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Osszefoglalis

A tanulmany a szervezetek muikodése soran megvaldsulé tuddsmenedzsment folyamatokkal foglalkozik. A
legjobb szellemi dolgozok korében vizsgalja azt, hogy miként kapcsolodik a tudas és a tehetség. A kutatas
els6dleges célja, hogy felhivja a figyelmet a tudas- és tehetségmenedzsment iizleti sikerre gyakorolt hatasara. A
tanulmany alapjat szekunder forrasok alkotjak, melyeket a szerz6 sajat gondolataival, meglatasaival egészit ki.
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Summary

The study deals with the processes of the knowledge management realizing in organization. It explores how
knowledge and talent is connected, when searching for the best intellectual manpower. The primary purpose of
the study is to raise attention towards the appreciation of the knowledge and talent management and their impact
on business success. The base of the study is a set of secondary sources, which is supplemented with the author's
own ideas.
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Bevezetés

Az elmult évtizedekben az informacié altal vezérelt gazdasigban a human tékével
parhuzamosan a tudas és a tehetség is egyre inkabb felértékelddott, és a versenypiac stratégiai
tényezoivé valtak.

A tehetség nehezen megfoghatd 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
gondolkodés birtoklasat. A tehetségmenedzsment ott indul el, ahol elismerik a tehetség
birtoklasanak eldnyeit, az elvesztésének karat és kockazatat.
A hazai gyakorlatban leginkabb a nagyvallalatok foglalkoznak a tehetségmenedzsment
gyakorlatban torténd megvalositasaval, mely szorosan kapcsolddik ahhoz, hogy az adott
szervezet mikodésében tetten érhetdk-e a tuddsmenedzsment alapjai, elemei. Hiszen
lehetdséget ad ¢€s tamogatja a tehetség azonositasat, gondozasat, kibontakozésat, tudasuk
megOrzését, és annak atadasat.

A tanulmany elején a tudas, a tuddsmenedzsment, valamint a tehetség és a
tehetségmenedzsment értelmezésével foglalkozunk. Bemutatjuk a tehetség definicioit, mind
pszicholdgiai, mind pedig gazdasagi oldalrdl. Utdbbi esetében felvazoljuk a gazdasagi
folyamatokban betoltott szerepét, annak valtozasait. Végiil pedig megvilagitjuk a tudas és a
tehetség kapcsolatat a kiemelkedd képességli egyének azonositasa, felkutatisa soran.

A tudas felértékelédése és menedzselése

A tudés- ¢s informacié tarsadalom korat éljiilk, melyben az emberi tudas és intelligencia
felértékelodése figyelhetd meg. (Bencsik 2009) Egyetlen vallalat sem képes Onmaga
megszervezésére ¢s fenntartasara a megfelel6 tudas nélkiil (Davenport-Prusak 2001), mely
allandé mozgéasban van a szervezetek kozott. Kicserélik egymds kozott, megvasaroljak,
applikaljak mindennapi tevékenységeik soran. (Bencsik 2009) Ennek jelent6ségét néhany
kutatd mar az 1990-es években eldre jelezte. Nonaka (1994, 442) szavaival élve ,,egy olyan
gazdasagban, ahol az egyetlen bizonyossadg a bizonytalansag, a tartds versenyeldnynek egy
biztos forrasa létezik, a tudds”. Mind véllalati, mind pedig egyéni szinten egyre inkdbb
elotérbe kertilt az un. élethosszig tartd tanulds €s a tudasmenedzsment szerepe is kritikussa
valt. (Bencsik 2009)

De mit is értiink tudas alatt és mely tipusait kiilonithetjiik el? A tudds definidlasa nem
konnyli feladat, a szakirodalomban kiilonféle szerzok kiilonb6zé kontextust gondolatait
olvashatjuk. Davenport és Prusak (2001) szerint a tudas megfoghatatlan és formalisan
strukturalt, nem értheté meg tisztan logikai szokapcsolatok altal. Az emberekben lakozik,
alkotéelemét képezi Osszetettségiliknek, és kifejezi képességiinket a cselekvésre. A tudas
egyben olyan egyedi er6forrds, melyet minél inkdbb igénybe vesznek, annal inkabb
gyarapodik, de ellenkezé esetben, elkopik. (Bencsik 2009) Polanyi (1967) altal
megfogalmazott koncepcid szerint, a megismerés 4altal a cselekvésre vald képesség
folyamatosan jon. Maga a tudas, mint a gyakorlati vagy intellektualis tevékenységekhez
kapcsolodo szabéalyok rendszere keriil kifejezésre, mely soran sajat modszereink modositasat
a masok altali mintak alapjan képesek vagyunk véghezvinni.

A tudas tipusainak vizsgalatanal megkiilonboztetiink formalizalt, konnyen atadhatd, Un.
explicit, valamint nehezen kodifikalhato és atadhato, Gn. tacit tudast. (Polanyi 1967) Utdbbi
atadasanak nehézsége abbol ered, hogy a vallalatok altal birtokolt dokumentumokban nem
lelhetd fel, csupan az emberi elmében. (Poor 2009)

Mit neveziink tuddsgazdasagnak? A 20. szdzad utolsé évtizedeiben egyre
meghatarozobb szerephez jutottak a tudas- és gazdaséagi klaszterek, valamint a halozatok,
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amelyek a tudasgazdasag alappillérei koz¢ tartoznak. Az ilyen gazdasagokban felértékelddik
az adat, az informacio, a tudds. A halozatok révén egyidejileg megfigyelhetd mind a
kooperacid ¢€s a konfliktus, mind pedig az egyiittmiikodés és a verseny is. A fejlodés nem
valosul meg a tanulasi folyamat interaktivitdsa nélkiil, mely egyben az innovacio
elhagyhatatlan eleme is. E folyamatbol valo kimaradas vezethet tobbek kozott adott orszagok
régidinak lemaradasahoz. (Tamasi 2006)

Az eddig nem ismert és megfoghatatlannak tekintett értékek (szervezeti tudas) elétérbe
keriilésével mind inkdbb kozelebb keriiltiink a tudasalapu tarsadalomhoz és gazdasaghoz,
melyben csupén azok a szervezetek lehetnek életképesek, akik korszerli tudasukat integralni
¢és applikalni tudjak a mitkodésiik soran (Bencsik 2009), melyhez sziikséges a tudas tudatos és
rendszerszintli kezelése. Tehat a tuddasmenedzsment nem mas, mint egy adott szervezet tagjai
altal birtokolt kollektiv tudas integralt modon torténd iranyitasa. Tartalmaz minden olyan
ismeretet €s tevékenységet, mely altal az egyének képesek a tudastoke atalakitasat megérteni,
alkalmazni oly mddon, hogy az a szervezeti tudést szolgdlja. Hatékonysaganak ndvelésével
javithat6 a tagok tudasszerzése, ezaltal munkdjuk mindsége, teljesitménye és Osszességében a
szervezet teljesitménye is. (Martensson 2000) A tudasmenedzsment feltételként kezeli az
allando6 tanulasra és tudas megszerzésére valo torekvést. Ehhez azonban elengedhetetlen a
szervezetek szdmara, hogy tanuldszervezeti kulturat alakitsanak ki, mellyel stratégidjukat a
tudasmenedzsment rendszer irdnyaba formaljak, mindezt az atadott és a rejtett tudas
mozgositasaval. Egy vallalat minél inkabb képes rugalmasan reagalni a valtozasokra, minél
gyorsabban képes elsajatitani az 0j ismereteket, megszerezni az 0j tudast, annal hatékonyabb
¢és eredményesebb lehet az innovacio terén is. (Bencsik 2009)

A tanuldszervezetté valasnak ¢s a TM rendszer kialakitasnak, gyakorlatban torténd
lebonyolitasat projektként, a valtozdsmenedzsment segitségével valosithatjuk meg. A
tanuloszervezetté valashoz sziikség van a megfeleld kulturdlis hattérre, mely soran figyelmet
kell szentelni a bizalom, az ember, a tanuloszervezet, az IT, a struktura témakoreinek. A
bizalom az alapja minden tarsas kapcsolatnak. Hidnya esetén a szervezet tagjai elzarkoznak
egymastol. (Bencsik 2013) A tuddsmenedzsment rendszer kritikus sikertényezdjeként jelenik
meg a human faktor, a kollégak és alkalmazottak, akik érdekeltek e rendszer hatékony és
eredményes miikodtetésében. (Bencsik 2011) Mig a tanuldszervezet, mely a tovabbiakban
bdvebb elemzésre keriil, a rendszer egyik alapfeltétele, addig az IT, mint masodik alapfeltétel
jelenik meg. Végiil pedig a strukturat sziikséges megvizsgalni, mely a miikdodési keretet
biztositja. Gondolva itt elsdsorban a vezetési stilusra és a tudaskozosségekre. (Bencsik 2013)

A tanuloszervezeti kritériumokat a Senge modell segitségével mutatjuk be, mely
szerint a tanuloszervezet egyben filozofia, szemléletmod ¢és meghatarozott jellemzOk
Osszessége, mint a magasabb rendli emberi értékeken nyugvo kultara, alkotd tarsalgast és
koordinalt cselekvést 0sztonzd gyakorlatok, valamint képess€g a rendszerben torténd
gondolkodésra. (Senge 1990) Ezen szervezetek, mas szervezetekkel Osszehasonlitva
birtokdban vannak 5 alapelvnek, melyek a kovetkezOk: a rendszerben torténd gondolkodas, az
onmagunk irdnyitasa, a gondolati mintdk, a csoportos tanulds és a kozos jovokép, mely
mindegyik egy atfogd stratégia tartdooszlopaiként jelennek meg. (Senge 1998) Sziikséges
hangsulyozni, hogy egy szervezet tudédsalapti kultira nélkil nem miikodtethet
tudasmenedzsment rendszert. (Bencsik 2011)

A tanulméany terjedelmére vald tekintettel a tanuldoszervezetté torténd atalakitas
folyamatat nem taglalom a tovabbiakban. A tuddsalapt kultaraval rendelkez6 szervezet esetén
a tuddsmenedzsment 8 alapelemének vizsgalataval, azok kialakitasdval valosithato meg a
tudasmenedzsment rendszer tényleges kiépitése (Farkas 2005), melynek koncepciojat és
Osszefiiggéseit az 1. dbran vazoltam fel.



Az emlitett

alkotdelemek vizsgélatanal

nem

kiilon-kiilon, hanem mindig egyiitt,

rendszerszemléletben (tanuloszervezeti kritérium) kell gondolkodnunk. (Bencsik 2013)

1. abra: A tudasmenedzsment nyolc alkotoeleme
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A nyolc logikai 1épésbdl az els6 harommal, azaz ,,A tudasprioritisok meghatarozasatol” a ,,A
tudds megszerzéséig” tartd folyamatokkal foglalkozunk a tanulmanyban. A kovetkezd
fejezetben a szellemi munkavallalo fogalom eltéré meghatarozasait mutatjuk be, kiemelve a
vallalati folyamatokban betdltott szerepiiket és jelentdségiiket.

Szellemi munkavallalok értelmezése a vallalati mikodésben

Az 1950-es évekig a lakossag azt a kozéposztaly réteget, akik szellemi munkakorokkel
foglalkoztak, mint példaul a konyveldk, biirokratak vagy épp a reklamszakemberek, fehér
gallérosoknak nevezték. Ez a fogalom manapsag mar kevésbé ismert, kdszonhetden
Druckernek, aki 1958-ban hasznalta el6szor a szellemi dolgozo Kkifejezést, az ezen
munkakorokben elhelyezkedOkre. Azonban e megfogalmazids még mindig nem elég tag
ahhoz, hogy az emlitett kifejezés minden lehetdséget magaba tudjon foglalni. 2004-ben egy
ujabb ¢€és immar tdgabb meghatarozas latott vildgot, ugyancsak Drucker nyoman. A
megfogalmazo Michael Hammer, a kovetkezoképpen definialta a szellemi dolgozét: ,, ... az a
dolgozob, aki tobbet tud munkajarol, mint barki mas a szervezeten beliil.” (Parker 2007, 5) Ez
alapjan lathatd, hogy nem csak az irodai munkdt végzd dolgozok, hanem azok is ide
tartoznak, akik egy vallalat termelési problémaival kiizdenek meg, tovabba ide tartoznak az
oktatasban elhelyezkeddk, vagy épp az életekért kiizdé orvosok is. (Parker 2007)

Az elemzett szakirodalmak alapjan a kutatds tovabbi részében szellemi munkavallalonak
nevezzik: ,,az irodai és nem irodai szellemi tevékenységet és egyéb bonyolultabb (akér
tervezési, szervezési, iranyitasi, dontési) feladatokat ellatd alkalmazottakat. Ezen egyének
nem a mechanikus rutinfeladatokat teljesitik. A szellemi munkavallalé eszkoze a tudas és nem
a fizikai anyag.”



A szellemi munka csoportositasa nem egyszerti feladat, mivel a fogalom jelentése is
széleskorti képet ad az erre vallalkozok szamara. A legsikeresebb felsorolas Dove (1998)
nevéhez flizédik, aki a szellemi tevékenységgel foglalkozdkat harom kategoridba sorolta.

Az elsé kategoriaba azok tartoznak, akik maga a szellemi munka létrehozoi, akik az
innovacioert felelések. Ebbe a csoportba tartoznak példaul a mérnokok, mivel 6nndn
maguknak hozzak Iétre a feladatokat, ¢s maguk teremtik meg az ehhez sziikséges
munkaeszkozoket is. A masodik kategoéridban a szallithato szellemi munka vilagaban
foglalatoskodo emberek kore talalhato. Az emlitett csoportba tartozéd lehet akar kozgazdasz,
jogdoktor vagy éppen marketinges, a magaval hozott Uj tuddsanyag a munkahelyét frissitheti.
Az utolsé kategoriaba azok tartoznak, akik specidlis, a megszokottol eltéré szellemi
feladatokat latnak el. Ezek olyan munkakordket jelentenek, ahol az adott személyt
szakembernek tekintik és tuddsa meghaladja a koriilotte 1évokét. Erre példa a fogorvos vagy
akar a ful-orr gégész. (Parker 2007)

Az évszazadok sordn, a szellemi dolgozok megbecsiilésérdl és fontossagrol kiillonbozo
vélemények lattak napvildgot. A jelen idok pozitiv megitélése is valtozo, mert bar munkéjuk
¢és jelent6ségiik egyre nd, mégis gyakoriak az ezzel ellentmondd vélemények is, melyet
tobbek kozott Jaszi Oszkar gondolataival tdmaszthatunk ala: ,,Minden szellemi munka mai
nyomasztd helyzete Magyarorszagon nemcsak anyagi, de erkolcesi valsagon is alapszik. Ez az
erkolcsi valsag abban all, hogy a szellemi munkat nemcsak alacsonyra értékelik, de annak
tényleges, realis értéke is szerfelett alacsony. ... A szellemi munka a poszt csaknem teljesen
elvesztette; az 6sszekottetést eredete ragyogd feladataival s csaknem teljesen kimeriil az allam
¢s a hatalmasok érdekeinek szolgalataban. A szellemi munkas egy tarsadalmi automata lett. A
faktol nem latja az erddt: csak megfizetett penzumat végzi el, de nem érzi a rabizott nagy
értékek komolysagat és horderejét.” (Jaszi 2009, 3)

A rendszervaltas 6ta Magyarorszagon is megtapasztalhattuk a gazdasag foglalkoztatasi
szerkezetének atalakuldsat. A valtozasok kovetkeztében csokkent a fizikai foglalkoztatds, mig
a szellemi munkak ardnya nétt. A szellemi foglalkozasokat tekintve az irodai munkdk és az
tgyviteli jellegli foglalkozasok aranya hanyatlasnak indult, mialatt a fels6foku végzettséget
megkoveteld foglalkozasoké egyértelmiien nétt. Ha a nemek kozti megoszlast tekintjiik, itt is
valtozast tapasztalhatunk. A ndk a szellemi foglalkozasu munkaerd 60%-at teszik ki, emellett
a tendencidk azt mutatjdk, hogy ardnyuk nodvekvé a felséfokt végzettséget igényld
foglalkozasokban is. Itt a munkavallalok tobb mint 90%-at Ok alkotjdk, mig a férfiak
minddssze 10%-ot tesznek ki. Az évek elteltével ez a fajta valtozas nem mutatott szamot tevé
kiilonbséget. Napjainkban a diploméaval rendelkezOk nagyobb szdzaléka kap magasabb
fizetést, mint a fizikai dolgozok. (pénzcentrum.hu 2013) Erre a megallapitasra, tokéletes
példaként szolgal az a 2. dbra, melyet, ha részletesebben megnéziink, jol lathatd, hogy a
munkaerdpiacon a szellemi munkaerdt mennyivel jobban értékelik az alkalmazasban 4ll6 mas
munkat végzd dolgozokkal szemben.

Lathato, hogy a szellemi dolgozdk minden szektorban magasabb fizetést kapnak. A
legnagyobb kiilonbség a feldolgozodiparban és a béanyészatban tapasztalhaté. A DPR?
felmérése szerint a diplomasok munkanélkiiliségi rataja alacsonyabb, mint tarsaiké. A 2013-as
adatokat Osszesitve a KSH ¢és a DPR kutatisai alapjan, a legtobb szellemi dolgoz6 az
oktatasban (206 ezer f6), a kozigazgatasban és a feldolgozoiparban helyezkedik el.
(pénzcentrum.hu, 2013)

% Diplomas Palyakévetd Rendszer



2. abra: A szellemi foglalkozastiak és az alkalmazasban allok 2013-as brutt6 havi
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A hidny- ¢és thltelitett szakmak mindig fontos kérdést képeztek a munkaerdpiac
teriiletén. A munkaerd hidnya a munkavallalok szempontjabdl kedvezdbb, hiszen ebben az
esetben kevesebb ember jut tobb poziciora, ezzel szemben a munkaerd-felesleg a keresleti
oldalnak kedvezdbb, ekkor joval tobb jelentkezd koziil valaszthat a szervezet, mint ahany
munka tiresen all. A legtobb magyarorszagi megyében felmertild intellektualis hidnyszakmak
a villamos- és gépészmérnoki szakma, illetve nagy a kereslet az elemz6 kozgazdaszok utan,
mig a legnagyobb tultelitettség a szoftver- és alkalmazasfejlesztdi, az erdd- és épitdmérnoki, a
fa- és konnytipari technikusi, az apoldi, az ujsagiroi, és a konyveldi szakmak teriiletén van.
(Eduline 2013) A legtobb, s6t mondhatni szinte az dsszes szellemi munka esetében sziikség
van a legtehetségesebb allaspalyazd megtaldldsara. Err6l a folyamatrol a HR szervezete
gondoskodik. A munkaerdpiac kinalati oldalan nem konnyti feladat a tehetséges, atlagon feliili
munkatarsat azonositani, megszerezni, de még nehezebb megtartani.

A tehetség és a tehetségmenedzsment kapcsolata

A tehetséget a szakirodalomban a talentum szoval helyettesitik. (B6gel — Tomka 2010) A
tehetség definicidjat sziikséges mind pszicholdgiai, mind pedig gazdasagi oldalrol
megkozeliteni.

A tehetség pszichologiai értelmezése

A tehetség fogalma 1d6rdl idoére valtozott, attol fiiggden, hogy az adott kor tarsadalmi és
kulturalis igényei és elvarasai miként alakultak. Bar altalanos érvényl definiciot nem tudunk
adni, a kutatok abban egyetértenek, hogy olyan belsd erdt foglal magaban, amely a névekvéd
tarsadalmi teljesitmény lehetdségét biztosithatja. (Gyarmathy 2006)

A tovabbiakban mértékadonak tekintjik Gyarmathy definiciojat, miszerint ,,A tehetség
lehetdség az egyénben, amely kiilsd-belsé tényezdok interakcidjaban jon létre. A tehetség
egyben viselkedés és attitiid, értékrendszer és Onészlelés.” (Czirjakné Vértesi 2012) Tehat
messze nem egyezik meg a ma mar szinte konnyen azonosithatd és mérhetd magas
intelligenciaval. Olyan gondolkodas-, és viselkedésmodrol van sz, amely altal uj utakat,
megoldasokat és vilagokat talalhatunk meg. (Gyarmathy 2006)



Kutatdsunk soran a Czeizel 4*2+1 faktoros talentummodellt tekintjiik gondolkodasunk egyik
alappillérének, melyben az Orokletesség és a kornyezet egyiittesen szerepel. Czeizel a 4*2
elemeit, a négy genetikai adottsdagot, (az Orokletességet, mint az dltaldnos értelmesség
adottsag, specifikus mentalis adottsagok, kreativitas adottsaga, motivdcios adottsagok,
valamint a négy kornyezeti tényezét, mint a csalad, az iskola, a kortdrs csoportok, az
dltalanos tarsadalmi kornyezet), tekinti a tehetség kialakuldsanak 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 Gn. sors faktor
képezi, mellyel hangstlyozni kivanja, hogy a tehetség alakuldsaban a sorsnak, a véletlennek
nagy szerepe van. Ugyanakkor igaz az is, hogy a tehetségkoncepciok megalkotdsanal a
kutatok tobbsége errdl megfeledkezik. (Mezd — Miléné Kishdzi 2003) Nézziik meg, miként
helyezhetjiik el ezt az 6sszetett fogalmat a folyamatosan valtoz6 gazdasagban!

A tehetség értelmezése a gazdasagi folyamatokban

A tehetségmenedzsment, avagy a tchetséggondozas a20. szazad végére stratégiai
fontossaguva valt a szervezetek életében. Alapvetd feladata a humanerdforrds-sziikségletek
elorejelzése és az igények kiszolgalasanak megtervezése. A tehetségmenedzsment nem
jellemezhetd oOncéli tevékenységként, mivel lényege nem az alkalmazottak fejlesztése,
esetleges utodlasi tervek kialakitasa, hanem sokkal inkabb biztositani a szervezet altalanos
céljainak elérését, amellyel minden egyes szervezet fennmaraddsa, mindennapi tevékenységei
konnyebbé és atlathatobba tehetéek. (Cappelli 2008a) A szervezetek novekvo tudatossaggal
végzik a tehetséggondozassal kapcsolatos tevékenységeiket, és vesznek részt a kapcsolodo
folyamatokban. Ezaltal Gjabb és ujabb hozzaadott értéket teremtve a szervezet érintettjei
szadmara, legyen sz0 a vezetokrdl vagy a beosztottakrol.

A tehetségmenedzsment a stratégiai emberi erdforrdas menedzsment rendszerében
megvalosulo komplex, egyszerre tobb teriiletre kiterjedd folyamat. Sikeres miikodéséhez
elengedhetetlen a tehetség fogalméanak szervezeti gondolkodasban vald rogziilése. (Antalovits
2010)

Kozgazdasagtani szempontbol a tehetséget tagan kell értelmezni, de alapvetden a
gazdasagilag kiaknazhato képességekre fokuszalunk. A szervezetek a minél hatékonyabb és
eredményesebb miikodést szem el6tt tartva 0j értekek, normak szerint probalnak miikodni,
melyre nem csupan Onszantukbol vallalkoztak, de az elmult évek gazdasagi torténései is
rakényszeritették oket.

Annak ellenére, hogy sokan koziilik csokkend budgetbdl igyekeznek fenntartani
magukat, mégis torekednek ,,a megfeleld embert, a megfelel6 helyre” elv biztositasara.
Mindez olyan stratégiak kidolgozasat 6sztondzte, 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 oldalrél
pedig a minél rovidebb idé alatt végbemend reagalds a munkaerd piaci jelenségekre,
kihivasokra. A ,,Human Age” idejét élve a tarsadalomban és a gazdasagban az emberi szellem
¢s a potenciadl felértékelddik a vallalkozdsok szaméra és az innovacidé motorjava valik.
A tehetséges munkaerd alatt ajo szakembert értik, akik felkutatasa az {iires helyek
betoltésének nehézsége €s a magas munkanélkiilis€ég mellett egyre inkabb meghatarozo lett.
(Manpower Group 2011) Altalaban a jobb teljesitményre és mindségre vonatkozé 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 birdé munkaerd
megtalalasi idejének kitolodasa pedig hatraltatja az iizleti fejlddést. A jo szakemberek kozé
sorolhatdo a megfeleld technikai €s szakmai tapasztalattal rendelkezé jelolt, melynek hidnya
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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 megfelelobb képességii
szakemberekkel rendelkezik egy adott vallalat, avagy orszag, annal komolyabb verseny alakul
ki a tehetségek piacan. (Manpower Group 2012)

A munkaerdpiacon aszimmetrikus viszony figyelheté meg a tehetségek iranti kereslet
¢s kinalat kozott, mely a tehetséghiany jelenség velejaroja. Emellett nem vonatkoztathatunk el
attol sem, hogy a tehetségek esetében szintén figyelembe kell venni a munkaaddhoz
vagy fehérgalléros munkavallalokra. A globalis piaci verseny soran azok a vallalatok
¢lvezhetik az eldnyt, akik kreativ és tehetséges munkatarsakkal rendelkeznek. Meghatarozo,
mint mar korabban emlitettiik, az alkalmazottak produktivitasa, amely a tudésiparban
nagysagrendekkel eltérhet egymastol, mégpedig az adott alkalmazottak tehetsége ¢&s
képességeik fiiggvényében. Minél kreativabb, tehetségesebb a munkavéllald, annal inkabb
fliggetlenedik a vallalattol, valnak akar onfoglalkoztatova. Emellett tevékenységét szervezheti
mikrovallalati tulajdonosként is, mely sordn tartésan egyetlen vallalatnak sem kotelezi el
magat. (Szabd 2011) A szabad iigynokok a szervezet hozzajaruldsdt menedzselik sajat
karrierjiikhoz és nem forditva, akik esetében nagyon erds a hivatasuk irdnti lojalits, mely
példaul a Sziliciumvolgy programozoinal 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 valsdgot kovetd azonnali visszatérésére az ideiglenes munkaerd stratégiai
hasznalata a leggyorsabb ut, ahol a rugalmassag képezi a kulcsot, mind munkavallaléi, mind
pedig munkaltatoi oldalrdl. (Szabd 2011)

A tudas és a tehetség kapcsolata a tudasmenedzsment rendszerben

Mint azt kordbban emlitettiik, jelen tanulminyban a tuddsmenedzsment rendszer elso
lépésein, azaz a tudascél meghatarozasan, a tudasazonositasan és a tudasszerzés folyamatain,
keresztiil, igyeksziink ravilagitani, a tudas €s a tehetség fennallo szoros, egyre meghatarozobb
kapcsolatara.

Az atlagon feliili szellemi munkavallalo definidldsa és a tehetségcélok meghatdarozdsa

A szakirodalmi attekintés alapjan elmondhaté, hogy a Probst modell 8 fazisa koziil sok
esetben a tudascél és -prioritasok meghatarozasa nem keriil kivitelezésre a gyakorlatban,
tudatos folyamatként pedig minimalis alkalommal realizalodik. Hogy mire is kellene
fokuszalni? A legkdnnyebben az allashirdetésekben feltiintetett feltételekkel irhato le, hogy
milyen tudast is varnanak el a potencialis munkavallalotol.

Ha azonban a szervezetek tudatosan fokuszalnanak a tudas- €s tehetségcél biztositasara, akkor
meghatarozasuk a stratégiai tervezés eredményeként torténne, nem pedig ad-hoc jelleggel.
(Bencsik 2013)

Ahhoz, hogy esetiinkben e fazis a tehetségmenedzsment szempontjabol is sikeresen
valosulhasson meg, szilkség van nem csupadn az adott tuddsprioritds ¢és tudascél
meghatarozasara, de a tehetség szervezetben torténd értelmezésére is.

e teriilet legfobb célja, hogy a megfeleld embereket a megfeleld képességekkel a megteleld
munkahelyekre biztositsa, mindezt pedig a stratégiai iizleti célokkal szinergiaban, melyet mint
a szervezetek legfobb jovore vonatkozo kihivasat jelol meg. (Cappelli 2008b) Ugyanakkor a
fentiekben is irtuk, miként ahdny kutatd, annyi tehetség definicidval taldlkozunk. Tisztaztuk
azt 1is, hogy gazdasagi szempontbol a jO szakembert nevezhetjiikk tehetségnek vagy
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tehetségesnek. Azonban gy vélem, ez vallalatonként eltérd, eltérd lehet. Vagyis a cégeknek
sajat maguknak kell definialni, hogy szamukra, adott munkahely tekintetében mit takar az
emlitett j6 szakember fogalma, milyen képességekkel €s képzettséggel, tulajdonsaggal kell,
hogy rendelkezzen a potencialis jelolt, és mi az a plusz adottsag, amely az atlag feletti
kategoriaba sorolja 6t. Enélkiil a szervezethez torténd vonzasuk is céltalan és tobbségében
sikertelen probalkozas.

Az atlagon feliili szellemi munkavallalo azonositasa és felkutatisa

E folyamat a tuddsazonositas részeként figyelhetd meg, mely soran leginkabb az adott
szervezetnél mar meglévd és/vagy hianyzé tudas, képességek azonositasara fokuszalnak.
Hiszen minden szervezet szamara fontos, hogy tisztdban legyen milyen tudassal rendelkezik.
(Bencsik 2013)

Gyakori problémaként jelenik meg a vezetdi oldalrol, hogy nincsenek tudataban a
haté¢kony mitkddéshez sziikséges tuddssal, képességekkel, valamint ezek elérhetdségével.
Kovetkezményként az alkalmazottakat vagy leterhelik felesleges informacidkkal vagy
ellenkezdleg, nem kapjak meg a munkajuk elvégzéséhez elengedhetetlen ismereteket.
Tovéabbi negativ eredményként a fluktuacié ndvekedése emelhetd ki, mely akar tipikusan
jellemzd folyamatta valhat az adott szervezetben. A helyes megoldasok kozott szerepelhetne a
mar meglévo alkalmazottak tuddsanak felmérése. Példanak okaért a felvételi beszélgetések
soran, minden munkakor esetében, informalis mdédon tesztelni lehetne a jeldlteket. Ezaltal
nem csupan a tudas, de egyéb, a j6 szakember fogalomhoz tartozé képességek vizsgalatara is
sor keriilhetne.

Sziikséges, hogy a vallalatok minél innovativabbak legyenek e téren is, hiszen féleg a
valsadg hatdsira egyre inkabb el6térbe keriil a koltséghatékony modszerek fejlesztése és
gyakorlati alkalmazasa. Megné az igény a készséghianyok problémainak megoldéasat
eldsegitd 0j alternativ, egyben kreativ modszerek kifejlesztésére. Egyarant torekedniiik kell az
igéretes munkatarsak még kiaknazatlan képességeiknek azonositasara és megnyerésére.
(Timar 2013)

Az egyik 1) modszerként az un. tehetséghez fliz6do kapcsolat kezelését, azaz a Talent
Relationship Management-et (tovabbiakban TMR) emlitenénk. Nevéb6l kiindulva egy
kapcsolattartasrol beszélhetiink a fel nem vett, de igéretes jelolt €s a vallalat kozott. Ugyanis
az adott cég HR osztalya adatbankban tarolja a potencidlis egyén adatait, folyamatosan tartjak
vele a kapcsolatot. (Jager — Jager 2004) A médszer nem uj keletii, hiszen nagyon sok, féleg
nyugati multinacionalis vallalat mar évek ota alkalmazza. Kiépitéséhez ¢és folyamatos
fejlesztéséhez a tudomany €s a technika rohamos fejlédése is hozzajarult, hiszen a munkaadok
az internet segitségével igyekeznek tokéletesiteni a humanerdforras-menedzsment
tevékenységliket, beleértve a toborzas ¢és a kivalasztds folyamatat is. A leirtak alapjan
elmondhato, hogy az adatok tarolasa soran a jeldlt adott munkakorhdz kapcsoléddan, mint
tudasbeli, mind egyéb képességei tarolasra keriilnek. A rendszer emellett hozzasegithet az 1j
tehetségmenedzsment tendencidk kovetéséhez is. Hiszen lehetdséget kinal a munkaerdpiac
ingadozasaihoz vald rugalmatlan igazodas kezelésére, amely a Cappelli-féle igényalapu
tehetségmenedzsment egyik alapelemét jelenti.

Ugyancsak sziikségesnek tartjuk kiemelni, miszerint tovabb bdvithetd a rendszer a
BMS, azaz a palyazatkezeld, valamint a CRM, vagyis az ligyfélkapcsolat kezel6 modullal.
(Jager — Jager 2004) Mindezzel hozzajarulhatnak az adott vallalat tehetség magnessé
valasédhoz, vagyis a munkaadoi marka kiépitéséhez, hiszen a modszer stratégiai valtast jelent a
személyzeti marketing terén, ezaltal eldsegitve a tudas- €s a tehetségazonositas folyamatanak
hatékonysagbeli novekedését.



Az atlagon feliili szellemi munkavdllalo tudasanak megszerzése

A tudas megszerzésére ugyancsak tobb lehetség all a szervezetek rendelkezésére.
Legkézenfekvobb altalaban az uj alkalmazottak felvétele, mellyel friss tudas keriilhet a
vallalatba. Azonban nagy hangstlyt kell fektetni az ) egyén bevezetésére, betanitasara.
Emellett a mar meglévé munkavallalok egymastdl torténd informdacid és tudas szerzése,
ismeretek megosztasa, vagy €pp a hidnyzo ismeretek beszerzése is kiemelhetd. Valamint az
egyre inkabb felértékeldéddé mentori tevékenység, melynek a tehetségek kinevelésében is
jelentds szerepet tulajdonitanak. Palyakezdd szakemberek esetében a mentori rendszer
meghataroz6 lehet a képzés, tovabbfejlesztés, karrierfejlesztés terén. ElOsegiti a
beilleszkedést, fejlédést, tudasatadast, empatias és tarsas képességek javitasat. (impc.hu 2012)
A mentor és mentoralt kapcsolataban fontos tényezdként jelenik meg a kozds érdek és
szenvedély, megfelelés mentor és mentoralt tanulasi stilusa kozott, kolcsonds bizalomra épiild
¢s szimmetrikus kapcsolat, valamint a megegyez0 ¢letstilus. A tehetséges egyént koriilvevo
kornyezeti tényezdk lehetdséget adhatnak mind a szakmai ismeretek, mind pedig a
kapcsolatok bovitésére. A mentori egyiittmiikodés a tudasatadas kivald lehetdsége, ahol nem
csak a kommunikacio, de a k6zos tevékenység is értékes forras a fiatalok szamara. (Bencsik
2007; Solyom 2014) Ugyanakkor a nemek kozotti eltérés alapjan és a hatranyos helyzetbdl
fakadoan az igények is szoges ellentétben allhatnak egymassal e téren. Gyarmathy (2007)
tanulmanyaban hangsilyozza, hogy a mentornak a védenceként kezelt tehetséggel megegyezd
tulajdonsagokkal kell birnia. A mentor személyét meghatdrozo tulajdonsédgok listaja
tartalmazza a magas értelmi képességet, kreativitast, bels6 hajtderot, nyitottsagot, toleranciat,
elfogadast, valamint az adott teriilet iranti elkotelezettséget. A szerzd kiemeli, hogy a mentor
alapvetéen nem tehetséggondoz6 szakember, azonban a képzett tehetséggondozo lehet kivalo
mentor. Mit értiink tehetséggondozé szakember alatt? Roviden megfogalmazva, 6k azok, akik
egy személyben pszicholdgusok, tanarok, menedzserek és edzOk. A mentoralds egyben jelenti
a tehetség felismerését, tamogatasat, képzését, amely magas foku torédést igényel és energiat
emészt fel. (Gyarmathy 2007; Bencsik — Stifter 2012)

A kordbban emlitett munkaltatoi marka/brand magnesként vonzza a tehetségeket a
cégekhez. Igy azok keriilnek elénybe, akik a stratégiailag is meghatarozé munkakérokbe a
legigéretesebb jelolteket képesek megszerezni. Csupan ismételni lehet a digitalis technika
kovetkezményeiként targyalt internetes keresési portdlok és vallalati weboldalak
felértékelddését, melyet az amerikai kutatok a ,,HR-esek egyik fejfajasanak™ tartanak. Féleg a
megnovekedett keresési id6 miatt, mely akar a 30 napot is tallépheti. Ez pedig tovabb erdsiti a
tényt, miszerint maga a tehetség felkutatasa és adott vallalathoz torténd csabitasa folyamatos
tevékenységge kell, hogy véljon.

Osszegzés

A témaban kutatd szakértok egyetértenek abban, hogy az ipari forradalom o6ta eddig nem
tapasztalt atrendezédés 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 fokozodik a tehetségesnek vélt
személyek versenytarsaktol torténd elcsabitdsa, mely Osztonzi a veliik torténd ésszeriibb
gazdalkodast, eréforrasaik racionalisabb kiaknazasat.

Az elmult évek soran a vallalatok gondolkodaséba és hatékonysagbeli vizsgélataik
fokuszaba olyan kifejezések keriiltek, mint az informdcio, a tudas, tuddsatadas, hélozatok,
tehetség, innovacio. Megfigyelhetd, hogy a menedzsment teriiletén is, egyre nagyobb
hangsulyt fektetnek a hard/kemény tényezék mellett a soft/puha tényezdk kutatdsara.
Gondolva itt els6sorban a kommunikacio, a csapatszellem vagy a motivacio kérdéskorére. A
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felsoroltakhoz szorosan kapcsolodik a tehetségmenedzsment témdja is. Hiszen a jo
szakemberek vallalathoz torténd vonzasa, megfeleld fejlesztése, motivacidja és megtartasa
elengedhetetlen a versenyelony kialakitdsdhoz. Ugyancsak megallapitottuk, hogy a veliik
torténd tudatos tervezés nem csupan a HR osztily feladata, sokkal inkabb a szervezet
stratégial gondolkodasanak része.

JovObeli kutatasi lehetéségként meriilhet fel a tudas és tehetség kapcsolodasa a Probst
modell tovabbi lépései soran. Emellett a tehetségmenedzsment programok lehetdségei,
buktatoi, iizleti sikerhez valo hozzajaruldsuk vizsgalata és mindezek gyakorlati vizsgalatokkal
torténd tesztelése.
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