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ABSTRACT

In a life of a company the most important to have the necessary human recources for
achiving optimal results and a continuous success. The main task to members of HR in a
company to find, get, keep and bring out the best from the workers of the firm. This mis-
sion is not so simply, moreover it is gettig harder and harder because of the actual position
of labor market. It is difficult to be conspcicuous between other companies and it is more
difficult to keep the loyality of workers. It can be solution to think over the old human
resource management functions and use them more then before. One of the hardest di-
lemma for experts is to find the way to merge people with different habits at work. Talent
management is a quite young HR function, what can integrate both generation X and Z, so
it can be a special tool for HR professionals to build a loyal and organic team for compa-
nies. All in all, the purpose of the article is to find out what talent management is about,
how it become so overall and central and how it was improved. Another aim is to analise
the importance of this function between other HR functions and try to demonstrate an
actual state, both in Hungary and international destination connecting to talent.

1. Bevezetés

Napjaink munkaerd-piaci helyzetében kiilonds ironia figyelheté meg: egyszerre van je-
len a munkaeréhidny és a munkanélkiiliség. Az allapot valamiféle megoldasat kiilonos-
képpen siirgeti az a nem figyelmen kiviil hagyhat6 tény, miszerint a munkaerdpiac elore-
gedo tarsadalmunknak készonhetden egyre inkabb csokkend mértékben tudja kiszolgalni a
piacon megjelend munkaerdigényt, igy a szervezetek egyre gyakrabban kerililnek olyan
kényszerhelyzetbe, aminek eredményeképpen kénytelenek szervezeti HR stratégiajukat
gyokeresen megvaltoztatni €s tudatosan fejleszteni.

Egyik legjelentdsebb nehézség az eltérd szokasrendszerrel bir6 munkavallalok integra-
lasa és azok tudéasanak, vagy mas kifejezéssel élve ,,tehetségének”™ szervezeti szinten tor-
ténd maximalis felhasznalasa, illetve menedzselése. A tehetség azonositdsa a szervezetek
¢letében kiilonos jelentdséggel bir, mivel minél tobb tehetséggel rendelkezik egy intéz-
mény, annal nagyobb a valdszinlisége a vallalaton beliili sikereknek és attoréseknek. Ezzel
parhuzamosan természetesen megjelenik az a veszélyhelyzet is, hogy az adott tehetséges
munkavallalot konkurens cégek is elcsabithatjak, ezért kifejezetten sziikséges a tehetsé-
gekkel valo tudatos gazdalkodas. Ez a helyzet ,,HR nyelvre” leforditva nagyon egyszertien
annyit jelent, hogy gyakran nem csak a megiiresedett poziciokra kell megfelelé palyazot
talalni, hanem egy kiemelkedo (tehetséges) palyazo esetében érdemes poziciot kialakitani
a szervezeten beliil. Ahhoz azonban, hogy kelld idében felismerjiik a szunnyado, vagy a
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felszinen 1évo tehetségek jeleit, fontos ismerniink annak elméleti hatterét és fenntartdsanak
modszereit.

A tanulmany célja a tehetség alapvetd fogalmi hatterének feltarasa, illetve fejlodésének
elemzése ¢és jelentéseinek értelmezése eltérd korszakokban. Tovabbi cél a talentum jelen-
toségének vizsgalata szervezeti szinten és a humanerdoforras menedzsment szempontjabol
torténo értékelése. Ezen tal pedig egy aktualis tehetségallapot bemutatasa haza is és nem-
zetkdzi viszonylatban.

2. A tehetség fogalmanak kialakulasa és elméleti hattere

A tehetség fogalmanak a munkaerdpiacra valo betorésekor még sok szervezet allt ellen
mondvan ,,Mi nem tehetségeket toborzunk, ez Hollywood feladata” napjainkra a HR nagy
része a talentumokroél szol, ennek koszonhetden pedig kezd kissé értelmezhetetlenné valni
a kifejezés (Bersin 2015). A tehetség fogalmanak hasznalata széles korben elterjedt az
elmult évezredben, aminek kdszonhetden kiilonb6zo értelmezésekkel azonosult a sz6 je-
lentése az eltérd helyeken, illetve az egymastol differencialt etnikai és idokeretekben. Osz-
szességében azonban elmondhatd, hogy mint sok sz6 esetében ezt is egy masik nyelvbol
vettiilk at. Az 6si Babiloniak a talentum szot a tomeg mennyiségi jelzdjeként alkalmaztak,
hasonldéan a Gordg, Asszir és Romai tarsadalmakhoz. Késobb a talentum sz6 a pénz és a
tomeg egységes jelentésévé valt, amikor is egy talentum 26 kilogrammal volt egyenld. A
talentum szo6 ezt kovetden a Bibliai vonatkozasaban kezdett elterjedni, Maté evangéliuma-
ban a foldestr szolgait talentumokkal jutalmazza meg, melyeket a szolgak kamatoztathat-
tak, akarcsak napjainkban kamatoztathatjuk tehetségiinket (UKessays 2015).

Egy sz6, mely korabban mennyiségi és monetaris javak mérésére szolgalt, napjainkra
Uj értelmet nyert. A talentum vagy mas szoval élve a tehetség, egy olyan képességet jeldl,
mely a gazdasagi vilagban jelentds elonyokhoz juttathatja tulajdonosat. A tehetség alapon
valé munkavégzés elonyeire korabban is felfigyeltek, tobbek kozott Rubik Ernd is, a bi-
vOs kocka feltalaloja a kovetkezoképpen nyilatkozik annak jelenlétérdl: ,,Csak egy sza-
badsag létezik: ha azt csindlod, amit szeretsz, és amihez tehetséged van.” A megkozelités
szubjektiv és valosziniileg gyakorlati tapasztalaton alapszik, azonban magaba foglalja a
modern tehetségmenedzsment céljat — a munkavallalok teljesitménye nagyban fligg attol,
hogy olyan feladatot latnak-e el, amiben kifejezetten jol teljesitenek. Léteznek azonban
tudomanyosan alatamasztott felfogasok is, és ha kronologikusan kivanjuk vizsgélni azo-
kat, négy eltérd korszakot kiilonboztethetiink meg a tehetség feltarasanak torténelmében
(Gyarmathy 2006). A legkorabbi felfogasok transzcendentalis értelmet adva a tehetség
jelenlétének, inkabb misztikus, emberfeletti eroként értelmezték a tehetség meglétét. Ez az
eszme pedig teljesen begytriizte a kor kiemelkedd alakjait is, példaul Einstein Istennek
énekelt, Newton nehezen sziiletett meg, atvészelt egy pestist, igy Istennel azonositotta
magat (Briggs, 1990). Ezt kovette a tehetség fogyatékossaggal, oriilettel és kiilonbozd
elmebetegségekkel vald parhuzamba helyezése, ami a mai napig része a tudomanyos gon-
dolkodasnak (Karlsson 1970; Becker 1983; Czeizel 1997). Lombroso (1891) a zsenit fizi-
kailag fogyatékos, ideg- ¢s elmeallapotat illetdleg pedig a legjobb esetben is csak labilis
egyénnek irta le. Huszonegyedik szazadi kutatasok azonban alatamasztottak, hogy a zse-
nialitas rendkiviil szokatlan viselkedéssel, érzelmi jellemzokkel és az alkotokészséghez
sziikséges massag gyakran riasztd mértékével tarsulhat, &m ez nem feltétleniil azonos az
elmebetegséggel (Szirmayné 2001). A némileg ijesztd felfogast kovette a harmadik kor-
szak, ahol inkébb egy pszichometrikus megkozelitésben, a minden tulajdonsagéban kivalo
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egyén sajatossaganak tekintettek a tehetséget. Terman (1921) kutatasa alapjan a tehetséges
ember nem csak kimagasl6 intelligenciaval rendelkezik, hanem erds €s egészséges is, sOt
szocialisan és erkolcsileg is rendkiviil érettek. Ebben az iddszakban uttoroként, Galton
képviseletében indult el a tehetség tudomanyos mérése és kisérletek hada vette kezdetét
(Gyarmathy 2006). A legfobb tényezok melyek alapjan a tehetséget azonositani vélték
ebben az iddszakban az érzékszervek kitlind mindsége, az irasban €s olvasasban elért ma-
gas eredmények, a kiemelkedd emlékezet voltak (Harsanyi 1994). Végiil pedig, kozeledve
napjainkhoz mindinkabb a kognitiv megkozelités fokozatos térhoditasa figyelhetd meg, a
pszichometria kiegészitdjeként. A tagabb vizsgalodas egyik oka, hogy a pszichometriai
vizsgalatok mérhetové teszik az egyes alanyok kozotti eltéréseket a tehetség kiilonb6zo
szintjein, azonban nem adnak valaszt az eltérések kialakulasanak okaira. Mig a pszicho-
metria a mentalis struktirdkat, addig a kognitiv pszichologia a kognitiv folyamatokat és
mentalis komponenseket veszi gorcsd ala, ezaltal magat a gondolkodasi tevékenységet
elemzi. Ezen beliil is az ismeretek belso struktirajat, a gondolkodasi és informaciofeldol-
gozasi stratégiakat és tobbek kozott a meta-kognitiv kompetenciakat vizsgalja (Heller
1993). A meta-kognitiv kompetenciak kdzé sorolhatéak a nehézségek lekiizdésével kap-
csolatos tapasztalatok és a feladatok konnyebb megoldasédhoz sziikséges stratégiak, me-
lyek hatékonyabbd teszik az egyént (Mihaly 2009).

A tehetség fogalmi magyarazatanak keresésekor tobbféle megkozelitéssel is talalko-
zunk. A tehetség egy gyujtéfogalom (Gyarmathy 2014). Vannak eclképzelések, melyek
alapjan tehetségnek tekintik a sikeres embereket, tehat a legmagasabb pozicidoban 1évoket,
a legjobb tanuldkat vagy a leggazdagabbakat. Mas megkdzelitések az intelligencia teszte-
ken legmagasabb eredményeket elérdket illetik a tehetség jelzdjével (Balogh 2007). Kuta-
tasok alapjan azonban sokkal konkrétabb megfogalmazasok segitenek szamunkra a tehet-
ség fogalmanak értelmezésében. Renzulli (1978) szerint harom tényezo hatarozza meg az
egyének tehetségét, egyrészt az atlag feletti képességek, a kreativitas ¢és a feladat iranti
elkotelezodés mértéke. Hamori (2002) szerint az a tehetséges, aki valamiben az 4tlag folé
emelkedik, tobbre képes egy olyan dologban, amit az emberek fontosnak tartanak. Czeizel
(2004) megkozelitése alapjan a tehetség négy feltétel meglétéhez kotheto:

— az atlag feletti altalanos képességek (pl. memoria, elvont gondolkodas stb.),

— kreativitas (pl. problémaérzékenység),

— a feladat iranti elkotelezettség (érdeklddés, kitartas, stabilitas) és

— az atlagot meghalado specialis képességek (pl. matematikai, zenei, nyelvi vizualis stb.)

A tehetségek olyan egyének tehat, akik atlagon feliili hozzajarulassal vannak a szerve-
zeti teljesitményhez, a legmagasabb szintli potencidl kinyilvanitasaval megvalositva ezt
(Holbeche, 2009). Feltétleniil rendelkeznek a tehetség kompetenciajaval, az elkotelezett-
séggel és a kozremilkodéssel. Mindharom faktor megléte sziikséges, mivel ha az egyik
hianyzik, a masik ketté nem poétolja azt (Ulrich 2007). Ezeken kiviil pedig az is elmondha-
to a tehetségrol, hogy az atlagostol eltér, kreativ, nyitott, fejleszthetd és megfeleléen moti-
valt egyét rejt (Sum 2008).

3. A tehetségmenedzsment fejlédése
A menedzsment szervezeti szinten iranyitassal, tervezéssel, szervezéssel, ellenérzéssel
ezen til pedig hatalomgyakorlasi és dontési folyamatokkal kapcsolatos tevékenységek

meghatarozasaért felelds. Ebbdl kifolyolag egy vezetdi tevékenység, aminek harom fo
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Osszetevije van: feladatok, problémak, emberek (Horvath 2007). Tekintve, hogy a me-
nedzsment egyik {0 prioritdsa az emberek iranyitasa, igy szoros kapcsolatba hozhat6 HR-el.
A menedzsmenten beliill a tehetségmenedzsment egy kiilon, 6nalld tertiletként miikodo
iranyzat, mely magasan kiemelkedik a humanpolitikai prioritasok koziil, mivel a tehetsé-
gek megléte Iényegesen meghatarozza egy-egy szervezet sikerességét (Szabo-Stréhli
2014). A tehetség menedzselésének folyamata feltételezi a tervezést, a szervezést, az ira-
nyitast és tobbek kozott a kontrollingot is, azaz a tehetségekkel torténd tudatos eljarast. A
tehetségmenedzsment fejlett és sikeres cégek esetében nem kizarolagosan a HR feladata,
hanem sokkal inkabb az iizleti stratégia része, ezaltal a menedzserek és vezetok hozzajaru-
lasaval valhat hatékonyan miikod6vé (Konczosné 2012). Ahhoz tehat, hogy a tehetségme-
nedzsment rendszerek optimalisan tudjanak mukodi feltétlentil sziikséges, hogy minden
érintett (az érintett kolléga, a kozvetlen felettese, a HR szakértok és a cég felsé vezetése)
szamara egyértelmili legyen az, hogy mit tud a rendszer nyUjtani, ezaltal mi varhato el,
illetve milyen befektetést varnak cserébe. Magat az eljarast tobben a karriermenedzsment-
tel is azonositjak, tekintve, hogy részét képezi (Kovacs 2013).

A tehetségmenedzsment egy viszonylag fiatal tudomanyteriilet, azonban kialakulasa-
nak kezdete visszavezethetd az 1880-as évekig, fejlédésének egy lehetséges folyamatat az
1. &bra illusztralja.

1. abra: Tehetségmenedzsment egy lehetséges fejlédési folyamata (2016)
lllustration 1.: One possible development process of talent management (2016)
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A tehetségmenedzsment vizsgalatanak egyik f6 periddusa 2008-ban volt, amikor is a
Harvard tizleti folydirataban megjelentek alapjan a tehetségmenedzsment gyokereit 1880-ra
vezették vissza. Mi tobb, annak ellenére, hogy mekkora valtozason ment keresztiil az tizle-
ti kdrnyezet a tehetségmenedzsment napjainkban alkalmazott alapjai megegyeznek azok-
kal, melyek 1950-ben is jelen voltak. A koncepcié ugyan az maradt: a tehetségek felkuta-
tasa ¢és a szervezeti tevékenységbe vald bevondsa a teljesitmény fokozasa érdekében. Az
ezt kdvetd 40 évben végbemend valtozasok nagy részét e teriileten a hozzaértd munkaval-
lalok és a szakértelem hianya alakitotta, amire jelentOs hatassal volt az idoszakra jellemz6
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politikai rendszerek szigori szabalyozasa is. Ennek kovetkeztében és a rendszervaltast
kovetden a 90-es években a legnagyobb energiat a tehetséges munkavallalok felkutatasara
forditottak a szervezetek, aminek egyre nagyobb jelentésége volt a cégek sikeressége ér-
dekében. Igy valt kiemelkedévé a tehetséggondozas a 90-es években az Emberi eréforras
menedzsment részeként, kapcsolodva a szervezetek stratégiai tervezéséhez és vezetéséhez
(UKessays 2015). A tehetségmenedzsment fogalma is ekkor, tehat az 1990-es években
alakult ki, és terjedt el ezen a szakmateriileten. (Konczosné 2012). Ebben az iddszakban a
gazdasag erdsen novekedett €s a kutatok a ,,Tehetség iranti habort” iddszakat josoltak
meg (egyes elképzelések alapjan ez a kifejezés McKinsey-tdl eredhet). A kihivas része
volt az oregedo ,,Bébibumm” generacio, a gazdasag altal igényelt készségek megléte és az
igény arra, hogy jo vezetokkel toltsék be az egész vilagot (Bersin 2015). 1997-ben a
McKinsey & Company tanacsado cég egy kutatast végzett a tehetségmenedzsmenttel kap-
csolatosan, amelybdl megallapithatova valt, hogy tényleges haboru zajlik a tehetségekért.
Habar a tehetségekért zajlo harc leiilepedni latszott a gazdasagi valsag kovetkeztében a
kozeljovoben, a globalis gazdasagi stabilizalodas hatasara ujra kialakulni, st a korabbitol
intenzivebben feltiinni latszik. Az eléregedé munkaerd, az egyre inkabb kiiitk6zo genera-
cios kiilonbségek, a képzett szakmunkasok hidnya, parhuzamosan a kvalifikalt vezetok
irant megnovekedett igénnyel mind inkdbb erdsitik a szervezetek tehetséggondozas irant
val6 elkotelezddését, mivel a vallalat fenntartasa mulhat rajta. A munkaltatok észrevették
a tehetséges munkavallalok megtartasanak sziikségességét és ennek érdekében megkezdo-
dott a human tokébe valo anyagi befektetés.

A 2004-es évek kornyékén a HR szakma elkezdett egyre inkabb nyitni afelé, hogy tobb,
meglévo, addig onalléan miikodo eljarast egyesitsenek a HR rendszerén beliil egy 1) funkcid
keretében, amit ,, Tehetség Menedzsment Rendszernek™ neveztek el. Az elképzelés alapjan
egy integralt Tehetségmenedzsment rendszer kialakitasa volt a cél, amit egy véget nem érd
folyamat képében képzeltek el a szakemberek. Az Gtlet hatasara a software gyartok sokasa-
gat motivaltak arra, hogy nem csak az egyes funkciok kialakitasat optimalizaljak, hanem az
Osszes lépést osszehangolva alakitsanak ki egy elektronikus munkakdrnyezetet.

A gazdasagi valsagot kovetden azok a munkahelyek, ahol a karrier a tehetségmenedzs-
menttel parhuzamosan megtalalhatd, egyre inkabb Kkitlintek a tobbi koziil. 2009 és 2011
kozott a ,,New Talent Management Network™ egy kutatast végzett tobb szervezet tehetség-
menedzsment részlegei kozott. A kutatas kozéppontjdban az allt, hogy a tehetségmenedzs-
ment programba tartozo tevékenységek koziil melyek a kulcstevékenységek. A vizsgalat
alapjan megallapithatd, hogy nem az anyagi kompenzacio a legfontosabb, hanem a fejlesz-
tés, az utanpotlas tervezés és a teljesitménymenedzsment. Dajnoki (2014) a tehetség- és a
karriermenedzsmentet az emberi er6forras fejlesztés funkcidjaként értelmezi, tehat szorosan
Osszefliggnek az érintett fogalmak egymassal. Sok szervezet helyez nagy hangsulyt a tobor-
zasra, de ettdl sokkal kevesebben 0sszpontositanak a fejlesztésre, hogy az adott tehetséges
munkavallalé valoban értékes tagként legyen jelen a vallalatnal. Ennek kovetkeztében a
legjobb az volna a vallalatok szamara, ha fejlesztenék a sajat tehetségmenedzsment rendsze-
reiket, mivel a munkavallalok toborzasa és megtartasa nem kizarolag a human eréforrasért
felelos szakemberek feladata, hanem sokkal inkabb minden részleg elsé szamu vezetdje
felelos a beosztottai fejlesztéséért a magasabb fokl szervezeti hatékonysag elérése érdeké-
ben. Egy szervezet tehetségmenedzsment rendszere ugyanakkor beszédes médon mutatja be,
hogy az adott cég hogyan kezeli a vallalati tudast arra vonatkozolag, hogy meghatarozza a
sajat szervezeti céljait és annak iranyait. Ez azért Iényeges, mert a ,,tehetséges munkavalla-
16k a szervezeti célok tudataban személyesithetik azokat, azaz sajat célként megélve haté-
konysag novekedést eredményezhetiink ezzel a modszerrel (UKessays 2015).
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4. A tehetségmenedzsment, mint HR funkcié kialakulasa

Az utdbbi 10 évben a human eréforras részlegek és a szervezetek keményen 6sszpon-
tositottak a tehetségmenedzsment rendszerek stratégiai kiépitésére. Az eredeti elképzelés
alapjan a program célja az volt, hogy segitsen a munkavallalok foglalkoztatasat az alkal-
mazastol teljesen a nyugdijazasig kinyujtani és dokumentalni egy adott szervezeten beliil
(Bersin 2015). A kialakitott rendszerek alkalmazasa azonban sok esetben nem is kizardlag
a HR-est, hanem sokkal inkabb a vezetdket, a menedzsereket és magukat a munkavallalo-
kat tamogatjak azaltal, hogy a rendszeren keresztiil a munkavallalok maguk is tudjak me-
nedzselni sajat munkéjukat, mig a menedzserek és vezetdk atlathatoan tudjak iranyitani a
beosztottakat (Bersin 2014). A tehetségmenedzsment miikodését tamogatd rendszerek a
munkatarsak belépésétdl teljesen a szervezet elhagyasaig végigkisérik az egyén életutjat
(2. abra) és nagymértékben meg is hatarozzak azt, mivel tulajdonképpen integralja a kiva-
lasztas, a képzés, fejlesztés, az utddlastervezési, kompenzacios €s teljesitménymenedzs-
ment rendszereit (Kovacs 2013). Ami kiegészitheté a HR funkciok szamos részével, mint
példaul a munkaerd-tervezés, a munkakorelemzés, -tervezés és -értékelés, a HR branding
¢s a beillesztés. Hogyan hathat mindezen HR funkciokra a tehetség és hogyan valik hata-
sanak koszonhetden kozponti funkciova a tehetségmenedzsment? Tekintve, hogy szerve-
zetek sokasaga kiizd munkaeréhiannyal és ezzel parhuzamosan tehetséghiannyal is a te-
hetség fogalma teljes mértékben behéalozta a HR funkcidk nagy részét (Gyokér et al.
2010).

2. abra: A tehetség és a human eréforras menedzsment kapcsolatrendszere (2016)
lllustration 2.: The relations of talent and human resource management (2016)

o

Tehetség

(Sajat kutatasi eredmény alapjan)

A szervezetek munkaerd-tervezési folyamata részben modosulhat a tehetségekre valo
épitkezés kovetkeztében. A tervezés egyik célja, hogy a szervezet mikddése szempontja-
bol sziikséges munkavallaléi allomanyt megtervezze (Borgulya et al. 2004). Ezt gyakran a
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kiils6 forrastol valo fliggdség csokkentésével is célszerli sszekotni, mely szempontjabol a
megvalositas egyik modja lehet a mar szervezet keretein beliil dolgozo tehetségekkel valo
gazdalkodasnak a fejlesztése, azaz a tudatos tehetséggazdalkodas, amit tudatos utanpoétlas
tervezésként is értelmezhetiink. Ez a folyamat automatikusan maga utdn vonja az egyes
munkakorok feliilvizsgalatat, azaz elemzését, sziikség szerinti Ujratervezését €s értékelé-
sét. A tehetségmenedzsment miikodésének egyik alappillérét jelenti a megfeleld €s vonzo
HR branding kiépitése. Ez a rendszer fogja megalapozni, hogy mennyire valik szerveze-
tiink vonzova egyrészt a kiilsd potencidlis tehetségjeloltek szdmara, masrészt pedig ho-
gyan alakit ki a mar szervezetnél dolgozé munkavallalok szempontjabdl egyféle biiszke-
séget, amivel a dolgozdi lojalitast eldsegitve végezhetik munkajukat az alkalmazottak
(Fodor 2015). A toborzas és kivalasztas folyamata is nagyban tdmaszkodik a HR branding
miikddésére, ezen til pedig a kompetenciaalapt kivalasztas elétérbe helyezésére, aminek
koszonhetden az egyes tehetségek nagyobb eséllyel keriilnek eldtérbe (Fejes 2006). Az
ideadlis jelolt szervezetbe vald beillesztése sorsdontd része lehet a tehetségmenedzsment
rendszernek, mivel ez az id0szak fogja nagyrészt meghatarozni az egyén megitélését a
szervezetrol, amit tudatos iranyitassal, coach vagy mentor segitségével lehet leginkabb
megalapozni. A képzés és fejlesztés jelenti a tehetségmenedzsment rendszerek alapjat. A
hatékonysag kedvéért a tehetségekkel valo tudatos bandsmodot folyamatos fejlesztéssel
parhuzamban sziikséges alkalmazni, aminek eredményességét egy rendszeres teljesitmény
értékelés formajaban lehet ellendrizni. A kompenzacidé rendszere fogja a tehetségme-
nedzsment rendszerek egy masik alappillérjét jelenteni, bar tobb kutatas alapjan nem a
pénzbeli juttatdsok fogjak a legnagyobb Osztonzést jelenteni a munkavallalok szdmara,
mindamellett, hogy elengedhetetlen részét képezik a munkavallaldsnak. Az elismerés és a
megfelelé6 munkakapcsolatok biztositasa valik egyre inkabb hangsulyossa (Rainer 2015).

5. A tehetségmenedzsment jovoképe

A tehetséges munkavallalok kérdéskore egy igen aktualis probléma a szervezetek éle-
tében tovabbra is, azonban a tendencidk azt mutatjak, hogy némileg el kell tdvolodnunk a
szigortian vett tehetségfogalomtol és magukra az emberekre kell 6sszpontositanunk.

A legfrissebb kutatasok azt bizonyitjak, hogy a tehetségek vonzasanak képessége jelen-
leg az egyik legnagyobb differenciald tényezo6 az egymassal versenyz6 cégek kozott. Egy-
re nagyobb a piaca azoknak az eszkdzoknek és szolgaltatoknak, amelyek segiteni tudnak a
felhasznald szervezet szdmara felmérni a sajat belsé rendszeriiket és megtalalni azt a
munkavallalot, aki illeszkedik ebbe a szervezeti kultiréba, stratégidba, és ami a legfonto-
sabb az érintett pozicioba. A leglijabb tehetség elemzési eszk6zok €s stratégiak nem csak
abban segitenek, hogy meghatarozzak a megfeleld munkavallalot, hanem abban is, hogy
megtalaljak és tamogassak az oda ill6 személy megtartasat. De vajon a jovOre nézve a
tehetség menedzsment rendszere fogja-e a kulcsot jelenteni a szervezetek munkaerd hié-
nyara nézve? Tekintve, hogy az értékelési és teljesitmény menedzsment folyamatok telje-
sen atalakultak, a szervezetfejlesztés abszolut megvaltozott és a szervezeti kultara, az el-
kotelezettség, a munkakornyezet és a felelosség fogalmai keriilnek elétérbe elmondhato,
hogy az elmult 10 évet figyelembe véve vilagunk megvaltozott. Amig az integracié to-
vabbra is egy nagy feladat a HR teriiletén €s a nagyobb cégek egyre inkabb integralt HR
technologiak stratégiajat szeretnék kialakitani, addig az egész piac eltolodott, ezaltal nem
a tehetség menedzsment rendszer tekinthetd a leghatékonyabb eszkdznek. A legfrissebb
tapasztalatok alapjan a befogadas ¢és a soksziniiség kezelése helyezkedik el a HR rendsze-
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rek csticsan. Az iizleti vilag szdméra a legfontosabb, hogy sokszinii, befogadd és humanus
munkakornyezetet alakitson ki — ezek azok a témak, amirdl 10 éve még nem esett sz6 sem.
Az 1j trendek azonban azt mutatjak, hogy az elkdtelezodés és a megtartas képessége lesz a
leghatékonyabb eszk6z a ma és holnap iizleti vilagaban. Ez azért kiemelkedden fontos,
mert amennyiben egy szervezet nem tud kiépiteni egy olyan kdrnyezetet, ami vonzoé az ott
dolgozok szamara, ugy a munkavallalok fokozatosan kivalnak a szervezetbdl, mivel nem
lesz visszatart6 erd (Bersin 2015).

Jensen (2015) altal végzett kutatds alapjan megallapithato, hogy az 0 vezetOk szamara
a legnagyobb szenvedély a munkavallaloi siker kell legyen. Rainer (2015) 200 000 mun-
kavallaloi vélemény alapjan feltarta azt, a munkavallaléi elkotelezodés szempontjait és a
pénz minddssze a nyolcadik helyen allt Amerikai viszonylatban. A top négy legfontosabb
motivalo és elkotelezettséget eredményezd munkahelyi tényezd a kovetkezOképpen sora-
kozik egymas utan: negyedik helyre a felettessel valo jo viszony keriilt, harmadikként a
munka és maganélet egyensulya tinik ki, masodik helyen a munkatarsakkal valo jo vi-
szony van, a legelsé helyen pedig a munkdval kapcsolatos elismerés taladlhato, azaz a
munkavallalok legfébb vagya az elismerés. Ez mind azt jelenti, hogy nem csak évente
egyszer kell kdszonetet mondani a munkavallaloknak a prémium kiosztdsanal, hanem
minden nap hangsulyozni kell ezt az érzést. Rosenberg (2014) a munkavallalok ezen cso-
portjat ,,smartcreative”-nek nevezi, 0k azok, akik munkajukhoz intellektualis médon kap-
csolddnak, akik folyamatosan tanulnak, fejlodnek, kisérleteznek és alkotnak. Mirdl beszé-
link tehat? Valami tobbrdl, mint a hagyomanyos tehetségmenedzsment, egy olyan rend-
szerr6l, ami hatarozott, vezetdk altal iranyitott kultiraval bir, melyben a j6 munkakoriil-
mények, rengeteg fejlodési lehetdség, jo fizetés és juttatasok, befogadd és tdmogato, fej-
leszt6 kulttra, ezen tul pedig a teljesitményért és eredményekért jard felelésség és elisme-
rés van (Bersin 2015).

6. Osszefoglalas

A tehetség és tehetségmenedzsment fogalma kifejezetten aktualis és egy folyamatosan
atalakuloé rendszer képében van jelen napjaink HR folyamataiban és szervezeti stratégiai-
ban. Kialakulasatol kezdve a szakemberek figyelmének orvend a teriilet, azonban alkal-
mazasanak hazai szinten nincsenek egyeldre tul mély gyokerei. Jelentoségét kimagasloan
hangsulyozza elokeld kozponti szerepe a HR funkciok széles palettdjan, mely mind inkébb
atszovi a human stratégiat. A tudatos vezet6k a tudomanyteriilet mar kialakitott kereteit
alkalmazva tudjak a szervezetiik szamara sziikséges tehetségeket magukhoz vonzani és
kell6 ambicioval és rendszerszemlélettel azokat megtartani. A rendszer kialakitasanal fon-
tos hangsulyt fektetni a szervezethez val6 lojalitas kialakitasara, amit leginkabb az elisme-
16, elfogadd és motivald munkakornyezettel, illetve a valtozatos lehetdségek meglétével
lehet elérni a kiilfoldi mintak alapjan. Elengedhetetlen figyelembe venni, hogy a hazank-
ban alkalmazott tehetségmenedzsment rendszerek nagyrészt kovetik a fejlettebb teriiletek
példajat, igy tobbek kozott a késobbiekben varhato a tehetségmenedzsment tovabbfejlesz-
tése, azonban a trendek megjelenése némi késéssel jellemzo, igy feltételezhetden ennek a
szemléletnek a megvalosulasa a jovo kihivasa Magyarorszagon. A tervek megvalositasa
elétt azonban fontos hangstlyozni, hogy ezen rendszerek miikodtetése igen stabil gazda-
sagi hatteret igényelnek a szervezetek részérdl, mivel a hosszu tava alkalmazas igen kolt-
séges, bar a kiilfoldi példak alapjan megtériilo.
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