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Osszefoglalas

A tanulmany azt kivanja feltarni, hogy a munkaerépiacon egyidejlileg jelentkez6 munkaerd-tilkinalat és
a tehetséghiany ko6zott milyen kapcsolat all fenn, és ez milyen hatassal van az iizleti siker alakulasara. A kutatas
els6dleges célja, hogy felhivja a figyelmet a tehetségbeli illeszkedéshiany 1j koncepcidjara, és annak
gyakorlatban megvalosithatd modszerére. A tehetséghidny a 21. szdzad tudaskozpont tarsadalmainak és
gazdasagainak egészét érintd probléma. A tanulmany alapjat a szekunder forrasok alkotjak, melyeket a szerzd
sajat gondolataival, meglatasaival egészit ki, és amelyek alapot biztositanak a kutatas primer oldalon és mikro
szinten torténd folytatasara.
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Summary

The study seeks to explore wh at kind of relationship exists between the oversupply of labor and talent shortages
which are observed on the labor market at the same time and its implications on business success. The primary
goal of this research is to draw attention to the new concept of the lack of catching new talent, and its practicable
method. The talent shortage is a problem which affects the whole knowledge-based society and economy in the
21st century. The study is based on secondary sources which are complemented with the author's own thoughts
and insights and which provide a basis to continue the primary research on the micro level.
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Bevezetés

A dinamikusan valtoz6, informacid ¢és tudas altal vezérelt gazdasagokban a humén tokével
parhuzamosan a tehetség is egyre inkdbb felértékel6dott, és a versenypiac stratégiai
tényezdjéveé valt.

A tehetség nehezen megfoghat6 jelenség, fogalmazhatnank ugyis, hogy mindenhol ott
van, ¢és sehol sincs ott. A munkaadok egyre specifikusabb készségcsoportokat keresnek,
egyben olyan értékek meglétét, amelyek hozzajarulnak és eldsegitik az adott szervezet
elorehaladasat. Egyidejlileg preferaljak mind a technikai ismeretek, mind pedig a kritikus
gondolkodéas birtokldsat. A magas munkanélkiiliség és a kulcspoziciok betoltésének
nehézsége egyre égetObb probléma a munkaerd piacan, mivel a globalis kereslethez nem
illeszkedik a rendelkezésre allo dolgozok készségének eloszlasa. Ez a probléma mara azonban
nem csupan a fejlett, de a fejlodo orszagokban is gyakori.

A tanulmany elején a tehetség értelmezésével foglalkozunk, mind pszichologiai, mind
pedig gazdasagi oldalrol. Utobbi esetében felvazoljuk a gazdasagi folyamatokban betdltott
szerepét, annak valtozasait. Majd bemutatjuk a tehetség ¢és a tehetséghiany
tudasgazdasagokban megfigyelhetd és szamszerlsithetd jelentdségét, okait és hatasait.
Végezetiil pedig a ,képezhetd tehetség” gondolkodasi keretet taglaljuk, valamint annak az
iizleti sikerre val6 hatésait.

A tehetség

A tehetséget a szakirodalomban a talentum szoéval helyettesitik, érdemes kicsit megvilagitani,
honnan is szarmazik, mit jelent valdjdban ez a kifejezés? Egy talentum 6 000 dénart ért,
vagyis régi gorog suly-, és pénzegységként hasznaltak. A dénar a napszamosok mindennapi
kemény munkabére volt az elsé szdzad elején Palesztindban. Ugyanakkor az értelmezési
kéziszotar alapjan tobb mint egy magas értékkel bird pénzegység, tovabbi jelentései kozott
szerepel még a kivalo szellemi képesség és a tehetség is. (BOgel, Tomka 2010)A tehetség

crer

A tehetség pszichologiai értelmezése

A tehetség fogalma iddrdl iddre valtozott, attol fliggéen, hogy az adott kor tarsadalmi és
kulturalis igényei és elvarasai miként alakultak. Bar altaldnos érvényli definiciot nem tudunk
adni, a kutatok abban egyetértenek, hogy olyan belso erdt foglal magéban, amely a novekvod
tarsadalmi teljesitmény lehetOségét biztosithatja. (Gyarmathy 2006) A tovabbiakban
amely kiils6-belsd tényezdk interakcidjadban jon létre. A tehetség egyben viselkedés és attitiid,
értékrendszer és 6nészlelés.” (borsod-ped.hu 2012) Tehat messze nem egyezik meg a ma mar
szinte konnyen azonosithatdé és mérhetdé magas intelligenciaval. Olyan gondolkodas-, és
viselkedésmodrdl van sz6, amely altal 1) utakat, megoldasokat és vilagokat talalhatunk meg.
(Gyarmathy 2006)Kutatasunk soran a Czeizel 4*2+1 faktoros talentummodellt tekintjiik
gondolkodasunk egyik alappillérének, melyben az Grokletesség és a kornyezet egylittesen
szerepel, a kozottiik 1€vo kapesolatot pedig az 1. dbra szemlélteti.

Czeizel a 4*2 elemeit, a négy genetikai adottsagot, (az Orokletességet, mint az
dltalanos értelmesség adottsag, specifikus mentalis adottsagok, kreativitas adottsaga,
motivdcios adottsagok, valamint a négy kornyezeti tényezdt, mint a csalad, az iskola, a kortars
csoportok, az dltaldnos 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 tn.
sors faktor képezi, mellyel hangsulyozni kivanja, hogy a tehetség alakulasaban a sorsnak, a
véletlennek nagy szerepe van. Ugyanakkor igaz az is, hogy a tehetségkoncepciok
megalkotasanal a kutatok tobbsége errdl megfeledkezik. (Mezd, Miléné Kishazi 2003)



Nézziik meg, miként helyezhetjiik el ezt az Osszetett fogalmat a folyamatosan valtozo
gazdasagban!
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Forras: borsod-ped.hu2012, sajat szerkesztés

A tehetség értelmezése a gazdasagi folyamatokban

A tehetségmenedzsment, avagy a tchetséggondozas a20. szazad végére stratégiai
fontossaguva valt a szervezetek életében. Alapvetd feladata a humdanerdforras-sziikségletek
elérejelzése €s az igények kiszolgalasanak megtervezése. A tehetségmenedzsment nem
jellemezhetd oOncélu tevékenységként, mivel lényege nem az alkalmazottak fejlesztése,
esetleges utodlasi tervek kialakitdsa, hanem sokkal inkdbb biztositani a szervezet altalanos
céljainak elérését, amellyel minden egyes szervezet fennmaradasa, mindennapi tevékenységei
konnyebbé és atlathatobba tehetéek. (Cappelli 2008) A szervezetek névekvé tudatossaggal
végzik a tehetséggondozassal kapcsolatos tevékenységeiket, és vesznek részt a kapcsolodod
folyamatokban. Ezaltal ijabb és ujabb hozzaadott értéket teremtve a szervezet érintettjei
szamara, legyen sz6 a vezetokrdl vagy a beosztottakrol.

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

Kozgazdasagtani szempontbdl a tehetséget tdgan kell értelmezni, de alapvetden a
gazdasagilag kiaknazhato képességekre fokuszalunk. A szervezetek a minél hatékonyabb és
eredményesebb mitkddést szem el6tt 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 eréforrasok ellenére
kimagaslo eredmények elérését tették lehetévé. (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 szamara és az innovacid motorjava valik.
A tehetséges munkaerd alatt ajo szakembert értik, akik felkutatdsa az Ttres helyek
betoltésének nehézsége ¢s a magas munkanélkiiliség mellett egyre inkabb meghatarozo lett.
(Manpower Group 2011) Altalaban a jobb teljesitményre és mindségre vonatkozé természetes
képességként, adottsagként definialjak. (Osvat 1995 25.0.)

A munkaerd felvételi tervek kidolgozasanal, alkalmazasanal tovabbra is jellemzd a
piaci szereplok ovatos, megfontolt hozzaallasa. A megfelelé képességekkel bir6 munkaerd
megtalalasa pedig hatraltatja az tlzleti fejlodést. A tehetséghiany nem csupdn a fejlédo
orszagokat érinti, hanem egyarant a vilag fejlett gazdasagait is. A jO szakemberek kozé
sorolhato a megfeleld technikai és szakmai tapasztalattal rendelkezd jelolt, melynek hidnya
magatol értetddden lassitja €s neheziti a szervezetek mindennapos miikodését. A fejlodo
orszagok térnyerése a Human Age egyik jelensége, amely az lizleti sikerekben fokoz6dd
figyelmet kivan szentelni a tehetség szerepének. Hiszen minél inkdbb megfeleld képességii
szakemberekkel rendelkezik egy adott vallalat, avagy orszag, annal komolyabb verseny alakul
ki a piacon. (Manpower Group 2012)

A tudasgazdasagok tehetséghianya

Mit neveziink tudasgazdasagnak? A 20. szdzad utolsod évtizedeiben egyre meghatdrozobb
szerephez jutottak a tudas- és gazdasdgi klaszterek, valamint a haldzatok, amelyek a
tudasgazdasag alappillérei kozé tartoznak. Az ilyen gazdasagokban felértékelddik az adat, az
informdcio, a tudas. A hdlozatok révén egyidejlileg megfigyelhetd mind a kooperacid €s a
konfliktus, mind pedig az egylittmiikddés ¢€s a verseny is. A fejlddés nem valosul meg a
tanulasi folyamat interaktivitasa nélkiil, mely egyben az innovacio elhagyhatatlan eleme is. E
folyamatbo6l valo kimaradas vezethet tobbek kozott adott orszdgok régidinak lemaraddsahoz.
(Tamasi 2006)

A tehetségpiacon jelentkezd egyensulyhiany, mint kordbban emlitésre keriilt, nem
csupan adott orszagokat érint, hiszen mara mar globalis jelenséggé ndtte ki magat. (Szabd
2011) A 2010-ben megtartott World Economic Forumon résztvevd vilag vezetd hatalmai
szerint a vilag gazdasaga a példanélkiili tehetséghiany évtizedébe I1épett, 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 munkaado6 igyekszik felmérni a potencialis jelentkezdk
korében. Azonban a felsoroltakkal joval kevesebben rendelkeznek, mint a munkaadok
tobbsége azt gondolnd. (Szabo 2011) Japanban a legnehezebb megfeleld embert taldlni a
megiliresedett munkahelyekrez, majd Brazilidban (64%), Argentindban (53%). A vallalatok
tevékenységének teriilete alapjan a technologiai cégek mintegy 41%-a vélekedett 2010-ben
ugy, hogy leginkdbb a mérndoki és a szakértéi munkakorok betdltésénél taldlkoznak
tehetséghiannyal. (Manpower Group 2010a) A 2008-as valsag 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 megnovekszik,
ezért a tehetség ismét felértékelddik. (Szabd 2011)

?A Manpower Group éltal végzett kutatas szerint a megkérdezettek 75%-a kiizd ilyen nehézségekkel.



A tehetséghiany okai

Az elmult szazad 90-es évei elott a tehetséghiany fogalma nem mertilt fel a gazdasagi vagy az
iizleti ¢letben. Mint korabban 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 képez0 folyamatot vonultatunk fel és magyarazunk meg roviden Szabo
(2011) irasa alapjan. Az emlitett szerz0 szerint a globalisan érzékelhetd tehetséghianyt a
kovetkezo tényezokkel magyarazhatjuk, melyek jellemzdit az1. tablazatban foglaltuk 6ssze.

1. tablazat
A tehetséghiany okai €s 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 technologiai fejlodés elémozditja a kutatasok felgyorsulasat.

Gyorsabb iitemben termelddnek 1) termékek tervei és uj eljarasok.

A tudds, a képzettség nem minden esetben felel meg a
Rugalmatlan oktatasi rendszer | munkaltatoi igényeknek.
Nem megfelel vagy nem elég szinvonalas képzések.

A tehetségek iranti fokozodd igényekkel nehezen tart 1épést az

oktatas.
Oktatasi ido - - — ; -
Tal hossz az atfutasi id6, konzervatizmus ¢és gyenge
alkalmazkodoképesség a jellemzo.
i Demografiai sokkhoz kozeled6 globalis gazdasag.
Demografia - p o
Eloregedés hatésai
Kiélezett verseny: egyre sziikiilo kinalat és egyre novekvo
Globalis verseny kereslet kozotti tégU.lé rés.
Szabad iigynokok® globalis aramlasa.
A gyors tudascserélddés nem ad modot a tudas formalizalasara.
., A hallgatolagos tudas aramlasanak elGsegitése el6térbe kertil.
Tehetségvampirok

A nomad munkaeré altal a tudast nem csak formalis tanulassal, de
tapasztalas utjan is bovithetd.

Forras: Szabo 2011, sajat szerkesztés

A tehetséghidany kiovetkezményei

A munkaerdpiacon aszimmetrikus viszony figyelhetdé meg a tehetségek iranti kereslet és
kindlat kozott. Emellett nem vonatkoztathatunk el attol sem, hogy a tehetségek esetében
szintén figyelembe kell venni a munkaadohoz viszonyitott pozicidjat, gondolva itt a vezetdi
poziciok és a rutintevékenységet folytatd kék- vagy fehérgalléros munkavallalokra. A 2.
tablazat taglalja a tehetségek ipari és informacids tarsadalomban betoltott szerepét.

*Azokat az intellektualis téketulajdonosokat nevezziik szabad tigynokoknek, akik a hagyomanyos értelemben
vett toketulajdonosokkal szemben a megfoghatatlan szellemi tdke birtokaban vannak, tSbbnyire a sajat
személyiikben testesitve meg azt.



2.

tablazat

A tehetségek szerepe az ipari és az informacids tarsadalomban

Ipari tarsadalom

Informacios tarsadalom

A tehetségek rautaltak az  Oket| A vallalatoknak van sziikségik a

foglalkoztat6 vallalatokra. tehetségekre.

A gépek, a téke ¢és a foldrajzi . p .

elhelyezkedés . legfontosabb A te,he‘-cseges emberek a versenyeldny 6
« forrasai.

versenyeldny.

A tehetségeket valamivel jobban fizetik
az atlagnal.

A tehetségeseket Osszehasonlithatatlanul
jobban fizetik az atlagnal.

Hiany van a munkahelyekben.

Hiany van a tehetségekben.

Az emberek lojalisak és a munkahelyhez
val6 kotédésiik hosszu tavra szol.

Az emberek  mobilak és
elkotelezettségiik rovid tavra szol.

az

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

A tehetséges emberek sokkal tobbet
kovetelnek a cégtdl, 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. Meghatarozd, mint mar korabban emlitettiik, az
alkalmazottak produktivitisa, amely a tudasiparban nagysdgrendekkel eltérhet egymastol,
mégpedig az adott alkalmazottak tehetsége és képességeik fliggvényében. Minél kreativabb,
tehetségesebb a munkavallalo, annal inkabb fliggetlenedik a wvallalattol, valnak akar
onfoglalkoztatova. Emellett tevékenységét szervezheti mikrovallalati tulajdonosként is, mely
soran tartosan egyetlen vallalatnak sem kotelezi el magat. (Szab62011)A szabad ligynokdk a
szervezet hozzajaruldsat menedzselik sajat karrierjilkkhoz és nem forditva, akik esetében
nagyon erds a hivatasuk iranti lojalitds, mely példaul a Sziliciumvolgy programozoindl is
megfigyelhetd. (Davis, Meyer 2000)

A jelenlegi gazdasagi helyzetben sem szabad elfelejteni, hogy a képzett munkaerd
megtalalasanal a kiemelkedd tehetségek elérésére és megszerzésére kell torekedniink. A
vallalatok valsagot kovetd azonnali visszatérésére az ideiglenes munkaerd stratégiai
hasznalata a leggyorsabb 1t, ahol a rugalmassag képezi a kulcsot, mind munkavallaléi, mind
pedig munkaltatoi oldalrol. (Szab62011)

A tehetségbeli illeszkedéshiany
Amig a képzett munkaerd iranti igény terén vilagszerte novekedés figyelhetd meg, addig az
elérhetdé munkavallalok készségeinek az eloszlasa nem teljesen vagy csak nagyon nehezen
feleltetheté meg az emlitett igénynek. (Manpower Group 2010b) A Vilaggazdasagi Forum
2010-es évi Osszefoglaloja alapjan a legmagasabb képzettséget igényld foglalkozasok
mutatjak a legnagyobb josolt keresletnovekedést. Ugyancsak kiemelik, hogy ez alapvetden
hosszu tava probléma. Az eldrejelzések alapjan elmondhatd, miszerint a magas szintli
képességek piacan, gondolva itt elsdsorban a mérndki teriiletekre, nem csupan az amerikaiak,
de Kina és Oroszorszag is komoly készséghianyokkal kiizd majd 2020-2030 k6zott. A gyarto
szektorok tekintetében a japanokat és a torokoket emelték ki. (World Economic Forum, 2010)
Megfigyelhetd, hogy a hianyszakmak problémaja felerdsodik.

A jovében az elérhetd ¢és alkalmas munkaerd potenciallal birok hianya nem fog a
magas szintll készségekhez kotédo hivatasok korére sziikiilni. Mindezt aldtdmasztja a



CEDEFOP*2010-es tanulméanya is, mely vizsgalatinak egyik dimenziojat a Baby Boom
generacid munkaerdpiacrol vald kilépésének kovetkezményei €s annak vizsgalata képezte.
Ugy vélik 2010 és 2020 kozott a lassan novekvé vagy csokkend foglalkoztatottsagu
szakmakban szintén magas poétlasi igények alakulnak ki. Az eurdpai munkaerdpiacnak az
elkovetkezd 7-8 évben tobb millié munkavallaléra lesz sziiksége a magasan képzett, szellemi
munkakorok esetében. Ebbe a kategoriaba soroltdk a vezetd, szakértd ¢€s térvényhozo
munkakoroket, ahol a nettd foglalkoztatasi valtozas megkdzelitdleg 8 milli6 munkahelyre
tehetd. Azonban, ugyanebben a kategoriaban a munkaerd poétlasi igénye elérheti a 23 millio
munkahelyet is. Ezzel szemben az alapfoku végzettséget igénylé munkasoknal 2 millid
munkahelyre tehetd a nettd foglalkoztatasi valtozas és 8 milliéra a munkaerd poétlasi igénye.
(CEDEFOP 2010) Mindez tamogatja ¢és el6térbe helyezi a megfeleld tehetségszerzési
csatornak, tn. talent pipeline-k kiépitését. (Manpower Group 2010b)

A potencialis, ij munkaeréforrasok és a képezheto tehetségek koncepcidja

A gazdasagi elméletek alapjan a kereslet ¢és kinalat kozott fellépd egyensulyhiany
csOkkentésére alkalmazhatjuk egyrészt a kereslet csokkentését, masrészt pedig a kindlat
novelését. A munkaerdpiac esetében alapvetden az utdobbi modszert preferaljak, mely soran a
munkaadok oldalardl egyfajta gondolkoddsmodbeli valtozas is végbemegy. Hiszen az elérhetd
tehetségek keriilnek a gondolkodas fokuszaba. (Manpower Group 2010b) A potencialis
munkaerdforrdsokat négy f6 csoportba sorolhatjuk:

a) ,,koltozo madarak”
- ezen jeloltek hajlandoak attelepiilni a munkavallalas érdekében,
- az éattelepiilés nem feltétleniil érinti az orszaghatarokat (Manpower Group
2010b),
- novekvé hajlandosag® a munkavallalok korében az attelepiilést illetéen
(Manpower Group 2008a, 2008b),

b) ipardagak kozott vandorlok
- né¢hany ipardg munkaerd igénye intenziven csokken, ilyen példaul a
banyaszat €s a kozmiipar,
- néhany szektorban azonban gyors a ndvekedés a képzett munkaerd igényét
illetden, ilyen tobbek kozott az lizleti szolgaltatas, a nagy- és kiskereskedelem,
az oktatas, az egészségiigy,
- novekvo igény a lokalis munkaerd-piaci valtozasokra valo reagalast illeten,
- atfogobb képzések és készségbeli hianyossdgok athidalasa iranti ndvekvd
igény,

¢) belso munkakort valtoztatok
- mar a cégnél dolgoz6 munkatarsak, avagy a belsd tehetség-forrasok feltarasa,
- a szervezetre jellemzd az eldrelatds €és képes 1 szerepbe helyezni a
munkavallalot vagy teljesen Uj karrierutat kijel6lni a szamara,
- LPC Belgium példaja®

“European Centre for the Development of Vocational Training

°A forrasként megjeldlt kutatdsban résztvevék mintegy 3%-a él a munkaja miatt sziiletési helyétsl tavol, és 40%-
uk nem idegenkedik az allando koltdzéstdl sem.

°A dolgozokat az 0j logisztikai technologia megértésére, elsajatitaséra és gyakorlatban torténé alkalmazaséra
tanitottak meg a tréning alatt.



d) uj munkaerdé-piaci belépok
- anem kielégitden foglalkoztatottak és az alacsonyan képzettek csoportja,
- n6k erds0do szerepe a munkaerdpiacon
- a vallalati munkaaddk mellett a helyi kormanyzati szervek és mas érdekelt
szervek jelentdségének novekedése,
- az Elan IT tréning- és gyakornoki programja’. (Manpower Group 2010b)

Megfigyelhetd, hogy a képzések ¢és a fejlesztések elotérbe keriilnek, mar-mar
létfontossdguva valnak a tehetség-forrasok feltarasa soran, melynél, mint fentebb mar
emlitettiik, nem csupan a vallalati munkaadok szerepe, de mas szervek felel0ssége is megnd.
Ehhez azonban magas szintli elkdtelezddés sziikségeltetik mind munkaadéi, mind pedig
munkavallaloi oldalrol.

A képezheto tehetségek koncepcidja

Az emlitett gondolkodasmod valtast illetden sziikséges, hogy a jelenlegivel ellentétben olyan
jelolteket is figyelembe vegyenek a munkaadok és/vagy a kivalasztast végzd szakemberek,
akik nem felelnek meg teljesen az elére meghatarozott kovetelményeknek. Azonban, és fleg
erre kell a hangsulyt fektetni, azon jeloltek korébe sorolhatok, akik képességbeli hidnyait a
leggyorsabban ¢és a legkoltséghatékonyabban tudja a szervezet poétolni. A képezhetd
tehetségek koncepcidja egy 1) megkdzelités a tehetségbeli illeszkedéshiany csokkentésére. De
miként is mikodhet ez az elmélet a gyakorlatban? Ahhoz, hogy ténylegesen hozzéjaruljon az
iizleti sikerhez, el6bb 4 alapvetd kérdésre kell valaszt keresniink:

1. Melyek az elengedhetetien képességek a munkakor betoltését és a jo teljesitmény
biztositasa érdekében?

2. Ezen képességek koziil melyeket lehet hatékonyan megtartani?
3. Rendelkezésére all-e a szervezetnél a képzéshez sziikséges ido6 és pénz?

4. A potencidlis jelolt rendelkezik-e azzal a képességgel/hajlandosaggal, hogy
magdban  kifejlessze a munkakorhéz korabban megfogalmazott és elvart
képessége(ke)t?

E koncepcido megprébalja athidalni, valamint hatékonyan és eredményesen lezarni a
munkaadoi sziikségletek és a rendelkezésre allo jeloltek képességei kozott fellelhetd rést.
Altala elérejelezhetévé valik, hogy milyen sikerrel tolthetéek be az adott jeldlt képességbeli
hidnyossaga(i). Ugyanis a képzések soran tobb probléma is adodhat, emellett nem minden
készségbeli hianyossdgot konnyll kezelni. Minden egyén eltérd, épp emiatt eltérd a
tuddsszomjuk, a tanuldsra vald alkalmassaguk, legfoképp a mar meglévd készségeik.
(Manpower Group 2010b) Ugyancsak segiti a szervezet tevékenységét, ha a tehetséghianyt és
a tehetségek iranti igényt adottsagaként fogadjak el a vezetdk. Ennek alapjat Cappelli
elméletébdl szarmaztathatjuk, az igényalapu tehetségmenedzsment felfogasbol. Ez alapjan az
intelligens szervezet egyik alkalmazkodasi moddszerként valaszthatja az egész szervezetet
atfogo tehetségbazis kialakitasat, melybe egyrészt a meglévo, masrészt a potencialis jelolteket
is regisztralhatnak. (Antalovits 2010)

De nézziik meg kozelebbrdl, hogy milyen dimenzidkat és elemeket foglal magaba ez
az 0j tipusu gondolkodasi keret! A konnyebb attekinthetdség és megértés céljabol rogton

’Kimondottan a néi munkavallalok, féleg informatikai tudasanak fejlesztését megcélzo tréning, mellyel az ISEB
(Information Systems Examinations Board) bizonyitvanyt szerezhetik meg.



tablazatban vazoljuk fel az emlitett tételeket, ahol a fehér hattérrel a kotott, sziirke hattérrel
pedig a valtoztathato elemeket tiintettiik fel.

3. tablazat
A ,képezhet6 tehetségek™ értékeld matrix

Ertékelé skalak

Elemek Részelemek Jellemzék Fontos? | Tanithat6?
(2:alacsony, | (1:alacsony,
5:magas) 5:magas)

Tudas
formalis/explicit iizleti vagy tudomanyos | Tudomanyos/Szakért6i
tantargyak diszciplinak
megszerzett gyakorlat,
informalis/tacit tudassal rendelkezd | Iparagi/Funkcionalis/Folyamati
kollégakkal valo kapcsolat
Készségek
miiszaki/technikai
adminisztrativ
ratermettség, gyakorlat a soft és a hard skill-ek | Problémamegoldas
terén egyarant kommunikacio
tervezés/szervezés

egyiittmikodés/csapatmunka

Ertékek és gondolkodasmod

self-management/onallosag

a jeloltek altal hozott és a munkakorben

sziikséges attitiidok Kozt pos

tanulasra valé motivacio

Személyiség és intelligencia

szolgaltatasorientacid

alapveté jellembeli vonasok és szellemi elemzOképesség
képességek tanulasra val6
befogadoképesség

Forras: Manpower Group 2010b, sajat szerkesztés

A ,,Fontos?” értékeld skala ravilagit az adottsag alapvetd voltara. Torekedni kell, hogy
ne csupan a hard, de a soft skillek is megfelel6 mértékben legyenek figyelembe véve. Emellett
sziikséges azt is elOtérbe helyezni, hogy a kiemelkedd teljesitmény esetében a szervezeti
kultirdhoz valo illeszkedés és a tarsas intelligencia kulcsfontossdgi tényezd. (Right
Management 2010) A ,,Tanithat6?” értekeld skala pedig megvizsgalja, hogy milyen
mértékben ¢és mekkora nehézségek mellett képezhetd az adott képesség a potencidlis
alkalmazottnal. Minden esetben részletes id0- és koltségelemzést kell kidolgozni. Ha barmely
tényez0 az erdsen korlatozo kategoriaba keriil, akkor azt sziikséges képezhetetlennek
mindsiteni. A modell alkalmazasat tekintve megtudhatjuk, hogy melyek az un. show stopper
elemek. Vagyis azok az adottsagok, amelyekre mindenképpen sziikség van, és amelyek
nehezen képezhetdek. Erdemes ezekkel kezdeni a sziirést. A masik kategériaba pedig a
konnyen képezhetd és kevésbé fontos készségek keriilnek. Fontos kdvetelmény, hogy a
munkakor gyakorlati elvaradsainak meghatarozasakor keriiljiik az altalanositast, torekedjiink a
szinvonal megtartasara, legyiink kelléen részletesek ¢és alkalmazzunk specifikaciot.
Igyekezziink preferalni a konnyebben poétolhatd képességbeli hidnyossago(ka)t.A



gyakorlatban sikeresen alkalmaztdk mar mind mérndkokre, mind pedig szakmunkasok
szlirésére. E koncepcid tehat leginkabb a munkakorhoz illeszkedd adottsagokra koncentral.
Emellett viszont kitekintést nyujt a mar felvett munkavallalo képzési és fejlesztési terveire is.
(Manpower Group 2010b)

Pélyakezd6 szakemberek esetében a mentori rendszer meghatarozo lehet a képzés,
tovabbfejlesztés, karrierfejlesztés terén. Eldsegiti a beilleszkedést, fejlodést, tudasatadast,
empatias és tarsas képességek javitasat. (impc.hu 2012) A mentor és mentoralt kapcsolataban
fontos tényezoként jelenik meg a kozos érdek és szenvedély, megfelelés mentor és mentoralt
tanuldsi stilusa kozott, kolesonds bizalomra épiild és szimmetrikus kapcsolat, valamint a
megegyez0 ¢letstilus. A tehetséges egyént korllvevd kornyezeti tényezok lehetdséget
adhatnak mind a szakmai ismeretek, mind pedig a kapcsolatok bdvitésére. A mentori
egylittmikodés a tudasatadas kivalo lehetésége, ahol nem csak a kommunikécid, de a kdzos
tevékenység is értékes forras a fiatalok szdmara. (Bencsik 2006) Ugyanakkor a nemek kozotti
eltérés alapjan és a hatranyos helyzetbdl fakaddan az igények is szdges ellentétben allhatnak
egymassal e téren. Gyarmathy tanulmanyaban hangsilyozza, hogy a mentornak a
védenceként kezelt tehetséggel megegyezd tulajdonsagokkal kell birnia. A mentor személyét
meghataroz6 tulajdonsagok listaja tartalmazza a magas értelmi képességet, kreativitast, belsd
hajtéer6t, nyitottsdgot, toleranciat, elfogadast, valamint az adott teriilet iranti
elkotelezettséget. A szerz0 kiemeli, hogy a mentor alapvetden nem tehetséggondozo
szakember, azonban a képzett tehetséggondozd lehet kivald mentor. Mit értiink
tehetséggondozo szakember alatt? Roviden megfogalmazva, 6k azok, akik egy személyben
pszicholdgusok, tanarok, menedzserek ¢és edzOk. A mentoralas egyben jelenti a tehetség
felismerését, tdimogatasat, képzeését, amely magas fokt torddést igényel és energiat emészt fel.
(Gyarmathy 2007, Bencsik — Stifter 2012)

A koncepcid Osszegzéseként elmondhato tehat, hogy a tanulasra valo képesség €s a
motivacio jelentdsége felértékelddik. Nem szabad Osszetéveszteni a jelolt sziirésekor a
lelkesedést az intelligenciaval, valamint az alkalmassagot a motivacioval. (Manpower Group
2010b)

Kovetkeztetés

A témaban kutatd szakértok egyetértenek abban, hogy az ipari forradalom o6ta eddig nem
tapasztalt atrendez6dés figyelhetd meg a munkaerd-piaci foglalkoztatds terén. A magasan
képzett, tehetséges egyének iranti kereslet mind a fejlett, mind a fejlodé orszdgokban egyre
né, mikdzben a munkanélkiiliség sem csokken. Szintén fokozdodik a tehetségesnek vélt
személyek versenytarsaktol torténd elcsdbitasa, mely Osztonzi a veliik torténd ésszerlibb
gazdalkodast, eréforrasaik raciondlisabb kiaknazasat.

Javaslatként fogalmazhatd meg az Un. kiterjesztett toborzas lehetdsége, figyelembe
véve a fentebb taglalt négy potencidlis munkaerd-forrast. Emellett sziikséges ismételten
kiemelni a gondolkodasmod valtozasanak fontossadgat. Mely eldtérbe helyezi a teljes
illeszkedés helyett a pozicidra legkdnnyebben kiképezhetd egyének azonositasat. Tehat azon
emberekét, akik az elvarasokhoz leginkabb kozel allo készségekkel rendelkeznek. A leirt
javaslatok mellett a szervezeteknek szintén torekedniiik kell a munkakori leirasok és a jelolt-
értékelés finomitasara, mindezt a szinvonal megtartasa mellett. A szakirodalmi elemzés
hianyossagaként és jovobeli elemzések lehetdségeként jegyezhetd, hogy nem sikeriilt bévebb
informaciot kapni a képezhetd tehetségek értékeld matrix skalaértékeit illetéen. Ugy véljiik,
az 5 fokozatu skala elemeinek bévebb és konkrétabb taglaldsa, magyarazata megkdnnyithetné
a szlirést, értékelést végzo szakemberek dontését. Az 0j koncepciot a gyakorlatban néhany
vallalat mar alkalmazza, azonban nem szisztematikus és behatarolt médon, mely szintén a
tovabbi kutatasokra kinal lehetéséget.



A hazai gyakorlatban leginkabb a nagyvallalatok foglalkoznak a tehetségmenedzsment
gyakorlatban torténd megvalositasaval, mely szorosan kapcsolodik ahhoz, hogy az adott
szervezet milkodésében tetten érhetdk-e a tudasmenedzsment alapjai, elemei. Hiszen a
tudasmenedzsment tobbek kozott lehetdséget ad €s tamogatja a tehetség azonositasat,
gondozast, a tehetségek kibontakozasat, tudasuk megdrzését, és annak atadasat. E két tertilet
kapcsolddasanak gyakorlatban torténd megfigyelése szintén alapot biztosit a jovobeli
kutatdsok kiterjesztésére.
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