TEHETSEGHIANY A TUDASGAZDASAGOKBAN!
RACZ IRMA?

Osszefoglalis

A tanulmany azt kivanja feltarni, hogy a munkaerdpiacon egyidejilleg jelentkezé munkaerd-tilkinalat és a
tehetséghidny kozott milyen kapcsolat all fenn. A kutatds elsédleges célja, hogy felhivja a figyelmet a
tehetséghiany, mint a 21. szazad tudaskdzpontl tarsadalmainak és gazdasagainak egészét érintd probléma
fontossagara. Masodsorban pedig a magyarorszagi régiok K+F és tehetségvonzas kapcsolatat, valamint annak
valtozasait mutatja be. Mindezt a teriileten mérvadd elméletek és gyakorlati példak alapjan. A tanulmany
fundamentumat a szekunder forrasok alkotjak, melyeket a szerzd sajat gondolataival, meglatasaival egészit ki, és
amelyek alapot biztositanak a kutatas primer oldalon és mikro szinten térténd folytatasara.
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Summary

The study analyses the nexus between oversupply of labor and the lack of talent, that are simultaneously present
in labor market. The main aim of the research is to draw the attention to the importance of lack of talent, the
problem affecting the knowledge-centered societies and economies of 21% century. Secondly, based on the
significant theories and practical examples of the field it targets to introduce the distribution of practical
processes of R+D and talent attraction taking place in Hungarian regions and the differences between them. The
fundament of the study consists of secondary sources which are completed with the own thoughts and views of
the author and which provide a base for the primary and micro-level continuation of the research.
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Bevezetés

A dinamikusan valtozd, informaci6 és tudas altal vezérelt gazdasagokban a human
tékével parhuzamosan a tehetség is egyre inkabb felértékelddott, és a versenypiac stratégiai
tényezdjevé valt. NovekvO figyelmet szentelnek azonositasdnak, kivalasztasanak,
fejlesztésének ¢és megtartdsanak, valamint az e téren jelentkezé hidny poétlasanak. A
vildggazdasagi valsadg hatdsara a munkaerdpiacon egyidejiileg van jelen mind a munkaerd-
tulkinalat, mind pedig a tehetséghidny. A tehetség egyenlbtlen eloszldsa mar nem csupan a
fejlett, de a fejlodé orszdgokat is ¢érinti, melyre az eltérd technologiai fejlettség
nagymértékben ranyomja bélyegét. A nemzetkozi kitekintés kdvetkeztetést ad arra, miszerint
a tehetségmérleg tekintetében a kozép-kelet-eurdpai orszagok, koztiik Magyarorszag is nagy
tehetséghidnnyal kiizd a nyugati, illetve az egyes azsiai orszagokhoz képest.

A tanulmany elején a tehetség értelmezésével foglalkozunk, mind pszichologiai, mind
pedig gazdasagi oldalrol. Utobbi esetében felvazoljuk a gazdasagi folyamatokban betdltott
szerepét, annak valtozdsait. Majd bemutatjuk a tehetség ¢és a tehetséghiany
tudasgazdasagokban megfigyelhetd €s szamszertisithetd jelentdségét, okait €és hatasait néhany
kiilfoldi példan keresztiil. Végezetiil pedig a Manpower Group altal végzett kutatasok (2006—
2012) eredményeit ismertetjiik, kitérve a magyarorszagi helyzetre.

'A  tanulmany megirdsit és megjelenését a TAMOP-4.2.2/B-10/1-2010-0010 azonositd —szamu,
»Tehetséggondozasi rendszer és a tudomanyos-képzési mithelyek fejlesztése a Széchenyi Istvan Egyetemen”
cimi projekt tdmogatta. A tanulmany az azonos projekt keretei kozott a Széchenyi Istvan Egyetem Regionalis és
Gazdasagtudomanyi Doktori Iskoldjanak ,,K6zép-Eurdpa régidinak versenyképessége” c. kutatdsi témajaban
késziilt.

2 PhD hallgato, Széchenyi Istvan Egyetem Regionélis és Gazdasagtudoményi Doktori Iskola, raczirma@sze.hu.
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A tehetség

A tehetséget a szakirodalomban a talentum széval helyettesitik, érdemes kicsit
megvilagitani, honnan is szarmazik, mit jelent valojaban ez a kifejezés? Egy talentum 6000
dénart ért, vagyis régi gorog suly-, és pénzegységként hasznaltdk. A dénar a napszamosok
mindennapi kemény munkabére volt az els6 szazad elején Palesztindban. Ugyanakkor az
értelmez0 kéziszotar alapjan tobb mint egy magas értékkel bird pénzegység, tovabbi jelentései
kozott szerepel még a kivdlo szellemi képesség és a tehetség is. (Bégel — Tomka, 2010) A
tehetség definicigjat sziikséges mind pszichologiai, mind pedig gazdasdgi oldalrol
megkozeliteni.

A tehetség pszichologiai értelmezése

A tehetség fogalma id6rdl idére valtozott, attdl fiiggden, hogy az adott kor tarsadalmi
¢s kulturdlis igényei és elvardsai miként alakultak. Bar altalanos érvényii definiciot nem
tudunk adni, a kutatok abban egyetértenek, hogy olyan belsé erdt foglal magéban, amely a
novekvo tarsadalmi teljesitmény lehetdségét biztosithatja. (Gyarmathy, 2006) A tovabbiakban
amely kiilsd-bels6 tényezdk interakcidjaban jon 1étre. A tehetség egyben viselkedés és attitlid,
értékrendszer és Onészlelés.” (Czirjakné, 2010) Tehat messze nem egyezik meg a ma mar
szinte konnyen azonosithatd és mérhetd magas intelligencidval. Olyan gondolkodas- és
viselkedésmodrol van szo, amely altal 0j utakat, megoldasokat és vilagokat talalhatunk meg.
(Gyarmathy, 2006) Kutatasunk soran a Czeizel 4*2+1 faktoros talentummodellt tekintjiik
gondolkodasunk egyik alappillérének, melyben az orokletesség és a kornyezet egylittesen
szerepel, a kozottiik 1évo kapesolatot pedig az 1. dbra szemlélteti.

1. dbra
Czeizel négygylirts talentummodellje
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Forras: Kék bolygo Tehetségpont, 2012 alapjan sajat szerkesztés

Czeizel a 4*2 elemeit, a négy genetikai adottsagot, (az Orokletességet, mint az
dltalanos értelmesség adottsdag, specifikus mentdlis adottsagok, Kreativitds adottsaga,
motivdcios adottsagok, valamint a négy kornyezeti tényezdt, mint a csalad, az iskola, a kortars



csoportok, az dltaldanos tarsadalmi kérnyezet), tekinti a tehetség kialakulasanak forrasaként. A
felsoroltak komplex elegyet alkotnak azaltal, hogy mindegyikiik egyarant lehet pozitiv,
ugyanakkor negativ is. (Gyarmathy, 2006) A Czeizel modell utolso ,,+1” faktorat pedig az un.
sors faktor képezi, mellyel hangstlyozni kivanja, hogy a tehetség alakuldsaban a sorsnak, a
véletlennek nagy szerepe van. Ugyanakkor igaz az is, hogy a tehetségkoncepciok
megalkotasanal a kutatok tobbsége err6l megfeledkezik. (Mez6 — Miléné Kishazi, 2003)
Nézziikk meg, miként helyezhetjiik el ezt az Osszetett fogalmat a folyamatosan valtozé
gazdasagban!

A tehetség értelmezése a gazdasagi folyamatokban

A tehetségmenedzsment, avagy a tehetséggondozas a 20. szazad végére stratégiai
fontossaguva valt a szervezetek életében. Alapvetd feladata a humaneréforras-sziikségletek
elorejelzése és az igények Kiszolgalasanak megtervezése. A tehetségmenedzsment nem
jellemezhetd oOncéli tevékenységként, mivel lényege nem az alkalmazottak fejlesztése,
esetleges utodlasi tervek kialakitdsa, hanem sokkal inkdbb biztositani a szervezet altalanos
céljainak elérését, amellyel minden egyes szervezet fennmaraddsa, mindennapi tevékenységei
konnyebbé és atlathatobba tehetdek. (Cappelli, 2008) A szervezetek ndvekvo tudatossaggal
végzik a tehetséggondozassal kapcsolatos tevékenységeiket, és vesznek részt a kapcsolodo
folyamatokban. Ezaltal ujabb és ujabb hozzaadott értéket teremtve a szervezet érintettjei
szadmara, legyen sz0 a vezetokrdl vagy a beosztottakrol.

A tehetségmenedzsment a stratégiai emberi erdforrds menedzsment rendszerében
megvalosulo komplex, egyszerre tobb teriiletre kiterjedd folyamat. Sikeres miikodéséhez
elengedhetetlen a tehetség fogalmanak szervezeti gondolkodasban vald rogziilése.
(Antalovits, 2010) Az iizleti tudomanyok vilagaba D. Watkins, a Softscape vezérigazgatdja
vezette be a fogalmat. (Szabo, 2011)

Kozgazdasagtani szempontbol a tehetséget tdgan kell értelmezni, de alapvetden a
gazdasagilag kiaknazhato képességekre fokuszalunk. A szervezetek a minél hatékonyabb és
eredményesebb mitkddést szem eldtt tartva 01j értékek, normak szerint probalnak miikddni,
melyre nem csupan Onszantukbol vallalkoztak, de az elmult évek gazdasagi torténései is
rakényszeritették Oket.

Annak ellenére, hogy sokan koziiliikk csokkend budgetbdl igyekeznek fenntartani
magukat, mégis torekednek ,,a megfelel6 embert, a megfeleld helyre” elv biztositasara.
Mindez olyan stratégidk kidolgozasat 0sztondzte, amelyek a csokkentett erdforrasok ellenére
kimagaslo eredmények elérését tették lehetdvé. (Bencsik, 2007) Mint, ahogy a fentiekben is
elhangzott mar, a verseny kulcsa egyrészrél nem mas, mint a j6 szakember, masik oldalrol
pedig a minél rovidebb idd alatt végbemend reagalds a munkaerd piaci jelenségekre,
kihivasokra. A ,,Human Age’-nek, avagy az ,,emberi kor“-nak nevezhetjiik a tarsadalomban
¢s a gazdasagban jelenleg megfigyelhetd iddszakot, amikor is az emberi szellem és a
potencial felértékelddik a vallalkozasok szaméra és az innovacid motorjava valik. A
tehetséges munkaerd alatt a jo szakembert értik, akik felkutatdsa az iires helyek betoltésének
nehézsége és a magas munkanélkiiliség mellett egyre inkabb meghatarozo lett. (Manpower,
2011) Altaldban a jobb teljesitményre és mindségre vonatkozd természetes képességként,
adottsagként definialjak. (Osvat, 1995, 25)

A munkaerd felvételi tervek kidolgozasanal, alkalmazasanal tovabbra is jellemzd a
piaci szereplok Ovatos, megfontolt hozzaallasa. A megfeleld képességekkel bir6 munkaerd
megtalaldsa pedig hatraltatja az tlzleti fejlodést. A tehetséghiany nem csupdn a fejlédo
orszagokat érinti, hanem egyarant a vilag fejlett gazdasagait is. A jO szakemberek kozé
sorolhatdé a megfeleld technikai és szakmai tapasztalattal rendelkezd jeldlt, melynek hidnya



magatol értetddden lassitja és neheziti a szervezetek mindennapos miikodését. A fejlodo
orszagok térnyerése a Human Age egyik jelensége, amely az lizleti sikerekben fokoz6do
figyelmet kivan szentelni a tehetség szerepének. Hiszen minél inkabb megfeleld képességii
szakemberekkel rendelkezik egy adott vallalat, avagy orszag, annal komolyabb verseny alakul
ki a piacon. Emellett nem vonatkoztathatunk el a munkaadoéi oldal mellett a munkavallal6irol
sem, melynek két f6 elemét kiilonboztetjiik meg. A munkavallalok valtozé igényeik arra
0sztonzik a munkaadokat, hogy folyamatosan fejlesszék mind a kivalasztasi, mind pedig a
megtarté stratégiaikat, emellett pedig sajat pozicidjukat is atértékelik. (Manpower, 2012)

A tudasgazdasagok tehetséghianya

Mit neveziink tuddsgazdasagnak? A 20. szazad utols6 évtizedeiben egyre
meghatarozobb szerephez jutottak a tudas- €s gazdasagi klaszterek, valamint a halézatok,
amelyek a tudasgazdasag alappillérei kozé tartoznak. Az ilyen gazdasagokban felértékelddik
az adat, az informdcio, a tudds. A haldzatok révén egyidejiileg megfigyelheté mind a
kooperaci6 ¢€s a konfliktus, mind pedig az egyiittmiikodés és a verseny is. A fejlédés nem
valésul meg a tanuldsi folyamat interaktivitdsa nélkiil, mely egyben az innovéciod
elhagyhatatlan eleme is. E folyamatbol valo kimaradas vezethet tobbek kozott adott orszagok
régiodinak lemaradasahoz. (Tamasi, 2006)

A tehetségpiacon jelentkezd egyensulyhidny, mint kordbban emlitésre keriilt, nem
csupan adott orszagokat érint, hiszen mara mar globalis jelenséggé nétte ki magat. (Szabo,
2011) A 2010-ben megtartott World Economic Forumon résztvevd vilag vezetd hatalmai
szerint a vilag gazdasaga a példanélkiili tehetséghiany évtizedébe 1épett, annak ellenére, hogy
a magas munkanélkiiliség szinte altalanos jelenség. (World Economic Forum, 2010)

A tehetség pszichologiai megkozelitésénél emlitett intellektualis adottsagokat, kritikai
szellemet €s kreativitast egyre tobb munkaado igyekszik felmérni a potencidlis jelentkezOk
korében. Azonban a felsoroltakkal joval kevesebben rendelkeznek, mint a munkaadok
tobbsége azt gondolna. (Szabo, 2011) Japanban a legnehezebb megfelelé embert taldlni a
megiliresedett rnunkahelyekre,3 majd Brazilidban (64%), Argentindban (53%). A vallalatok
tevékenységének teriilete alapjan a technologiai cégek mintegy 41%-a vélekedett 2010-ben
ugy, hogy leginkdbb a mérndki és a szakértdi munkakorok betoltésénél taldlkoznak
tehetséghiannyal. (Manpower Group, 2010) A 2008-as valsdg nem hogy csokkentette a
kompetencia és a tehetség iranti szomjat, hanem kiélezetté tette a munkaerd-kereslet és kinalat
kozotti meg nem felelést. Annak ellenére, hogy a vilaggazdasdg folyamatai rendezddni
latszanak, az un. helyreallitasi szakaszban a vallalatok a specialis kompetenciakkal rendelkezd
szakemberek irdnt tamasztanak majd igényt, nem pedig azokra vonatkozdan, akik a valsag
idején elvesztették munkajukat. Mivel a kiilonleges kompetencidk iranti igény megndvekszik,
ezért a tehetség ismét felértékelddik. (Szabo, 2011)

A tehetségindex

A tehetségvonzd képesség mérésével igyekeznek a tehetség felértékelddd szerepét
statisztikailag jelezni. Az in. Talent indexben 0sszegeztek mintegy harminc orszagot atfogd
felméréssorozat eredményét, ahol az egyes orszdgok potencidljat mérték fel a tehetséges
menedzserek és a szakemberek terén. A szoban forgd felmérésben vizsgaltdk az altalanos és a
felsoktatast, a K+F GDP-hez viszonyitott ardnyat (GERD), az orszag tOkevonzo képességét,

® A Manpower Group altal végzett kutatas szerint a megkérdezettek 75%-a kiizd ilyen nehézségekkel.
* A felmérését a Heidrick&Struggles tanacsadé cég végezte el az Economy Intelligence Unittal egyiitt.
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a novekedést, a munkaerd-piaci mobilitast, az Ttzleti képzés mindségét, valamint a
munkavallalok nyelvtudasat. Osszességében 44, eltérd sullyal figyelembe vett mutatot
alakitottak ki, és ezeket Osszesitve rangsoroltak az egyes orszagokat. A felmérés kimutatta,
Anglia is fenyegeti. Megallapitottdk, hogy a tehetségindex és az orszag versenyképessége,
termelékenysége kozott szoros korrelacid figyelhetd meg. A felallitott listat tovabb
pontositottak a regionalis vizsgalatok altal, melynél K6zép-Eurdpa esetében a bevalasztott 13
orszag kozott Magyarorszag is szerepelt. Az index arra kivan ravilagitani, hogy az adott
orszag 2007-es adatai alapjan mit tesz majd 2012-ben a tehetséges szakemberek €s vezetok
nem csupan kineveléséért, hanem megatartasaért is. (Szabo, 2011)

1. tablazat
A kozép- és kelet-eurdpai orszagok rangsora a tehetségindex alapjan (2007, 2012)

Rangsor 2012 Orszag Tehetségindex rangsorolds Rangsorvaltozas
2007 2012
1 Ausztria 58,4 57,9 0
2 Oroszorszag 54,7 53,8 0
3 Lengyelorszag 48,3 46,6 1
4 Magyarorszag 47,5 46,2 1
Cseh
5 Koztarsasag 50,5 45,7 2
6 Szlovénia 45,2 45,6 1
7 Bulgéaria 44 43,9 1
8 Szlovékia 45,7 414 2
9 Ukrajna 40 40,3 0
10 Torokorszag 34,4 37,7 2

Forras: Szabo, 2011, sajat szerkesztés.

A kutatds alapjan elmondhatd, hogy a kis, valamint a gyengébb tudomanyos ¢és
technologiai kapacitdsokkal rendelkezd orszagok a tehetségekért folytatott harcban,
hatranyban vannak a nagy orszagokhoz viszonyitva. Ennek oka nem mas, mint hogy a
tehetség nem oda aramlik, ahol kevés van beldle, hanem oda, ahol sok, mint példaul a
Sziliciumvolgy. Néhany orszagban, régidban vagy akar ipardgban nagyobb a tehetségvonzé
potencial, mely mint egy magnes huzza el a tehetséges szakembereket a szlikebb és tagabb
kornyezetébdl. Ez a folyamat nem csupan egyéni, de vallalati és szektoridlis szinten is a
pozitiv visszacsatolds elvén miikodik. Vagyis a legnagyobb tehetségvonz6 potenciallal olyan
orszagok rendelkeznek, mint példaul Kanada, Németorszag, amelyek maguk sem szenvednek
hidnyt benne. Hiszen az elsék kozott taldlhatok legyen szd technoldgiai ujitasrol, K+F-rdl
vagy az oktatasi rendszerr6l. Magyarorszag emiatt lakossagaranyosan 7-8-szor kevesebbet
profitdl a magasan képzett bevandorlok munkajabol, mint példaul USA. (Szabé, 2011) Ugy
vélem, a mas orszagtdl torténd tehetséges emberek vonzasa, elcsabitasa minden orszagnak
érdeke.

Péalyakezdd szakemberek esetében a mentori rendszer meghatarozé lehet a képzés,
tovabbfejlesztés, karrierfejlesztés terén. ElOsegiti a beilleszkedést, fejlodést, tudasatadast,
empatias ¢€s tarsas képességek javitasat. (IMPC, 2012) A mentor €s mentoralt kapcsolatdban
fontos tényezdként jelenik meg a kozos érdek €s szenvedély, megfelelés mentor és mentoralt
tanulasi stilusa kozott, kolcsonds bizalomra épiilé és szimmetrikus kapcsolat, valamint a
megegyez0 ¢életstilus. A tehetséges egyént koriilvevd kornyezeti tényezOk lehetdséget
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adhatnak mind a szakmai ismeretek, mind pedig a kapcsolatok bdvitésére. A mentori
egylittmikodés a tudasatadas kivalo lehetdsége, ahol nem csak a kommunikacid, de a kozos
tevékenység is értékes forras a fiatalok szamara. (Bencsik, 2006) Ugyanakkor a nemek kozotti
eltérés alapjan és a hatranyos helyzetbdl fakaddan az igények is szoges ellentétben allhatnak
egymassal e téren. Gyarmathy tanulmanyaban hangstilyozza, hogy a mentornak a
védenceként kezelt tehetséggel megegyezod tulajdonsadgokkal kell birnia. A mentor személyét
meghatdroz6 tulajdonsagok listaja tartalmazza a magas értelmi képességet, kreativitast, belsd
hajtoerdt, nyitottsdgot, toleranciat, elfogadast, valamint az adott terlilet iranti
elkotelezettséget. A szerzd kiemeli, hogy a mentor alapvetéen nem tehetséggondozd
szakember, azonban a képzett tehetséggondozd lehet kivaldo mentor. Mit értiink
tehetséggondozd szakember alatt? Roviden megfogalmazva, 6k azok, akik egy személyben
pszichologusok, tanarok, menedzserek és edzOk. A mentordlds egyben jelenti a tehetség
felismerését, tdimogatasat, képzését, amely magas fokl torddést igényel és energiat emészt fel.
(Gyarmathy, 2007; Bencsik — Stifter, 2012)

A tehetséghiany okai

Az elmult szazad 90-es évei eldtt a tehetséghiany fogalma nem mertilt fel a gazdasagi
vagy az lizleti életben. Mint kordbban is emlitettiik, leginkdbb a pszichologusok vagy a
genetikusok emelték ki meghatarozd szerepét, de a kozgazdaszok nem tulajdonitottak
nagyobb jelentdséget e fogalomnak, folyamatnak. A kovetkezdkben a teljesség igénye nélkiil
néhany, a tehetséghiany okait képezd folyamatot vonultatunk fel és magyarazunk meg
roviden Szabd (2011) irdsa alapjan. Az emlitett szerzd szerint a globalisan érzékelhetd
tehetséghianyt a kovetkezd tényezOkkel magyarazhatjuk, melyek jellemzdit a 2. tablazatban
foglaltuk Gssze:

- gyors technikai fejlodés,

- alkalmazkodasképtelen, lassan valtozo oktatés,
- elnyualo oktatasi idd,

- demografiai okok, mint az eloregedés,

- az un. tehetség-vampirok belépése a piacra.

2. tablazat
A tehetséghiany okai és azok jellemz6i

Tényezok Jellemzdik
A tehetségek felgyorsitjak a technologiai fejlodést.

Az 1j tehetségek bevetése meggyorsitja a technologiai fejlodést.

A kutatok kozotti kapcsolatokat forradalmasitd internet

Gyors technolégiai fejlédés elémozditja a kutatasok felgyorsulasat.

Gyorsabb iitemben termelddnek 11j termékek tervei és 0j eljarasok.

A tudas, a képzettség nem felel meg a munkaltatoi igényeknek.

Rugalmatlan oktatasi rendszer
tgaimatian oktata Nem megfelel6 vagy nem elég szinvonalas képzések.

A tehetségek iranti fokozodo igényekkel nehezen tart 1épést az
oktatas.

Oktatasi id6 - — — -
Tl hosszu az atfutasi id6, konzervativizmus €s gyenge

alkalmazkodoképesség a jellemzd.




Demogréafiai sokkhoz kézeledd globalis gazdasag.

Demografia -
g Eloregedés hatasai

Kiélezett verseny: egyre szlikiilo kinalat és egyre novekvo
Globalis verseny kereslet kozotti tagulo rés.

Szabad iigynokok® globalis aramlasa.

A gyors tudéscserélddés nem ad modot a tudés formalizalésara.

A hallgatolagos tudas aramlasanak elésegitése eldtérbe kertil.

Tehetségvampirok - — - — -
A nomad munkaero altal a tudast nem csak formalis tanulassal, de

tapasztalas utjan is bovitheto.

Forras: Szabo, 2011, sajat szerkesztés

A tehetséghiany kovetkezményei

A munkaerdpiacon aszimmetrikus viszony figyelhetd meg a tehetségek iranti kereslet
¢s kinalat kozott. Emellett nem vonatkoztathatunk el attol sem, hogy a tehetségek esetében
szintén figyelembe kell venni a munkaadéhoz viszonyitott pozicidjat, gondolva itt a vezetoi
pozicidk és a rutintevékenységet folytatd kék- vagy fehérgalléros munkavallalokra. A 3.
tablazat taglalja a tehetségek ipari és informacids tarsadalomban betoltott szerepét.

3. tablazat
A tehetségek szerepe az ipari és az informaciods tarsadalomban

Ipari tarsadalom Informacios tarsadalom
A tehetségek rautaltak az 6ket A vallalatoknak van sziikségiik a
foglalkoztat6 vallalatokra. tehetségekre.

A gépek, a toke és a foldrajzi
elhelyezkedés a legfontosabb
versenyelony.

A tehetséges emberek a versenyelony 6
forrasai.

A tehetségeket valamivel jobban fizetik | A tehetségeseket 6sszehasonlithatatlanul

az atlagnal. jobban fizetik az atlagnal.
Hiany van a munkahelyekben. Hiany van a tehetségekben.
Az emberek lojalisak és a munkahelyhez Az emberek mobilak és az
val6 kotodésiik hossza tavra szol. elkotelezettségiik rovid tavra szol.

A tehetséges emberek elfogadjak azt a
csomagot, amit a vallalat felajanl
szamukra.

A tehetséges emberek sokkal tobbet
kovetelnek a cégtol, mint korabban.

Forras: Michaels — Handfield-Jones — Axelrod, 2011, 6., sajat szerkesztés.

A globalis piaci verseny sordn azok a vallalatok élvezhetik az eldnyt, akik kreativ és
tehetséges munkatarsakkal rendelkeznek. Meghatdrozd, mint mar korabban emlitettiik, az
alkalmazottak produktivitasa, amely a tudasiparban nagysagrendekkel eltérhet egymastol,
mégpedig az adott alkalmazottak tehetsége és képességeik fliggvényében. Minél kreativabb,

® Azokat az intellektudlis t6ketulajdonosokat nevezziik szabad {igynokoknek, akik a hagyomanyos értelemben
vett toketulajdonosokkal szemben a megfoghatatlan szellemi tdke birtokaban vannak, tSbbnyire a sajat
személyiikben testesitve meg azt.



tehetségesebb a munkavallalo, annal inkébb fliggetlenedik a véllalattol, valnak akar
onfoglalkoztatova. Emellett tevékenységét szervezheti mikrovallalati tulajdonosként is, mely
soran tartosan egyetlen vallalatnak sem kotelezi el magat. (Szabd, 2011)

A szabad iligynokok a szervezet hozzajarulasat menedzselik sajat karrierjiikhoz és nem
forditva, akik esetében nagyon erds a hivatasuk irdnti lojalitas, mely példaul a Sziliciumvolgy
programozodinal is megfigyelhetd. De ma mar hasonld a helyzet a filmipar esetében is, ahol a
miivészek egyre nagyobb ellenérzést gyakorolnak a sajat munkdjuk felett, ellentétben a
korabbi id6szakokhoz. Jelenleg ugyanis az un. franchise sztarok iranyitanak. (Davis — Meyer,
2000)

A jelenlegi gazdasagi helyzetben sem szabad elfelejteni, hogy a képzett munkaerd
megtalaldsandl a kiemelkedd tehetségek elérésére és megszerzésére kell torekedniink. A
vallalatok valsagot kovetd azonnali visszatérésére az ideiglenes munkaerd stratégiai
hasznalata a leggyorsabb ut, ahol a rugalmassag képezi a kulcsot, mind munkavallal6i, mind
pedig munkaltatoi oldalrdl. (Szabo, 2011)

A tehetséghiany gyakorlatban torténé vizsgalata

A bemutatasra kertild kutatdsi eredmények tobbségében a Manpower Group altal
megvaldsult vizsgalatok eredményei, melyet 2006-ban inditottak tjara. A kutatds fokuszat az
iires helyek betoltésének nehézsége és a magas munkanélkiiliség kozotti Osszefiiggés feltarasa
képezi. Alapvetéen munkaadoi oldalrdl vizsgalva, hogy az iires poziciok betdltése mennyire
nehéz folyamat, melyek a legnehezebben betodlthetdé munkakorok, illetve milyen tényezok
képezik ennek okat, valamint, hogy milyen stratégidkkal lehetne ezen problémakdrt
megoldani, vagy legalabb csokkenteni negativ hatdsait. Nem csupan Magyarorszagot veszik
goresd ald, hanem a vilag vezetd gazdasagait is. Tehat a kovetkezékben egyarant kitériink az
amerikai, az azsiai és a csendes-Oceani térségre, valamint Eurdpara, a Kozel-Keletre és
Afrikéra.

A vallalatok fokoz6do figyelmet szentelnek annak, hogy milyen hatassal vannak az
igyfelekre, esetlegesen a részvényesekre a betoltetlen munkahelyek. Sokan rovidtava
problémaként értelmezik, és a tehetséges dolgozok szerepét nem tudatositjak a vallalat hossza
tava céljainak elérésében. Ez akkor okoz leginkabb problémat, ha az adott munkavallald
képességeire nem rovidtavon lenne sziiksége a szervezetnek. A szekunder kutatas alapjan
elmondhatd, hogy a Manpower Group 2012-es vizsgalata sordn felkeresett és megkérdezett
orszagok munkaadoi az észlelt tehetséghianyt egyrészt a tovabbképzéssel igyekeznek
redukalni, masrészt pedig a megfeleld potencialt birtokld kollégak eldléptetésével. A vizsgalt
foldrajzi teriiletek koziil globalisan az azsiai €s a csendes-Oceani térségben, pontositva
Japanban a legjelentdsebb a tehetséghiany, melyet leginkdbb az eloregedd népességnek
tudhatunk be. A legnagyobb problémat a kommunikacids, a személyes és szocialis készségek
hidnya okozza, foleg az IT mérnok allaskeresdk korében.

A kutatasban Europat, Kozel-Keletet ¢s Afrikat kozdsen analizaltdk, melyet EMEA
térségként neveztek. Elmondhatd, hogy az emlitett teriiletek leginkabb a szakmunkés
munkakorokben a legnehezebb betolteni a poziciokat. Ezzel szemben Amerikdban a
mérnokoknél, Azsiaban és a csendes-oceani térségben az értékesitési munkakorokre jellemzo.
A 2011-es évhez viszonyitva a mult évben kevesebben vélték ugy, hogy a tehetséghiany
kozvetlen hatéssal lenne miikddésiikre, melyet a kutatok egy 1) tendencia kezdetének tudnak
be. (Manpower Group, 2012) Mindez 0sszefiiggésben lehet a Cappelli altal megfogalmazott
Uj tehetségmenedzsment paradigmaval, mely soran a tehetségek iranti igény
kiszamithatatlansagdhoz val6 alkalmazkodast elfogadjak a vallalatok. Tehat mint tényt
kezelik, és az intelligens szervezetek ekkor vagy a képzési programokat révidebb iddtartamra



daraboljak fel, vagy egy egész szervezetet atfogd tehetségbazist alakitanak ki. (Antalovits,
2010)

A globalis eredmények alapjan elmondhat6, hogy a legtobbszor emlitett ok, amiért
nem képesek a vallalatok betdlteni iiresen maradt kulcspozicidkat, az nem més, mint a
jelentkez6 hianya, majd ezt koveti az allaskeresd technikai és/vagy szakmai képességeinek,
vagyis a hard skillek hidanya. A megel6z6 évekhez képest 2012-ben egyre novekvo tendenciat
mutat a meglévé munkadlloméany tovabbképzését tamogatd vallalati dontés (lasd 5. tablazat).
Ez leginkabb azokra a szervezetekre igaz, ahol elmondasuk szerint a tehetséghiany jelentdsen
befolyasolja kozvetleniil is az tizleti teljesitményt. Ugyancsak terjed a kutatdst lebonyolito
vallalat altal kidolgozott koncepcid, avagy a ,képezhetd tehetség” elv alkalmazasa. Tehat
azon munkavallalokra vald fokuszalds, akik nem feltétleniil birtokoljak az Osszes elvart
kovetelményt kielégito feltételt, viszont benniik van a fejlédésre vald potencial. (Manpower
Group, 2012)

Magyarorszag és a tehetséghiany

A Manpower Group Eves Tehetség Felmérésében a magyarorszagi munkéltatok
harmadik éve vesznek részt, ezen belill is a 2012-es év elsé negyedévében 750 vallalat HR
szakembere. A megkérdezettek 34%-anak okoz problémat, nehézséget az iires allashelyek
betdltése a megfeleld szakemberek hidnya miatt, amely 9 szazalékponttal magasabb az EMEA
térség atlaganal. Ennél magasabb érték a harom év alatt nem volt még Magyarorszagon. Az 5
legnehezebben betdltheté munkakorok kozott a szakmunkasok, a gépkezeldk, a mérndkok, az
értekesitok és a vendéglatdipari dolgozok szerepelnek. Az elsé hadrom helyen szerepld
munkakorok fontossaga jelzi, hogy az autdipar fellendiilése ellenére, még mindig magas a
szakemberhiany. Ha az allashelyek betoltését akadalyozd tényezoket vizsgéljuk, akkor
elmondhat6, hogy a korabbi évekhez viszonyitva ismét a tapasztalat hianya jelenik meg els6
helyen (43%). A globalis eredményekhez viszonyitott valtozast foglalja dssze a 4. tablazat.

4. tablazat
Az allashelyek betdltését akadalyozo tényezOk megoszlasa (globalis atlag vs. EMEA atlaga vs.
magyarorszagi atlag, 2012)

globalis | EMEA | magyarorszagi

atlag atlag® atlag
Jelentkezok hianya 33% 30% 14%
H’ard slflllek hianya (technikai, szakmai 33% 34% 37%
képesség)
Tapasztalat hianya 24% 24% 43%
Soft sk111.6k’ h}?nye% (szer’nelyes, szocialis, 18% 11% 16%
kommunikacids képesség)
Magasa‘pb ﬁz’etes,t s’zeretne a jelentkezd, mint 13% 9% 30%
amennyit a cég kinal

® Az EMEA térség magaban foglalja Europat, Kozel-Keletet és Afrikat. Orszagok tekintetében a kovetkezoket:
Ausztria, Belgium, Bulgiria, Cseh Koztarsasag, Magyarorszag, frorszag, Olaszorszag, Hollandia, Norvégia,
Lengyelorszag, Romania, Szlovénia, Dél-Afrika, Spanyolorszag, Svédorszag, Svajc, Torokorszag, Egyesiilt
Kiralysag, Izrael és Szlovakia. Az utolso két orszag a 2012-es felmérésben eldszor vettek részt.
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Részmunkaiddben, kdlcsonzott dolgozoként

vagy egyéb formaban dolgozni hajlando 4% nincs adat nincs adat

jelentkez6k hianya

Kedvezotlen foldrajzi elhelyezkedés 4% nincs adat nincs adat
. nincs . 0

Egyéb adat nincs adat 18%

Forras: Manpower Group, 2012, sajat szerkesztés

Végezetiil pedig kivancsiak voltunk, hogy Magyarorszagon milyen stratégidkat
alakitanak ki a vallalatok a szakemberhidny lekiizdésére vonatkozoan. A hazai, az EMEA
térség ¢és a globalis eredmények Osszehasonlitasat az 5. tdblazatban foglaltuk dssze.

5. tablazat
A tehetséghiany lekiizdésére kialakitott stratégiak (globalis atlag vs. EMEA atlag vs. magyarorszagi
atlag, 2012)

glf)balls EMEA atlag’ magyarorszagi

atlag atlag
A meglévé munkaerd tréningezése €s képzese 25% 21% 38%
Olyan dolgozok kinevezése, aki nem rendelkezik
ugyan minden sziikséges készséggel, de 12% 9% 32%
fejleszthetd
A toborzas kiterjesztése a sajat région kiviilre 12% 9% 21%
Egyéb nincs adat nincs adat 21%
A meglévo munkaerd megtartasa azokban a 0 0 0
munkakdrokben, amelyeket nehéz betolteni 9% 7% 18%
Kezdo fizetés emelése 8% 5% 15%
Nem tudja nincs adat nincs adat 12%
Egyiittmtikodés oktatasi intézményekkel a
vallalati igények megfeleld 7% 6% 6%
kovetelményrendszerének kialakitasa céljabol

Forras: Manpower Group, 2012, sajat szerkesztés

Ahogy a globalis értékelésbol is megfigyelhetd, az elsé helyre a tovabbképzés keriilt,
de a magyarorszagi érték mintegy 13%-kal haladja meg a globalis atlagot és 17%-kal az
EMEA atlagat. A megkérdezettek 15%-a a kezdd fizetés novelését preferalja, és csupan 6%-a
a megkérdezetteknek gondolja azt, hogy a szakemberhiany lekiizdésére az egyetemekkel valo
egyiittmitkddés jo stratégia lenne.

" Az EMEA térség magiba foglalja Eurépat, Kozel-Keletet és Afrikat. Orszagok tekintetében a kévetkezok:
Ausztria, Belgium, Bulgiria, Cseh Koztarsasag, Magyarorszag, frorszag, Olaszorszag, Hollandia, Norvégia,
Lengyelorszag, Romania, Szlovénia, Dél-Afrika, Spanyolorszag, Svédorszag, Svajc, Torokorszag, Egyesiilt
Kiralysag, Izrael és Szlovakia. Az utolso két orszag a 2012-es felmérésben eldszor vettek részt.
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Kovetkeztetés

A témaban kutatd szakértdk egyetértenek abban, hogy az ipari forradalom o6ta eddig
nem tapasztalt atrendezodés figyelhetd meg a munkaerd-piaci foglalkoztatds terén. A magasan
képzett, tehetséges egyének iranti kereslet mind a fejlett, mind a fejlodé orszagokban egyre
nd, mikézben a munkanélkiiliség sem csokken. Szintén fokozodik a tehetségesnek vélt
személyek versenytarsaktdl torténd elcsabitdsa, mely Osztonzi a velik torténd ésszertibb
gazdalkodast, erOforrasaik racionalisabb kiaknazasat. A bemutatott kutatas alapjan
Osszegzésként elmondhato, hogy a megkérdezettek megkdzelitéleg egyharmada nem képes
megtalalni vallalata szamara a kulcsfontossagi munkavallalokat. A hazai gyakorlatban
leginkabb a nagyvallalatok foglalkoznak a tehetségmenedzsment gyakorlatban torténd
megvalodsitasaval, mely szorosan kapcsolodik ahhoz, hogy az adott szervezet mitkodésében
tetten érhetdk-e a tuddsmenedzsment alapjai, elemei. Hiszen a tuddsmenedzsment tobbek
kozott lehetdséget ad és tdmogatja a tehetséggondozast, a tehetségek kibontakozasat, tudasuk
megOrzését, ¢és annak atadasat. E két teriilet kapcsolddasanak gyakorlatban torténd
megfigyelése szintén alapot biztosit a jovébeli kutatasok kiterjesztésére.
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