prisotnost Solajocih
se otrok negativno povezana s pripravljenostjo
sprejetja dela v tujini (Wan, Hiu in Tiang, 2003)
ter da otrokovo Solanje igra pomembno vlogo pri
odlocanju o sprejetju tovrstnega dela (Schoepp in
Forstenlechner, 2010). Tudi skrb za ostarele starSe
je med najpomembnejSimi dejavniki pri odloca-
nju za delo v tujini. Poleg odlocanja pa vpliva tudi
na proces prilagajanja v tujini, ki ga, po rezultatih
Stevilnih raziskav, najveckrat ovira (Parasuraman in
Simmers, 2001).

V okviru posameznikovega socialnega Zivljenja je
naslednji pomemben dejavnik socialna podpora,
ki nastane s socialnim mrezenjem. Socialno mre-
Zenje se nanasa na socialne odnose, ki povezujejo
posameznika ali skupino z drugim posameznikom
ali skupino (Haslberger in Brewster, 2008). Poleg
druzine je socialna mreza rezultat posameznikove
potrebe po medosebnih odnosih, ki je za clovekovo
vrsto kljucna in hkrati predpogoj, da je posame-
znik, ki opravlja delo v tujini, uspesen. Po odhodu
v tujino je lahko nenadna izguba socialne podpore
velik stresni dejavnik za posameznika (Haslberger
in Brewster, 2008). Nezmoznost vkljucevanja v
aktivnosti v domacem okolju skusa posameznik
nadomestiti z vzpostavljanjem socialne mreze v
tujini. Pri tem so kljunega pomena skupine oz.
drustva, ki zdruZujejo ljudi enake nacionalnosti
oz. podobne kulture. Z aktivnostjo v omenjenih
drustvih posameznik med drugim zadovoljuje pot-
rebo po pripadnosti, prav tako pa drustva nudijo
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moznost izmenjave informacij, ki mu olajsajo pri-
lagoditev na novo okolje (Johnson, Kristor-Brown,
van Vianen, de Pater in Klein, 2003). Ni¢ manj
pomembna pa ni interakcija z lokalnim prebival-
stvom, saj predstavlja vir modelnega vedenja, s
povratno informacijo pa zviSuje ozaveicenost o
kulturnih normah. Odnosi z lokalnim prebival-
stvom zato olajsajo proces prilagajanja in spoprije-
manja z obremenitvami, zmanjSujejo negotovost
in strah pred novimi situacijami ter izbolj3ajo ko-
munikacijske sposobnosti. Ve¢ja kot je nova soci-
alna mreza, vedja je moznost pridobitve podpore,
nasvetov in vodenja ter posledi¢no je uspesnejsa
tudi prilagoditev (Haslberger in Brewster, 2008).
Na ravni organizacije se je kot zelo pomemben
dejavnik izkazala organizacijska podpora. Kra-
imer, Wayne in Jaworski (2001) trdijo, da je kari-
erna podpora del organizacijske podpore. Toh in
Denisi (2005) razlagata organizacijsko podporo za
izseljence v obliki informacijske podpore, sodelo-
vanja in Custvene podpore ter ugotavljata, da te tri
vrste podpore vplivajo na laZjo prilagoditev na delo
v tujini. Organizacija naj bi zaposlenim nudila po-
moc pri financah, druzini (lociranje Solanja otrok,
stanovanje) ter splosno pomoc v obliki svetovanja
in mentorstva (Erbacher, Netto in Espana, 2006).

Uspeh posameznika, ki je napoten na delo v tu-
jino, napoveduje skupek individualnih, socialnih in
organizacijskih dejavnikov. Njihov pomen predsta-
vlja pomemben izziv za selekcijski proces. Cetudi se
opisani dejavniki v raziskavah pojavljajo kot tisti z
najvecjo napovedno mocjo, pa uspeha ne morejo
zagotovo napovedati.
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