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Bevezetés

A tehetség fogalmaval foglalkoz6 szakirodalmak tobbsége kiilon-kiilon targyalja az oktatasban
(kozoktatasban ¢€s felsdoktatasban), illetve a vallalati szféraban alkalmazott tehetségmodelleket.
Jelen mii célkitizése, hogy tobb szempontot is integraljon annak érdekében, hogy az Olvaso —
elsosorban a Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasdgtudomanyi Kar (PTE KTK)
Tehetséggondozas c. kurzus hallgatdi — szamara széleskorli betekintést nyujtson a tehetségkutatas
kiilonbozd témaiba. A helikopter-perspektiva segithet abban, hogy globalis ralatas alakuljon ki a
tehetséghez kapcsolddd fogalmakban. Ahogy a tehetség is sokszinii ¢s sokféleképpen jelenhet
meg, ugy a hozza kapcsolodo elméletek ¢s megkozelitések szdmossaga is igen nagy. A jegyzet
harom fobb kérdéskor koré csoportosul:

1. Ki, vagy mi a tehetség? Tehetség épitokovei, tehetségmodellek, tehetséggondozasi
modszerek és a mentorok szerepe, munkaero-piaci elvarasok és kompetenciak fejlesztése.

2. Melyek a szervezeti tehetségmenedzsment (TM) stratégiai kérdései, fokuszai, technikdi,
sajatos nézopontjai? Hogyan hatarozzdak meg a vallalatok sajat tehetség definiciojukat, mit
tartalmaznak a TM programok, és mit jelent a talent pool?

3. Melyek a tehetségek globdlis és régiok kozti aramlasanak okai és kévetkezményei? Globalis
tehetséghiany, elvandorlas, koncentracio, teriileti vonzerd és megtartoero.

Az egyes modellek sorrendje a legkisebb egységtol (egyéni tehetségkomponensek, pl.
intelligencia, kreativitas) indul, és az §sszetettebb koncepciok felé halad eldszor az egyén szintjén,
majd a szervezeti nézOpont bemutatasa kovetkezik, és végiil terlileti szempontbol targyalom a
tehetség kérdéskorét. A konyv nem foglalkozik részletesen a tehetséggondozas hazai és
nemzetkdzi torténetével, intézményeivel, elsésorban a jelenre ¢s a PTE KTK hallgatoira fokuszal.

A jegyzet tobb célt is lefed: abban szeretné tdmogatni az Olvasot, hogy azonositani tudja
sajat tehetségfaktorait, informacidkat szerezzen a kiilonbozd tehetséggondozasi formakrol,
fejlesztési lehetdségekrdl az oktatas, majd a munkavégzés soran. Kibontakozott tehetségként a
latin ,,bonis bona discere” (jot6l jot tanulni) elvébdl kiindulva — mentor mindségben —
tudatosan adja at sajat tapasztalatait, ¢és inspirdljon masokat is belsé erdforrasaik
katalizalasara. Tehetséggondozoként pedig talan az inspiracid az egyik legfontosabb eszkoz
az energidk mobilizalasdhoz.

A kiilonbozo karrierpalyak (pl. akadémiai és nem akadémiai karriertt) felvazolasaval,
elonyeikre ¢s hatranyaikra vonatkozé kutatdsi eredmények Osszegzésével az egyéni
forgatokonyvek kozotti dontési dilemmak tisztdzasat, €s a realis helyzetkép megismertetését is
remélem. Az orai keretek kozott az egyes témakoroket személyre szabottan tekintjiik at, és —
ahol lehet — csoportos coaching moddszerrel keriilnek megvitatasra az egyéni kivalosagi
teriiletek, célkitizések, elért eredmények stb. Tovabbi dilemma szokott lenni a hallgat6imnal,
kiilfoldon. Az ehhez kapcsolddo kérdéseket is érintem az utolsé fejezetekben.

A jegyzet tudatosan kever két nyelvezetet: minden témakornél vannak tudoméanyosabb
stilust, valamint ismeretterjesztd (konnyedebb) hangvételii részek is, hogy minden Olvaso
megtaldlhassa a szamara hasznos, értékes és érdekes elemeket. A megértést a kulcsfogalmak
¢és a lényeges mondatok kiemelésével igyekeztem megkonnyiteni. Kitekintésképpen szdmos
szemelvény (pl. cikkrészletek, kérdéssorok, kutatasi eredmények, vélemények €s beszamolok)
egésziti ki a f6 mondanivalot.

Koszonettel tartozom kollégaimnak, mentoraimnak, csaladomnak és a gazdag, sokrétli
¢s szines programkavalkadot, kezdeményezéseket €s intézményi tdmogatod hatteret ado PTE
KTK-nak a kibontakozas lehetdségét mind a hallgatok, mind a tehetséggondozok szdmara. A
munkaban végig az a hiedelmem jelenik meg, hogy mindenki tehetséges valamiben, csak meg
kell talalnia, hogy mi az. Ehhez az aktiv kereséshez kivanok kitartast és 6romteli inspiralodast
a Tisztelt Olvasonak.
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1. A tehetség fogalma, épitokovei és egyszeriibb tehetségmodellek

A tehetség fogalmanak definidldsira szamtalan meghatarozas sziiletett. A tehetségekrol
kialakitott kép (tehetségkép) évszazadokon at formalodott, €s koronként, teriiletenként,
szakmanként mashogy tekintettek és tekintenek a kiilonb6zd tarsadalmak a legtehetségesebb
emberekre. TObb korszakot is el lehet kiiloniteni (Gyarmathy, 2006): misztikus felfogas,
Oriilet és elmebetegseg felfogas, a tehetség pszichometriai korszaka és a kognitiv pszichologia
korszaka. Az elsd két korszakot korai tehetségképeknek nevezik, és maig jelen vannak a
tarsadalmak el6itéleteiben, gondolkodasaban. A masik két korszak a tehetség tudomanyos
megkozelitései kozé tartozik. A pszichometriai modszerek és a kognitiv pszichologia
egymassal versengd €s egymast kiegészitd iranyzatok a tehetség kutatdsdban. A tehetség
fogalmanak komplex meghatirozasakor ugyanakkor egyik irdnyzat kutatdsi eredményeit sem
lehet nélkiilozni. A fejezet célja, hogy bemutassa a tehetségkép formaldodasat, majd a tehetség
meghatarozasara sziiletett modelleket €s eredményeket, valamint valaszt adjon a kovetkezd
kérdésekre:

o  Mikor szamit valaki tehetségnek? Mely komponensekbdl all a tehetség?
o Mijellemzi 6ket? Hogyan viselkedhetnek?
o Milyen kiils6-belso tényezok hatnak rajuk?

1.1. A tehetségkép formalodasa a torténelemben

Gyarmathy (2006) szerint az emberiség torténetében mindig is lathatd volt a kiemelkedd
tehetségek iranti érdeklodés, &m az egyes korszakokban eltért a megitélésiik. Négy ilyen
szakasz kiilonithet6 el, amelybdl az els6 kettdt korai tehetségképeknek neveziink, mert inkabb
vallasi, majd orvosi szempontok jelentek meg benne, majd a kovetkezd két korszakot a
tehetség tudomanyos megkozelitései kdze soroljuk:

1. Transzcendentalis, misztikus felfogas: legésibb megkdzelités, melyben emberfeletti
erOket tulajdonitottak a kiemelkedd mentalis erdnek, amit isteni eredetiinek tekintettek
a civilizacio kezdetén. Az oOkorban ,,sok gordg filozofus hitte, hogy bolcsessége
muzsak ¢€s démonok ajandéka. Pitagorasz elsdsorban matematikusként ismert, de
proféta €s magus is volt, és tanitvanyai ugy tisztelték, mint akit isteni ihlet vezérel.
Szokratész hallotta démonja hangjat, cselekedeteit szellem iranyitotta. (...) Mig a
tudas istenek ajandéka volt az dkorban, a sotét kozépkor megteremtette az 6rdogi, a
boszorkanyos tudast. Az egyhaz dogmait megkérddjelezd vagy azon kiviil esd
gondolatokat megfogalmaz6 egyéneket keményen iildozték, és ennek szamos, az
atlagosnal eszesebb, kiilonb gondolkodast férfi €s nd esett aldozataul. Az alkimistak
nem kevés miszticizmussal 6vezve, titokban miivelték tudomanyukat. A kultirankban
mélyen gyokeret vert Faust-legenda a megismerhetetlent is megismerni akar6 tudost
az ordoggel cimboraltatja. (...) A misztika a mai napig része a nagy alkotdsoknak és
alkotoknak. Haydn, a hires zeneszerzd, leghiresebb munkajat, a Teremtés-szimfoniat,
isteni adomanynak tekintette. (...) Einstein Istennek énekelt, Newton nehezen
sziiletett, talélt egy pestist, Isten fidval azonositotta magat. Bohr Daniel tudomanyos
reneszanszanak megalkotasara érezte kivalasztottnak magat. (...) A kivalasztottsag
érzése altalanosan jellemzO a nagy tehetségekre. A zsenik egy kicsit mind misztikus
gondolkodastiak.” (Gyarmathy, 2006: 10-11) Természetesen a kozépkorban 1étezett a
tehetség pozitiv értelmezése is: elsOsorban egyhazi hivatalok ¢és tudoményos
akadémidk keresték a kiemelkedd képességli gyerekeket, hogy kitanitsdk Oket,
ugyanakkor az 0jitdé szdndéku ,,langészt” ezek a testiiletek is tildozték, amelynek az
oka foként a hiisag, a féltékenység és a dogmatizmus volt, ez a kultara ellenezte az
1jitd eszméket.
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2. A tehetség, mint elmebetegség: a sotét kozépkort kovetden a reneszansz hozta el
ismét az emberi €értelem megbecsiilését, ugyanakkor ebben a korszakban az driilettel, a
fogyatékossaggal kapcsoltak Ossze a tehetségképet. Az egyhazi kinyilatkozasokat
Kopernikusz ¢s Galilei munkai, valamint Kolumbusz felfedezései is megkérddjelezték.
,»A reneszansz orvosok a gondolkodast mar az agy és az idegrendszer mitkodésének
tartottak, €s ugy veélték, hogy a rendkiviili gondolkodasi képesség és viselkedés nem
démonok ihlete vagy egyéb foldontuli erd hatasara jelentkezik, hanem az idegi
energidkban torténd valtozés. (...) Barmely eltérés az altalanos elvarastol akar az
Oriiltség, az elmebetegségek iranyaba, akar a zsenialitas, a tehetség irdnyaba mentalis
instabilitast jelzett. A tehetség megitélésének masodik korszakaban, bar a kimagaslo
szellemi tevékenységet elismerték, csapasnak tekintették a rendkiviili szellemi
energidkat. A zseniket fizikailag gyengének, esenddnek, neurotikusnak tartottak. A
sziilok ovtdk a gyermekeket az intellektudlis tevékenységektdl. (...) Az eredeti
gondolkodasmddot, gyors, erds értelmi képességet az Oriiltséggel és eszeldsséggel
lényegében egyforma eredetiinek tekintették. Lombroso ¢letrajzi adatokkal
bizonyitotta szdmos kivald alkotd, példaul Mozart, Burns és John Stuart Mill esetében
a mentalis tehetséget, ¢s ennek alapjan jellemezte a zseniket. Hatalmas anyagot
gyljtott 6ssze anekdotak alapjan. Adatai szerint a tehetségek kisnovéstiek, sapadtak és
sovanyak. Sok koziiliik balkezes, alkoholista, drogos, csavargd. Meggy6zddése szerint
a tehetség ara melankolia, depresszid €s neurdzis.” (Gyarmathy, 2006: 11) Galton
1869-es irasdban kifejtette, hogy nem tartja altalanos jellemzOnek a tehetségek
esetében az esenddséget és a gyenge idegzetet. Tobb kutatd a mai napig vizsgalja az
elmebetegség €s a rendkiviili képességek kozotti kapesolatot. ,,A zsenialitds rendkiviil
szokatlan viselkedéssel, érzelmi élettel, az alkotashoz sziikséges, az atlagember
szamara esetleg riasztd mértékii massaggal tarsulhat, amit nem feltétleniil kell
elmebetegségként azonositani. (...) Az ihletettség, az alkotds laza idegrendszeri,
kozelebbrdl a limbikus rendszerbeli folyamatokra vezethetd vissza. A misztikussag, a
kivalasztottsag érzése alapveté része a kiemelkedd alkotok kitartdsanak,
megszallottsaganak.” (Gyarmathy, 2006: 12) Fontos megemliteni ennél a
tehetségképnél Vekerdy (2020) megkozelitését is, miszerint a tehetség mindig devians:
jellemz6 rajuk, hogy kitlinnek a tobbiek koziil Gjfajta gondolkoddasmodjukkal, kritikus
gondolkodasukkal, ¢€s azzal, hogy megkérddjelezik a széles korben elfogadott
nézeteket. Ez a konvenciondlis gondolkodas feldl valoban deviansnak tiinhet, dm
masik oldalr6l magaban hordozhatja a megljités, a kreativitas €s az eldrelépés magjat
is.

3. ,Superman” tehetségkép (pszichometrikus megkozelités): a 20. szdzadban
megjelent 0j nézet szerint a tehetség sokszinii és sokféle lehet. Terman vizsgalatai
szerint ,,nem csak intelligencidjukra nézve kiemelkeddek, de erdsek és egészségesek,
szocidlisan érettek.” (Gyarmathy, 2006: 12) Tehat a tehetségekrdl alkotott kép is
jelentésen megvaltozott a tudomanyos megkozelitések bekdszontével. Ebben a
korszakban tobben (Terman, Galton) folytattak biologiai és 6roklédéssel kapcsolatos
kutatdsokat is, amely révén elvetették azt a korabbi vélekedést, miszerint, ha
gyerekkorban nem alkot maradandét valaki, akkor mar nem is lehet bel6le tehetség. A
vizsgalatok eredményeképpen bebizonyosodott, hogy a megfeleld csaladi hattér és a
kiegyensulyozott személyiség eredményezhet felndttkorban kiemelkedd teljesitményt,
igy ezzel a megallapitassal teret kezdett hoditani a tehetségek gondozasa is. Ebben a
korszakban mar tudomanyos eszkdzokkel, laboratoriumi koriilmények kozott tortént a
tehetségek mérése, pl. érzékszervek mikodése, mentdlis gyorsasag, reakcidoidé. A
kisérletek nem igazoltak, hogy ezek szerepet jatszananak a kiemelkedd intellektualis
képességekben. Binet munkassaganak koszonhetden megjelentek az elsd intelligencia
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tesztek, és ennek segitségével azonositottak a tehetségeket. Erdekesség, hogy ,.a
nyugati vildg lényegében ekkor jutott el arra a felfogasra, amelyet mar az Okori
Kinaban is vallottak, ahol a kiemelkedd képességlick nagy tiszteletnek orvendhettek.
Ott a kozoktatdsi rendszer meginditdsit messze megeldz6en mar nagy gondot
forditottak a kivald tehetségek felkutatdsara €s fejlesztésére, hogy a csaszari udvarban
magas posztok, hivatalok betoltésére alkalmas, a tdrsadalom szamdra hasznos
személyiségekkeé valjanak. A tehetségek felkutatasakor kiillondsen nagy jelentdséget
tulajdonitottak az érzékszervek kitlind mindségének, az irdsban és olvasasban elért
jartassag magas fokanak, a kiemelkedd emlékezeti teljesitménynek.” (Gyarmathy,
2006: 13)

Kognitiv pszichologiai megkozelités: az el6z0 korszakkal versengve és egymast
kiegészitve jelent meg, mert az 1970-es években mar egyre inkdbb lathatova valtak a
pszichometriai korszak korlatai. Sok jelenségre nem ad magyardzatot az intelligencia
teszt €s mas kvantitativ eszk6zok: megmutatjak az emberek kozotti eltéréseket, de nem
magyarazzak meg az eltérések okait és 1étrejottének mikéntjét. Sziikségessé valt a
kvalitativ eszk6zok bevondsa is. A megkozelités képviseldi olyan belsd tehetség
OsszetevOket kezdtek vizsgalni, amit a tehetségeken kiviil mas nem tud. Bar nem
vetették el a motivacio €s egyéb személyiségbeli jellemzdok fontossagat, elsdsorban a
gondolkodasi folyamatokra fokuszaltak. Az ismeretek belsd strukturajaval, a
problémamegoldasi, gondolkodasi és informaciofeldolgozasi stratégiakkal kezdtek
foglalkozni. ,,A kreativitas fogalmanak megsziiletése utdni iddszakban a tehetségek
azonositasadban a kreativitas tesztek valtak nélkiilozhetetlenné, és kreativitast fejlesztd
tréningeket dolgoztak ki ¢és alkalmaztak. A szazad vége felé egyre inkdbb a
teljesitmény kérdéskore keriilt eldtérbe. A tehetség Orokletes €s szerzett voltanak
vizsgélata azonban folyamatosan a kutatasok kozéppontjaban 4ll, €és a mérleg nyelve
az adott iddszak szemlélete és vezetd elméletei mellett a kutatok beallitottsdga alapjan
mozdul egyik vagy masik irdanyba. Ugy tiinik, a harmadik évezredre a tehetség
fogalmanak a korabbiakhoz képest sokkal rugalmasabb megfogalmazasa alakulhat ki.”
(Gyarmathy, 2006: 14)

1.2. A tehetség fogalmanak megkozelitési lehetoségei

Az elmult évtizedekben a kutatok szamos tehetségmodellt alkottak, és ezek rendszerezésére
tobb lehetdség is kinalkozik. A tehetség fogalmanak kiilonb6z6é modelljeit és meghatarozasait
Feldhusen ¢és Jarwan (1993; idézi Gyarmathy, 2006: 15) hat kategoriaba sorolta:

Pszichometriai meghatdrozasok: a tehetség azonositasat mérhetd adathoz kotik, pl.
min. 140-es 1Q-hoz kototte Terman a tehetségek csoportjanak kialakitasat.
Vonas meghatarozasok: pszicholédgiai jellemzdékkel irjak le a tehetséget, mint pl.
atlagon feliili kivancsisag, érdeklodés.
Tarsadalmi sziikségletekre koncentraldé meghatarozasok: ezek szerint a tarsadalom
felol érkez6 elvarasok, értékek alapjan jelenthetd ki valakirdl, hogy tehetség.
Oktatasi iranyultsagti meghatarozasok: az iskolak és az oktatds mindségi kritériumaira
fokuszalnak, amelyek tAmogatjak a tehetség kibontakozasat.
Kiilonleges tehetségek meghatarozasa: egy-egy teriilet (pl. matematika, zene,
természettudomany stb.) kiemelkedd egyéniségeire, konkrét emberek azonositdsara
koncentralnak.
Tobbdimenzios meghatdrozasok: tobb tehetségfaktor integralt modelljei, pl. Renzulli
haromkords elmélete.

Bagdy és tarsai (2014) tovabbi — foként pszichologiai — megkdzelitési lehetdségeket

vazoltak a tehetségek tipologizalasara, illetve vizsgalatara:
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o A tehetség prediszpozicionalis elmélete: minden fiatal kiilonleges valamiben, hordoz
valamilyen egyedi potencidlt a genetikai allomanydban, ami kivételessé teszi
masokhoz képest.

e A tehetséggondozas horizontalis dimenzidi: a sziildi, az 6vodai-iskolai-egyetemi, a
szocidlis €s a nevelési kornyezeti tényezok, melyek megerdsitik, batoritjak a fiatalokat.

e A tehetséggondozis vertikalis dimenzidja: a személyis€g, a motivaciok, az
intraperszonalis tényezOk, a belsd lelki vildg mélységei €s magassagai, problémai €s
kivalosagai tartoznak ide.

o Elsdodleges pozitiv deviancia: a kortarsakhoz képest megnyilvanulo specifikus, egyedi
jellemzd, képesség. Ritkdn figyelhetd meg az, hogy egy tehetséges didk csak
egyvalamiben kiemelkedd, az a gyakoribb, hogy tobb teriileten is megeldzi kortarsait.
Ezek az eltérések (devianciak) azt eredményezik, hogy a kornyezete is masképp itéli
meg Oket, példaul meglepddnek az eredetiségén. Szintén jellemz0 rajuk a szertedgazo
(divergens) gondolkoddsmod, amit masok szorakozottsagnak, figyelmetlenségnek
lathatnak. Tovabba maguknak valonak gondolhatjak Oket, mert arra fokuszalnak,
amivel foglalkozni szeretnének, ¢és massal nem torédnek. Jellemzd, hogy a
teljesitményiik valtozékony, egyenetlen. Erdsségiik az asszociacidos készség, a
kreativitas, az alkot6 fantdzia. Ugyanakkor lelki egyensulyuk sériilékenyebb, kevésbé
stabil, példaul oOnbizalomhianyban szenvedhetnek, kevésbé tirik a frusztraciot,
szorongasok gyotorhetik dket. Napi rutinjuk eltérhet a tobbiekétdl, akar napi tobb orat
tanulnak, fejlesztik magukat, edzenek, gyakorolnak, ami miatt elszigetelodhetnek a
kortarsaktol.

e Masodlagos pozitiv deviancia: annak az idOraforditasnak a kovetkezménye, amit a
sajat tehetségiik kibontakozasdra, a gyakorlasra-tanulasra forditanak, és emiatt
,kiesnek” a tobbiekkel valo érintkezésbdl. A gyakran megfigyelhetd elszigetelddés
miatt elszakadhatnak a tehetséges fiatalok a szocialis kapcsolatoktol, igy nem tudnak
baratkozni, mintakat ellesni, tanulni (pl. érzelmi intelligenciat, parkapcsolati mintdkat,
tarsas kotddési formakat), illetve ezeket gyakorolni, ezért ilyen szempontbol kevésbé
lesznek iigyesek a kortarsaikhoz képest. Ilyenkor gyakran a biztonsdgot jelentd
gyermeki, alarendel6dd viselkedési mintakhoz térnek vissza, igy nem tudjak
gyakorolni a megkiizdést Oonmagukért €s sajat identitasukért. Ebben az esetben
alacsony onértékeléssel visszahuzodhatnak €s maganyosak lehetnek.

e A kornyezettel valé interakcio: Ziegler-modell, melynek két altipusa:

o Akciotop: a tehetség nem egy egyén személyes jellemzdje, hanem formalhato
tulajdonsaghalmaz, amelyet a kornyezettel vald interakcid tud alakitani. A
kibontakozashoz kiilonboz6 viselkedési mintdkat kell elsajatitani, kovetni,
szokasokat elsajatitani, vagyis egyfajta alkalmazkodasként (adaptivitas)
értelmezi ez a nézet a tehetségeket. A mentor feladata az akciotop modellben a
cselekvési tér (akciotér) létrehozasa ¢€s tartasa, amelyben lényeges szerep jut a
mentoralt  Onhatékonysdgadnak ¢és  Onszabdlyozasdnak, valamint az
akciorepertoarnak €s a fejléddési céloknak. Nem az egyéni tehetség a lényeg,
hanem a fejlédési ut.

o Szociotop: a fenti akciok és egyéni fejlddési utak kornyezetbe agyazott
szemlélete, amiben az interakciok jutnak nagyobb szerephez. Ezen nézet
szerint nem elegendd alkalmazkodni, a tehetség kibontakozasahoz sziikség van
a kornyezet segitségére is kiillonbozd specialis modszereken keresztiil.

A fenti dimenziokat ki lehet egésziteni azzal a vallalati nézdponttal, hogy ha a tehetség
sikeres szakemberré valik a munkaerdpiacon, mar nem ,talentumként” fog érvényesiilni a
cégek szemszogébdl. Bar a vallalatok még mindig kezelhetik, és menedzselhetik Oket
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tehetségként, de akkor inkdbb mar olyan potenciallal rendelkezé szakemberrdl beszéliink, aki
sikeres a maga szakeriiletén.

1.3. A tehetség épitokovei (egytényezos tehetségmodellek)

A tovabbiakban az egyszeriibb modellek fel6l, azaz az egyes tehetség-Osszetevokbol
kiindulva haladunk az Osszetettebb, bonyolultabb modellek felé. Eloszor az egytényezds
modelleket mutatjuk be, amelyek egy-egy tulajdonsagra Osszpontositanak, mint pl
intelligencia, kreativitds. Ezt kovetden a tobbtényezds (tobbdimenzios) modellek ismertetése
kovetkezik, végiil a fejlddési tényezdk elméletei, amelyek mar a tarsadalmi-kdrnyezeti
faktorok tehetséggondozd hatasait is figyelembe veszik.

Az Un. egytényezos (egydimenzids) modellek voltak az els6 tudomanyos modellek a
tehetség meghatarozasara. Jellegzetességiik, hogy egy-egy kiemelt képesség kap jelentds sulyt a
modellekben. Az egytényezds modellek egy-egy meghatarozo valtozoval foglalkoznak, ennek
ellenére vannak atfedések az egyes elméletek kozott. Az altalanos értelmi képességek kozott
tobben megnevezik a kreativitdst, mint fontos elemet, azaz a két tényezd kozott atfedés
tapasztalhatd. Az egytényezds elméleteknek két iranyzata alakult ki: az egyik irdnyzat az
altalanos intelligencia feldl kozeliti a tehetségeket, a masik vonal a kreativitast emeli ki, mint
elsédleges befolyasolo tényezot.

1.3.1. Intelligencia

Az intelligencia az egyik olyan 0Osszetevd a tehetség fogalmaban, amelyet a legtobb
tobbdimenzios tehetségelmélet is magaban foglal. Mivel az intelligenciat is sokféleképpen
definialjak a szakirodalomban, a tehetség fogalma ennek megfeleléen képlékeny lesz, hiszen
az intellektualis képességek a tehetség fontos bazisat adjak. Sternberg (1990) szerint az
intelligencia természetének kutatdoi nem latjak kutatasuk targyat, igy azt nem tudjak
kozvetleniil szemiigyre venni.
Az intelligencia olyan képességeket €s készségeket jelent, amelyek segitenek (Neisser et
al., 1996):
e az absztrakt gondolkodasban,

a megértésben,

az Onismeretben,

a tudatossagban,

a kommunikacidban,

az ok-okozati viszonyok feltarasaban,

a tanulasban,

akar érzelmi szituaciokban valé eligazodasban,

a tervezésben €s problémamegoldasban.
Az intelligencia meghatarozasanak bizonyos kérdései vitatottak, igy két csoport alakult
ki a kiilonboz6 elméletek mentén:

o Az egyik dg képvisel6i az intelligencia ,,mainstream™’ felfogasa koré csoportosulnak,
¢s ugy vélik, hogy létezik egy nagyon altalinos mentalis képesség, amely tobbek
kozott az okozati viszonyok feltarasat, tervezést, problémamegoldast, gyors tanulast,
tapasztalati tanulast és absztrakt gondolkodast tesz lehetdvé. Szerintiik az intelligenciat
nem lehet konyvek bujasaval vagy akadémiai készségekkel azonositani, vagy
tesztekkel igazan jol megmérni. A fogalom ennél szélesebb és mélyebb képességet
jelol a kornyezet megértésére vonatkozdan. (Gottfredson, 1997)

' Mainstream = angol kifejezés, ami f6 aramlatot, f6 iranyzatot jelent.
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o A masik csoport nem ért ezzel egyet, szerintikk az egyéni Kkiilonbozéségek, a
szituacio, hely, 1id0 ¢€s kontextus mds-mas eredményre vezethet a mérés soran.
Ezenkiviil azzal érvel a masodik csoport, hogy amikor megprobaltdk egységesiteni a
fogalmat, akkor legalabb két tucat kiilonb6z0 intelligencia fogalmat gyiijtottek 0ssze,
¢s nem tudtak megegyezni. (Neisser et al., 1998)

Binet (1916) szerint az intelligencia egyszeriien a joézan észt jelenti, masképpen
gyakorlati ész, amely képessé teszi az embert a koriilményekhez vald alkalmazkodasra,
valamint az onkritikara és fejlodésre.

Wechsler (1944) véleménye, hogy az intelligencia aggregat vagy globalis képesség az
egyéni tudatos viselkedésre, a racionalis gondolkodasra, a kornyezeti kihivdsok hatékony
kezelésére. Humphreys (1979) megfogalmazasa értelmében informaciok €s koncepcionalis
keészségek egyiittesérdol beszélhetiink, amely tartalmazza az informdcidk megszerzését,
memoridban torténd tarolasat, visszakeresését, kombindciojat, osszesitését, 6sszehasonlitasat,
illetve mindennek a folyamatat. Burt (1931) velesziiletett altalanos kognitiv képességekként
definialja az intelligencidt. Gardner (1993) szerint az emberi intellektualis kapacitds a
problémamegoldashoz kapcsolddo készségek sorat foglalja magaban, és lehetdveé teszi valddi
és nehéz problémak egyéni megoldasat, hatékony produktumok Ilétrehozasat, kreativitas
felhasznalasat, 0j ismeretek szerzését. (Lathato, hogy ebben a modellben az intelligencia mar
tartalmazza a kreativitast is, kovetkezésképpen a két fogalom nem valaszthato el
egyértelmiien egymastol.)

Gottfredson (1998) olyan alkalmazkodo képességként fogalmazza meg, amely kognitiv
komplexitassal bir. Sternberg €s Salter (1982) szerint az intelligencia a célirdnyos adaptiv
viselkedést jelenti. A kiemelked6 intelligenciaji emberek Feuerstein (2002) szerint
egyediilallo hajlanddsaggal rendelkeznek — a valtozo igények és élethelyzetek kovetkeztében
— kognitiv folyamataik Gjra strukturalasara.

A meghatarozasokban legtobbszor emlitett kulcsszavak a kovetkezdk: alkalmazkodas a
kornyezeti valtozasokhoz, gyakorlati viselkedés, problémamegoldas, komplexitas,
altalanos jelleg és kognitiv folyamat.

Az intelligencia fogalma ¢és mérése a pszichometria teriiletéhez, vagyis a tehetség
kutatdsanak els6 tudoméanyos megkozelitéséhez kothetd. A pszichometria pszicholdgiai €s
oktatasi mérésekkel foglalkozik, €s kiilonb6zd technikakkal vizsgélja a tudast, a képességeket,
az attitidoket és a személyes jellemzdoket. (Michell, 1999) Napjainkban eldszeretettel
hasznaljak a kiilonb6z0 mérési modszereket az iskoldkban olvaséds, irds és matematika
felmérések soran.

Az intelligencia mérése kapcsdn a 20. szdzad elején alakultak ki a kiilonb6zd
intelligenciatesztek ¢és az intelligenciahanyados, az un. 1Q fogalma. Az IQ
(intelligenciahdnyados) egy olyan viszonyitd szam, amellyel megallapithatd, hogy azonos
¢letkorq, atlagos értelmi képességii személy szellemi teljesitményéhez képest milyen mértékii
pozitiv vagy negativ eltérést lehet kimutatni egy vizsgalt személy pillanatnyi értelmi
képességeben. (Smith, 2003)

Sokféle I1Q-tesztet fejlesztettek ki az elmualt évtizedekben, amelyek szamos
készségcsoportot, kognitiv folyamatot mérnek (memoria, okozati viszonyok, gyors
dontéshozatal stb.) tobb kontextusban (verbalis, numerikus, vizualisstb.). Fontos kiemelni a
diverzitast, hiszen ez vezet el az un. g-faktor megértéséhez. Spearman (1904) a 20. szazad
elején végzett faktoranalizist, hogy feltarja a kiilonb6z0 tesztek kozotti korrelaciot. Ennek
eredményeképpen két tényezOt azonositott:

e az altalanos szellemi képességet (amit az angol general, azaz altaldnos szo
roviditésével g-faktornak nevezett el), és

e aspecifikus képességeket.
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A g-faktort az emberi intelligencia magjanak ¢és egyfajta mentalis energidnak tekintette.
(Spearman, 1904) A tradicionalis intelligenciatesztek foként az analitikus gondolkodéssal
foglalkoznak, mig a kreativitassal és kontextussal nem. Ezért Sternberg (1985) modelljének a
jelentdsége, hogy ramutatott a kreativitds és a kontextus szerepére, vagyis bizonyitotta, hogy
az intelligencia kontextusfiiggd jelenség 1is lehet: ,jobban viselkedhetiink olyan
kornyezetekben, amiket megszoktunk, amiket igényeink szerint atalakithatunk, vagy amiket,
mint szamunkra legmegfelelobbeket magunk valaszthatunk.” (Balogh, 2004: 33) A
kornyezethez vald viszonyulas szempontjabol tehat harom kimenet lehetséges:

e akornyezethez valo alkalmazkodas,
e akornyezet formalasa és
e akornyezet kivalasztasa.

Egy egyén élete soran sikeres lehet, amennyiben megfelelden tudja kombindlni és
hasznositani analitikus, kreativ €és gyakorlati képességeinek erdsségeit, és poOtolni vagy
ellensulyozni hidnyossagait. Példaul, ha egy j6 analitikus és gyakorlatias gondolkodast, de
nem kimondottan kreativ személyrdl beszéliink, akkor az 6 esetében érdemes olyan kozeget
valasztani, ahol az analitikus ¢és gyakorlatias képességek a legfontosabbak a siker
szempontjabol. (Cianciolo — Sternberg, 2004)

Az intelligencia egy vagy tobb képesség?

Az intelligencidt Zimbardo ¢és tarsai (2017: 146) is vizsgaltak, és a kovetkezdképpen
definidltdk: ,,a hatékony ismeretszerzéshez, értelmezéshez és problémamegoldashoz
sziikséges mentalis kapacitas”. Az intelligencia vizsgalatdhoz szamos tesztet fejlesztettek a
kutatok (Terman, Stanford-Binet, teszt, stb), ezek koziil a napjainkban legelterjedtebb teszt az
un. Wechsler Feln6tt Intelligenciateszt (WAIS) és a Wechsler Gyermek Intelligenciateszt
(WISC), vagy roviden Wechsler-tesztek. Az intelligencia mértékét a Terman altal bevezetett
intelligenciahanyados (IQ; intelligence quotient) fogalmaval szoktdk mérni: ,az
intelligenciateszten elért pontszam, amit eredetileg az adott személy mentalis és kronoldgiai
¢letkora hanyadosanak szazzal vald beszorzasa eredményeként kaptak meg.” (Zimbardo et al.,
2017: 149) Ez az érték a populacioban normalis eloszlast kovet, vagyis a harang alaku
gorbe kozépso tartomanyaba tartoznak az ,,atlagos” értelmi képességli emberek, ¢s a 100 pont
jeleniti meg az atlagot:

e 90-110 pont kozott talalhatod a populacid 68%-a, mig

e 70-130 pontérték kdzott a populacid 95%-a;

e 130-as IQ feletti értéket elérdket kiemelkedd képességlicknek tekintik, 130-145 kozott

a populacio 2%-a talalhato, mig 145 pontérték felett talalhato a populacio 0,1%-a.
Felmertilhet a kérdés, hogy a nagyon magas IQ vajon eldnyt vagy inkabb hatranyt jelent
az ¢letben. Terman élettvizsgalatokkal (longitudinalis kutatdsokkal) megfigyelte a nagyon
magas [Q-val rendelkezdk tipikus mintazatait, és lathaté volt, hogy sikeresek voltak az
iskoldban, utdna jo poziciokban helyezkedtek el: tudosok, irok, hires szakemberek lettek.
Ugyanakkor csak kevesen valtak igazi géniussza: ,,Tiszteletre méltd teljesitményiik dacara
nem minden magas intellektus emberbdl lesz Einstein vagy Picasso. A magas IQ nem
garancia a jolétre vagy az egészségre sem. Igazabol Terman alanyai koziil sokan hétkéznapi
¢letet ¢éltek. A leglatvanyosabb siker azoknak jutott, akik nem csupan magas [Q-val
rendelkeztek, de erds volt a motivaciojuk, és volt az életliikben — otthon vagy az iskolaban —
valaki, aki kiilondsképpen batoritotta, 6sztondzte dket vagy hatott rajuk — azaz jellemzdek
voltak rajuk olyan vonasok, melyek a ,,zsenikre” is igazak.” (Zimbardo et al., 2017: 156)
Az 1. tdblazatban lathato utolsé két Gardner-féle gyakorlati intelligencia atfedésben van

az érzelmi intelligencia (EQ) fogalmaval, ami a sajat €érzések felismerését, kezelését és
masok ¢érzéseinek felismerését, kezelését foglalja magdban (Goleman, 1997). Ennek
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fejlesztése mar egészen fiatal kort6l kulcsfontossagu, sét a magas EQ hozzajarulhat a tobbi
intelligenciafajta fejlddéséhez is. Vekerdy (2020) véleménye az, hogy a mai iskolarendszer
(kozoktatas) a felsorolt 1Q fajtdk koziil nagyon erételjesen a logikai-matematikai
intelligencia mérésére, fejlesztésére fokuszal, mig a tobbi intelligenciatipus nem kap
ekkora sulyt, és ez a torz értékelés leronthatja a mas szempontbol tehetségesebbek
onértékelését. Olyan, mintha a pulykat és a mokust a fara maszasi képesség alapjan
hasonlitanank 6ssze, ami valamely vizsgélati alanynak mindenképpen kedvezni fog, mig a
masik a hatranyat szenvedi. Ezért 1s fontos Gjra kiemelni, hogy a fiatal tehetségek egyediek
(az univerzum paratlan csillagai), igy személyre szabottan, az erdsségeikre koncentralva kell
veliik foglalkozni — vélekedik Vekerdy.

1. tdblazat: Az intelligencia fajtai, megkozelitései

Spearman Cattell Sternberg | Gardner
g-faktor Kristalyos
intelligencia
Fluid Analitikus Természeti intelligencia: €l6lények osztalyozasa,
intelligencia | intelligencia | finom kdrnyezeti valtozasok felismerése
Kreativ Logikai-matematikai intelligencia:

intelligencia | analdgiakeresés, logikai feladatok

Nyelvi intelligencia: szokincs, olvasasértés
Téri intelligencia: targyak mentalis képének,
viszonyainak elképzelése, manipulalasa

Zenei intelligencia: zenei mintazatok, ritmusok,
hangszinek megjelenitése, komponalasa,
¢lvezete

Testi-kinesztetikus intelligencia:
mozgaskontroll, koordinacio (pl. sebészek,
¢lsportolok)

Gyakorlati Interperszonalis (tarsas) intelligencia: masok
intelligencia | érzései, szandékai, motivacioi, cselekedetei
Osszességének megértése és egylittmitkodés
Intraperszonalis (személyes) intelligencia:
Oonmaga megismerése, identitasérzés kialakitasa,
sajat élet szabalyozasa

Forras: Zimbardo et al. (2017: 160)

A fenti intelligenciafajtdkon kiviil Vekerdi (2020) a tehetségek fontos jellemzdjeként
emeli ki a Kreativitast és a kritikus gondolkodast, amit véleménye szerint ugyancsak nem
tamogat kelld6 mértékben a mai oktatasi rendszer. A tehetség nem feltétleniil a jo tanuld,
hanem az, aki meg meri kérddjelezni az altalanosan elfogadott kozelitésmodokat. Ezt a
hozzaallast azonban kevésbé tolerdljak a tanarok, illetve az iskolak, mikdzben az
alapkészségeken feliil ezen kompetencidk fejlesztése is kiemelt jelentdséggel bir. Vekerdy
(2020) szerint a jovOben ot alapkészség lesz elengedhetetlen ahhoz, hogy valaki sikerrel
kilépjen az életben a munkaerdpiacra:

e ¢ért6 olvasas,

e iras,

e szamitogép-hasznalat felhasznaldi szinten,

e clemi szamolas (nem magasabb szintli matematika),
e angol nyelv.

Ez az 6t kompetencia, amire mindenkinek sziiksége lesz: a szakmunkasnak, a betanitott
munkasnak és az egyetemi professzornak is.



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

Osszegezve az intelligencia és a tehetség fogalmanak kapcsoldoddsa szamos vitat
generdlt. Ilyen példaul az altalanos intelligencia €s specialis képességek szembeallitsa, az
oroklédeés és kornyezeti hatasok kérdése, illetve a mérési modszerek tdmadaspontjai.
(Gyarmathy, 2002) Az intelligencia-kutatasok a tehetség bizonyos részeit megmagyarazzak,
mas részeire viszont nem adnak valaszt. J6 kiindulasi pontot adnak ahhoz, hogy megértsiik a
tehetség fogalmat, de ha csak az intelligencia feldl kozelitiink a definicidhoz, korlatokba
fogunk titkézni. Tobb korlatozo tényezot is azonositani lehet a fenti elméletek vizsgélataval,
ilyen példaul a kornyezet szerepe vagy a kreativitas kérdése. Valamennyi intelligencialeiras
abbol indul ki, hogy egy-egy kornyezeti ingerre milyen valasz érkezik az egyéntdl, és az erre
adott valasz gyorsasdga, mindsége alapjan intelligensnek vagy kevésbé intelligensnek lehet
mondani. Nem mindegy azonban, hogy milyen kornyezetrdl és milyen jellegli problémakrol
beszéliink.

1.3.2. Kreativitas

Az intelligenciat a mai napig az egyik legfontosabb tehetség-Osszetevonek tekintik,
ugyanakkor sokan megkérddjelezik az intelligenciatesztek érvényességét a tehetségek
azonositasdban. Az [Q-tesztekbdl hianyzik az informaciok kozotti osszefliggések keresése, az
alkotoképességnek ¢€s a gondolkodas eredetiségének kutatasa, valamint az 1j, szokatlan
nézdpontok felvetésének vizsgalata. (Gyarmathy, 2006) Az értelmi képességek alapvetden a
logikan, Un. konvergens gondolkodason alapulnak, és Guilford (1950) ezt a fajta modellt
egészitette ki az Un. divergens gondolkodasmoddal, ezzel 1j szemléletet teremtett a tehetség
kutatdsaban. A divergens gondolkodas testesiti meg a kreativitds lényegét. A kreativitds szo a
latin ,,creo” szobol eredeztethetd, ami azt jelenti: létrehoz, teremt, alkot. (A tovabbiakban a
kreativitds szinonimdjaként hasznaljuk az alkotokészség, alkotoképesség fogalmat is.) A
kreativitas a tehetség egyik legfontosabb Gsszetevdje az intelligencia mellett, és a legtobb
(tobbdimenzids) tehetségmodellben megjelenik. A  két gondolkodasméd — kozotti
kiilonbségeket a 2. tdblazat szemlélteti.

2. tablazat: A konvergens ¢€s divergens gondolkodas kozotti kiilonbség

Szempontok Konvergens gondolkodas Divergens gondolkodas
A probléma jellege | JOl koriilirt probléma Rosszul struktqralt probléma, nehéz
megfogalmazni
Stratégia Legy0zni a problémat Megkeriilni a problémat
Megoldasok szima Egy megoldas létezik, nincs mas | Tobb I?eg(')ld'zts lete21k,’111etve nem biztos,
alternativa hogy 1étezik j6 megoldas
Nézdpontok szama | Egyiranyu Tobbiranya
Megoldas keresése | Az eredményen van a hangsuly A megoldas folyamatan van a hangsuly
Modszere Logika Ujszerl ertehr}ezes, elsmge’telt
tapasztalatok dsszekapcsolasa
Iranya Vertikalis (linearis) Lateralis (oldaliranyt)
Szabalykovetd, konform, e, . i
, s . Ujszerlség, teremtd jellegii, nonkonform,
Jelleg problémamegoldo, tarsadalmi méskéopen condolkods™. kreativ
elvarasoknak megfelel ” ppen & ’
Aktiv agyfélteke Bal agyfélteke a domindns Jobb agyfélteke a dominans
, Reproduktiv (magas szinvonala ,
Embertipus megoldasok, de Gjat nem teremt) Produktiv

Forras: sajat szerkesztés Csépe et al. (2008); Czeizel (2004: 237); De Bono (1970: 300)
alapjan
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A kreativitas sordn divergens folyamatok zajlanak le a gondolkodasban, ami azt jelenti,
hogy egy nem j6l megfogalmazott vagy nem egyértelmii probléma megolddsa soran tobb
nézdpontot felhasznalva egyedi, egyéni, Gjszerti megkdzelitést lehet alkalmazni.

Az intelligencia a konvergens gondolkodasra ¢€pit. A kétfajta gondolkoddsmoéd nem
ellentéte egymasnak, hanem egymas kiegészitdje. De Bono (1970) szerint a hagyomanyos
logikai problémamegoldas soran vertikalis irdnyban gondolkodik az egyén, vagyis a logika altal
diktalt egymas utan kovetkezd 1épések logikus sorozatat hajtja végre az emberi agy. Amikor
kreativitdsat hasznalja valaki, akkor a lateralis (oldaliranyu) gondolkodas erdsodik fel, ami
nem a logikara épit, hanem elsére fliggetlennek tiind fogalmakat kapcsol Ossze, €s ezaltal uj
szemléletmodban kivanja megoldani a problémat. De Bono (1970) szerint a kreativitas
fejleszthetd, €s miiveiben szamtalan jatékos feladatot €s modszert mutat be, amelyekkel
fejleszteni lehet az alkotokészséget, a ,,masképpen” gondolkodast. Fontos megjegyezni, hogy a
kiemelkedd iskolai teljesitményt az intelligencia és az alkotokészség kombindcidja teszi
lehetéve, igy a két gondolkodasmod egyiittmiikodése serkenti a helyes problémamegoldési
folyamatot, ¢és hat kedvezden az iskolai teljesitményre. (David et al., 2002) A valdésagban nem
lehet csak az egyiket vagy csak a masikat haszndlni a kornyezeti kihivasokra keresendd
valaszok soran. Az intelligencia €s a kreativitas egyiittese vezet eredményre.

A kreativitas jelentdségét hangstilyozo kutatok az intelligenciamérések, ¢s az 1Q-tesztek
f6 problémajat abban latjak, hogy a felkindlt valaszlehetoségek eleve a téarsadalmi
elvarasoknak megfeleloen adottak, illetve ezeknek megfeleld6 megoldasokat fogadnak el
helyesnek, tehat nincs mod a ,,masképpen gondolkodasra”, kdvetkezésképpen figyelmen kiviil
hagynak bizonyos tényezdket. A kutatok szdmos vizsgalatot folytattak az 1Q-tesztek és a
kreativitas kozotti korrelacid vizsgalataval kapcsolatban, hogy kideritsék, az intelligencia
tesztek milyen mértékben mutatjadk ki a kreativitds szintjét az egyes egyének esetében.
(Czeizel, 2004) A kozépiskolai diakok ¢és egyetemi hallgatok korében végzett kutatasok
eredményei azt mutattak, hogy az 1Q és kreativitas kozott van ugyan korrelacio, de ennek
mértéke alacsony, vagyis gyenge kapcsolat mutathaté ki. Tovabba feltartak, hogy a 120
pont feletti intelligenciaval rendelkezok esetében az 1Q fiiggetlen a kreativitastol, tehat
nincs kapcsolat a két tehetség-osszetevo kozott. A chicagoi egyetemen ezek alapjan két
csoportot lehetett elkiiloniteni: az elsé csoportba a magas intelligenciaju, de nem kreativ
emberek tartoztak, mig a masodikba a kreativ és atlagos intelligenciaju hallgatok
keriiltek. (Czeizel, 2004)

A kreativitas ¢és intelligencia egyiittes vizsgalatara Guilford (1967) megalkotta az un.
intellektus struktira elméletét (IS), amely hdrom dimenzi6 mentén vizsgalja az
intelligenciaval mérhetd és nem mérhetd jellemzoket:

e Miivelet dimenzio: értelmezés, emlékezet, divergens és konvergens gondolkodas,
értékelés.

e Tartalom dimenzio: vizualis és hallas utani informaciok, szimbolikus, szemantikus €és
viselkedési informaciok (figyelem, vagyak, érzelem).

e Problémamegoldé dimenzié: eredménykategoriakat foglal magéban, mint egységek,
osztalyok, viszonyok, kapcsolatok, rendszerek, transzformaciok, kdvetkezmények

A kreativitasra, illetve divergens gondolkodasra Guilford meghatarozott néhany
jellemzdt, amely az alkotomunka folyamataban megjelenik, mint a kreativitds egy-egy
épitokove. Ezen tényezOk megléte esetén 1ép miikddésbe a kreativitds, a kimenetek azonban
tobbfélék lehetnek (Guilford — Hoeptner, 1971; Balogh, 2004):

o Fluencia: a szellemi termékenység és gondolkodds folyékonysaga, sebessége,
mennyisége, szotalalas, asszociaciok és fogalomalkotas sebessége.

o Flexibilitas: szellemi hajlékonysag, rugalmassag, vagyis az a képesség, amellyel a
valtoz6 kornyezeti feltételekhez igazodik a gondolkodés; spontdn atvaltas, és
mozdulatlansagbo6l valo szabaduléas képessége.
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e Originalitas: a problémara adott valasz eredetisége, varatlansaga, szokatlansaga,
ujszeriisége, ritkasaga, fantdzia hasznalata, adott szituaciobol valo elszakadas.

e Ujra definialas: a kordbban mar 1étez6, hagyomanyos modszerek helyett a probléma
ujrafogalmazasaval, yjrastrukturalassal, ujraszervezeéssel, atértelmezéssel,
atértékeléssel, atalakitassal, feliilvizsgalattal és/vagy 1) utak keresésével megtalalt
megoldasok a kihivasokra.

e Szenzitivitas: egyfajta problémaérzékenység, ami a probléma felismerését,
megeértését, megfogalmazasat, valamint a megoldas keresésének igényét foglalja
magaban.

e Elaboracio: a mély kidolgozottsag igénye, a feliiletes hozzaallas helyett a részletes
megoldasra és a komplexitasra valo torekvés, illetve az Gtletek megvalositasa.

A Kreativitas tehat olyan jelenség, amit nem lehet mérni az intelligenciatesztekkel,
ugyanakkor rendkiviil fontos a mindennapi problémamegoldas soran. ,, A kreativitas
eredményei gazdagabba teszik a kultirat, és ezaltal kdzvetetten mindannyiunk életmindsége
javul”. (Csikszentmihalyi, 2009: 16)

Az alkotés folyamataban négy szakaszt lehet elkiiloniteni:

o az elokészitd fazis (probléma azonositasa, megoldasi igény felmérése, megoldasi
lehetdségek és informaciogytijtés),

e a lappangas vagy inkubaci6 (informacidhalmazok kozott kapcsolat-, 0sszefliggés- és
kombinaciokeresés, illetve eldfordulhat a probléma elfelejtése, félbehagyasa is, majd
ujboli elokeriilése),

e a megvilagosodas vagy ihlet (az 0j ¢s eredeti otlet strukturdlodik, kezdetét veszi a
problémamegoldas, azaz az 6tlet kidolgozéasa, megvalositasa),

e az igazolas (verifikdcid), ami a megvalositds soran felmeriild modositasi igények
alapjan ellendrzi, €s ha kell, atdolgozza, atalakitja az eredeti elképzelést. (Wallace, 1926;
Landau, 1974)

Mindegyik szakasz fontos, de a leginkdbb motivald erdvel bir6 fazis a harmadik, a
megvilagosodas. Ebben a fazisban ¢li at az egyén az Un. ,,Aha!” élményt, amely egyfajta
,heuréka” tipusu felkialtassal ér fel.

A kreativitast is nagyban eldsegiti, ha az ember atéli a felfedezés pozitiv érzelmi
toltetii élményét, mert ez adhat tovabbi energiat a folytatdshoz. Az Ujboli sikerek és
visszatér0 megvilagosodas-érzések teremtik meg a motivaciot, ami rendkiviil fontos a
kreativ tehetség kibontakozasa szempontjabol. Csikszentmihalyi (2009) ezt a jelenséget flow-
élménynek (masképpen dramlds-élménynek) nevezi. A flow-érzés soran olyan
csucsteljesitmény-élményt €l at az egyén, amely sordn eltorzul az id6 érzékelése, €s 6rom jarja
at a tevékenység végzése kozben. A flow-rol részletesebben a motivacid kapcsan, a
tobbtényezds tehetségmodellek bemutatasakor lesz szo6.

A kreativitas felhasznalasaval eldéallitott produktumok, termékek, eredmények
tekintetében Ot hierarchikus szintet lehet megkiilonboztetni, €s az un. kreativ termék egyes
szintjei egyre magasabb értéket képviselnek a tarsadalom szempontjabol, a magasabb
szint felé haladd sorrendben (Sternberg, 1988; Taylor, 1959):

o Expressziv kreativitas: a legalacsonyabb szint, ahol megfigyelhetd a kreativitas.
Leggyakrabban a gyermekeknél lehet megfigyelni példaul a spontan rajzkészités
soran, de minden olyan tevékenység ide tartozik, amely soran az — altalaban 6vodas
kora — gyerekek valamilyen modon kifejezésre szeretnék juttatni érzelmeiket,
tudasukat, véleménytiket. Ez torténhet szoban, irdsban, rajzoldssal, jatékkal stb.

e Produktiv kreativitas: a kreativitas masodik szintje, ahol az el6z6 szint onfeledt,
kotottsegek nélkiili kifejezését mar bizonyos szabalyok, korlatok veszik koriil, vagyis
a cél a tarsadalmi elvardsoknak megfeleld produktum eldallitasa az elsajatitott
ismeretek felhasznalasaval.
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e FKeltalalo Kkreativitas: a harmadik szinten az eszk6zok és alkalmazott modszerek,
eljarasok sordn megjelenik a taldlékonysag is. Jellemzdje a felfedezés és az uj,
szokatlan kapcsolatok azonositasa, fliggetlen tényezdk 6sszekapcsolasa.

e Innovativ kreativitas: egy meglévd produktumot mddosit, megujit, ésszertisit, ami
ezaltal hatékonyabba valik.

o Teremto kreativitas: a legmagasabb szint, j paradigma, 0j elv, teljesen 0j produktum
létrehozasa, teremtése (Sternberg, 1988; Taylor, 1959)

A kreativitas produktumai a kreativ emberek esetében az életkor eldrehaladtaval egyre
magasabb szintet érnek el. Egy kreativ szakembernek lehetdsége van arra, hogy ujitasokkal
alakitsa a kornyezetét, vagy olyan kdzeget valasszon, ahol jobban tudja érvényre juttatni sajat
készségeit, ezaltal sikerélményekre tehet szert, és kamatoztathatja adottsagait. Ez azért fontos,
mert példaul egy atlagos intelligenciaji, de kreativ jellemzdkkel rendelkezé egyén szdmara
elonydsebb lehet olyan munkat, szakmat, szaktertiletet valasztani, ahol inkabb a kreativitdsra
van sziikség, az Ujszerli latdsmodra, eredetiségre. Akibdl hidnyzik a kreativ vonas, annak
inkabb végrehajto tipush, jol strukturdlt problémakban, szokésos, rutinszerti feladatokban
bovelkedd teriiletet érdemes valasztani, ahol inkdbb a gyors, intelligens, azaz konvergens
gondolkodasat tudja kamatoztatni. Egyuttal felhivhatjuk a figyelmet arra is, hogy a kreativitas
fejleszthetd, igy ha valaki nyitott arra, hogy tréningezze ezt a készségét, igy moddosithat a
fenti kategoridkon — ehhez azonban megfeleld dnismeretre, elhatarozasra, akaratra is sziikség
van.

Osszefoglalva: az intelligencia és a kreativitds egyiittes megléte esetén lehet tehetségrol
beszélni, ugyanakkor motivacid hianyaban egyik sem fog megmutatkozni, a tehetség nem
keriil felszinre. Ez azt jelenti, hogy bar ez a két tehetség-Osszetevd rendkiviil fontos, é€s
ezekbdl indul ki a tobbdimenzios modellek sokasaga, 6nmagukban nem elégségesek, hiszen
sziikség van 0sztonzésre is. Egy masik hidnyossag, amelyrdl a kovetkezd fejezet modelljeiben
lesz sz0, hogy a kreativitds nem egyéni jellemzO, hanem meghatarozott szociokulturalis
kozegben lehet értelmezni. (Csikszentmihalyi, 2009) A kornyezet, a kontextus szerepét a lenti
alpont vizsgalja.

1.4. Tobbtényezos tehetségmodellek és a motivacio szerepe

A kovetkez6 koncepciok mar nem egy-egy tényezdvel magyardzzak a tehetség fogalmat, hanem
Osszetett formaban kezelik azt, és tobb tényezd egylittes szerepére hivjak fel a figyelmet. Jelen
fejezet elsOsorban intraperszonalis elemeket ir le, vagyis az egyénen beliil megfigyelhetd
folyamatokkal foglalkozik, ¢s még inkdbb elétérbe keriil a motivacid szerepe. A kornyezet
fejlodést eldsegitd szerepérdl a kovetkezo fejezetben lesz szo részletesen.

1.4.1. Renzulli haromkoros modellje

A tobbtényezds modellek kozott a legismertebb és leginkabb alkalmazott elmélet a Renzulli-
féle un. haromkoros modell (vagy mas néven tridsz, illetve haromgytriis modell: lasd 1. 4bra).
Renzulli (1978) abbol indult ki, hogy minél 4ltaldnosabban kell megfogalmazni, hogy ki szamit
tehetségnek, mert ezaltal csokkenteni lehet annak valosziniiségét, hogy valakit ,kihagyjon” a
modell. A tehetség meghatarozasa pedig megszabja a tehetséggondozas kereteit, lehetoségeit €s
modszereit is. A haromkords modell egy komplex modell, amelynek f6 alkotéelemei a
kovetkezOk (Renzulli, 1978; Balogh, 2004; Gyarmathy, 2006):
o Atlagon feliili képességek: az eclérheté legmagasabb teljesitményszint, ami lehet
altalanos ¢€s specialis képesség is, de nem feltétleniil csak az intelligencidra vonatkozik
a megnevezes (pl.: magas szintli elvont gondolkodas, j6 memoria, folyékony beszéd,
gyorsasag, pontossag, alkalmazkodoképesség, numerikus képességek).
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o Feladat iranti elkotelezettség: gyakorlatilag motivaciot jelent, de sziikebb értelmii a
motivacional. Ez a tulajdonsagcsoport ad energidt a tehetségnek, hogy végezze a
tevékenységét, és tisztan személyiségjegyekbdl all, mint példaul érdeklodés, kitartas,
onbizalom, kritikus gondolkodas.

e Kreativitas: alkotokészség (lasd el6zo alfejezet).

1. abra: Renzulli haromkdros modellje

Atlag feletti
képesseéqg

Kreativitas

TEHETSEG
Forras: Balogh (2012: 31)

A legfontosabb, hogy ha egy egyénben valamely Osszetevd megtalalhato a fentiekbdl,
az még nem jelenti azt, hogy tehetségnek mindsiil. Renzulli csak akkor nevezi tehetségnek az
egyént, ha mindharom alkotéelem egyiittesen jelen van, és egymassal folyamatos
interakciot folytatva bontakozik ki a teljesitmény. Mindharom tulajdonsagcsoport megléte
sziikséges, €s ezek a tényezdk egyenld sullyal szerepelnek a modellben. Fontos kiemelni,
értelemben vett tehetség 1étrejottéhez, valamint ezeket a képességeket valamilyen ,,emberiség
szamara hasznos tertileten” kell alkalmazni. (Czeizel (2004) is hasonldé modellt alkotott, anny1
kiilonbséggel, hogy szétvalasztotta az atlag feletti képességet altalanos értelmesseégre és
specifikus szellemi képességre. A négydimenzidos modell tovabbi két komponense a
kreativitas és a motivacio.)

1.4.2. Motivacio a tehetség kibontakozasaban

Kiemelve Renzulli modelljébdl a feladat iranti elkotelezettséget, mint a harmadik fontos
tehetség-0sszetevOt az intelligencia és a kreativitds mellett, a kovetkezokben a motivacio
fogalmat és a kapcsolodo elméleteket részletezziik.

Altalanosan elterjedt vélekedés, hogy a tehetség 1% kivételes képesség és 99%
szorgalom, valamint az, hogy a nemzetkozi szintlii tehetség Kkifejlesztése tizezer ora
gyakorlast kovetel meg. (Csermely, 2010a; Gladwell, 2009) A motivacid olyan belsd
energiaval latja el a tehetséges egyént, amely kiemelkedd képességeinek mozgositasara 6sztonzi
a magas teljesitmény elérése érdekében. Gyarmathy (2006) Osszegylijtotte azokat a
motivumokat, amelyek a kiilonbdz6 elméleti kutatok tanulmanyai alapjan relevansak lehetnek a
tehetség meghatarozasaban, ¢és az a konklizidja, hogy ,a motivacids valtozok szama
végtelennek tlinik, mert egyre ujabbakat irnak le: cél, eréfeszités, szorongas, kivancsisag,
személyes hatékonysag (kompetencia), attribticio, kontroll, énkép, elkotelezddes, feladat, tarsak,
vezetd.” (Gyarmathy, 2006: 71) A kiilonbozd kutatok mas-mas megfogalmazasban ragadtak
meg a motivaciot, mégis szamos atfedés €s hasonldsag figyelhetd meg benniik. Sok indoka
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lehet annak, hogy egy tehetséges személy miért mozgositja a kiemelkedd képességeit,
intelligenciajat, kreativitasat, €s miért ér el magas teljesitményt.

A motivaciohoz kapcsolodd fontos fogalom az érzelmi intelligencia. Goleman (1997)
foglalkozott az intelligencia egy masfajta szemléletmddjanak a kutatdsaval, amely nem az
értelmi oldalrol kozeliti a képességeket, hanem az érzelmi oldalrol. Az érzelmi intelligencia
(EQ) legfontosabb dsszetevdi a kovetkezOk: az érzelmek felismerése, kezelése, onmotivacio,
masok érzelmeinek kezelése és a kapcsolatok kezelése. Goleman szerint sokféle érzelmi
reakcid létezik, mint pl. harag, félelem, boldogsdg, szeretet, meglepetés, undor, banat.
Motivacidés szempontbdl fontos, hogy az egyén tudja kontrolldlni az érzelmeit, tudja
késleltetni vagyainak kielégitését, és megfékezni a késztetést, hiszen ez az eldfeltétele a
teljesitmény létrejottének. Az érzelmi intelligenciaval rendelkezd tehetség képes arra,
hogy oromet leljen a végzett tevékenységében, ezaltal onmotivalast és érzelmi
onkontrollt hajt végre.

A motivacio ,,a feladat iranti elkételezettség érdekében az akaraterot, a
szorgalmat, a kitartast, a munkaban valo elmélyiilés és az ebbol valo nehéz
kizokkentés képességét tartalmazza. Mindezek feltétele és velejaroja az onbizalom
és az allhatatossag, amit legtalalobban megszallottsagnak nevezhetiink. Az ilyen
emberek belso fesziiltségiik, pszichés energiajuk, emocionalis indittatasuk fokozott
intenzitdasa miatt gyakorta és tulzoan tenni akarnak. [...] A motivacio all a jol
ismert alkotasi laz, a szenvedélyes tenni akaras, a lelkesiiltség, az akadalyt nem
ismero erds akarat és kitartas hatterében. [...] Edison megfogalmazdsa
teljesitményének eredetérol jol ismert: 1%-ban adottsag, 99%-ban erdfeszités,
ami jol hangzik, de biztosan nem igaz. A motivacio sem elégséges onmagaban a
kivételes teljesitményhez, ahhoz a jo értelmességre, kivalo specialis mentalis
képességre és magas kreativitdsra is sziikség van.” (Czeizel, 2004: 33-34)

A Goleman-féle munka kozbeni 6romot Csikszentmihalyi (2009, 2010) flow-nak
nevezi, vagy masképpen csucsteljesitmény-élmeénynek, amit érintettiink az el6z6 fejezetben is.
A flow-nak nagy hatdsa van a motivaciora, sot Csikszentmihdlyi szerint a meotivacio a
tehetséggondozas kulcsfogalma, hiszen aki nem motivalt, az ,elkallodhat”, annak
ellenére, hogy igéretes jovot josoltak neki kiemelkedd képességei miatt. A motivalatlan
tehetségigéretek esetében nem az a probléma, hogy nem tudnak megoldani az elottiik
allo problémakat, hanem az, hogy nem vallaljak a tanulashoz sziikséges eréfeszitéseket.

Az elkall6déas kapcsan fontos megemliteni a Milgram-féle (1993) tehetségtipologiat
(2. abra), ami a gyermekkorban mutatott kiemelkedd vagy atlagos teljesitmény viszonyat
mutatja a felndttkori ,,bevalas” szempontjabol. Ez alapjan négy kimenete lehet a folyamatnak:

e A legjobb kimenet, amikor mar gyermekkorban megmutatkozik a tehetség, és
felndttkorban is magas teljesitményt eredményez.

¢ A masodik eset, amikor gyermekkorban nem ismerik fel a kiemelkedd képességeket,
de az életkor eldrehaladtaval kibontakoznak ezek az §sszetevok.

e A harmadik, amikor egy tehetségesnek tiind fiatalbol felndtt kordban atlagos
teljesitményti egyén lesz, akar motivaciés hiany miatt, akar mas okbol kifolyolag. Ot
fiatalon tehetségként azonositottak, foglalkoztak is vele, am késdbbi teljesitménye
meégsem valtotta be a hozza flizott reményeket.

e A negyedik kategéria az elkallédott tehetség, Milgram szerint ez a legnépesebb
csoport.

Az elkallodott tehetség, akit mar gyerekkordaban sem vettek €észre, €s igy felndttkorara
nem tudott kibontakozni. Jellemzdje, hogy bar kiemelkedd képességei vannak, nem fedezték
fel, ezért nem is foglalkoztak vele, ¢és igy felndtt koraban sem képes magas teljesitményre,
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mert nem kapta meg id6ében a sziikséges fejleszté modszereket, vagy hidnyzott a motivacioja
(ami részben annak is lehet a kovetkezménye, hogy nem foglalkoztak vele). Az elkallodas, a
felndttkorra eltlind, vagy felszinre sem keriild képességek magyarazata részben tehat a
motivaciora vezethetd vissza. A motivaltsag azt jelenti, hogy az atlagosnal tobb energiat
fektetnek az emberek az eldrehaladdsukba, ¢és az atlagndl nagyobb Onfegyelemmel
rendelkeznek. Ezt a gondolatmenetet lehet alkalmazni a felsGoktatdsra vonatkoztatva is,
hiszen azok a jo képességekkel rendelkezd hallgatok, akik nem vallalnak tobb erdfeszitést az
egyetemi évek alatt tal azon, hogy minden tantargyukat abszolvaljak (tehat teljesitik a
sziikséges minimumot), €¢s megszerzik a diplomdjukat — azaz nem versenyeznek, nem tagjai
tudomanyos didkkoroknek, nem tanulnak tobb nyelvet, nem szakkollégistdk —, lehet, hogy
»elkallédnak™, holott tobb képességet €s produktumot is felszinre tudtak volna hozni tobb
motivacioval, szorgalommal és energiabefektetéssel.

2. abra: Milgram-féle tehetségtipologia

Gyermekkori képesség megmutatkozasa

A
A reményeket Felismert és
nem valtotta felszinre keriilt
valdra tehetség
% Felnottkori
> teljesitmény
Elkallodott Nem remélt elérése
tehetség tehetség
- J - J

Forras: sajat szerkesztés Milgram (1993) és Gyarmathy (2006: 91) alapjan

Csikszentmihalyi (2010) arra kereste a valaszt, hogy mi motivalja a tehetséges didkok
egy részEét arra, hogy ne hagyjak abba sajat maguk fejlesztését, mikdzben masok feladjak.
Eredményei azt mutattdk, hogy részben személyiségfiiggé, ki hogyan tud gazdalkodni
idejével, energidjaval. Masrészt olyan kiilsé tényezOket is azonositott, amelyek a kovetkezd
fejezetekben kerlilnek targyaldsra, ugyanakkor a motivacié implicit médon mar magaban
foglalja ezeket a kornyezeti tényezdket: biztos anyagi és €rzelmi hattér, sziildi gondoskodas,
¢s az, hogy a sziilok mennyire tartjak fontosnak a tehetség fejlesztését. A harmadik tényezo az
iskola, illetve az ott tanit6 tanarok szerepe. Ezek a tényezdk Osszeadodnak, és az Gsszesitett
érzelmi €s informdacidos halmaz alapjan mérlegeli a fiatal tehetség, hogy érzelmileg melyik
iranyban érdemes elmozdulnia: fejleszti magat, fokozza az energiait pl. a tanulds, gyakorlas
fel¢, vagy hanyagolja azt.

A sok-sok tényez0 egyiittes eredménye végiil is egy fontos tényezdben dsszpontosul: a
munka 6rome 0sztonoz a koncentraciora. Csikszentmihalyi szdmos Nobel-dijas tudost és
nagy gondolkodot sorol fel, akik szdmara a munka dnfeledt jatékot, élvezetet, szorakozast
jelentett. Ez azt is jelenti, hogy minden tehetségnek meg kell taldlnia a szakteriiletet, amivel
szeret foglalkozni. Ehhez az onismeret fejlesztése elengedhetetlen feladat. A tehetségesek
¢lvezik az erdt probald feladatokat, hiszen ezek elvégzése utan elégedettség és 6rom tolti el
Oket, amely jabb motivaciot jelent. ,,Flow-allapotot akkor €l 4t az ember, amikor valamilyen
tevékenységbe annyira belefeledkezik, hogy nem érzékeli az id0 mulasat, nem érez
faradtsagot, ¢s minden massal megsziinik a kapcsolata, csak magéval a tevékenységgel van
elfoglalva.” (Csikszenmihalyi, 2010: 30) Fontos, hogy az adott feladat, tevékenység akkor
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motivalo erejili, ha annak nehézsége, bonyolultsagi foka teljesen 6sszhangban van az
illeto képességeivel, tilzottan nem haladja meg azokat, és nem is tll egyszert a feladat.

1.4.3. Sternberg tehetségmodelljei

A motivacid részletezését kovetden visszatériink az egyszeriibb (intraperszonalis)
tobbdimenzids koncepciokhoz, Renzulli modelljét az alabbi két elmélettel egészitjiik ki:

e az otszogi implicit tehetségelmélet és

o a WICS modell.

Mindkettd Sternberg nevéhez flizddik, aki szerint csak akkor lehet valakit tehetségnek,
tehetségesnek  tekinteni, ha eleget tesz a kovetkezd Un. otszogli implicit
tehetségfeltételeknek (Balogh, 2004):

e a kortarsaihoz képest kivald, vagyis feliilmilja a korosztalyat egy vagy tobb teriileten;
e fontos, hogy olyan teriileten tlinik ki a tobbiek koziil, amely ritka képességrol

tanuskodik;
e a kival6 és ritka képességei terén produktiv, azaz Gjra €s Ujra teljesiteni tud az adott
teriileten;

e a produktivitasat tudja demonstralni is a tesztek, szamonkérések soran;
e atarsadalom szdmadra értékes teriileten fejti ki kiemelkedd teljesitményét.

Sternberg ugyanakkor csak az intellektudlis képességeket tekintette tehetség-
OsszetevOnek, tehat figyelmen kiviil hagyta példaul a vezetdi, fizikai és milivészeti
képességeket. (Sternberg — Zhang, 1995) Osszefoglalva az szamit tehetségnek, aki
rendelkezik a kivalosag, ritkasdg, produktivitds, demonstracios képesség és értékesség
feltételeivel. A ritkasagra és Osszetettségre Czeizel (2004) is felhivta a figyelmet, szerinte a
tehetség kétgyokerti, tehat az orokletes (velesziiletett) és a kornyezeti tényezdk egyiittes
hatasa kell ahhoz, hogy valaki tehetséggé valjon.

Folytatva a tobbtényezds elméletek sorat, fontos megemliteni, hogy Sternberg (2003,
2004) kidolgozott egy olyan modellt is, amely arra koncentral, hogy a fenti hidnyossagokat
potolja. A modell mar nemcsak az intellektualis képességekre fokuszal — bar az tovabbra is
fontos —, hanem a jovO kihivdsainak megfeleld vezetdi tehetségek meghatdrozasat teszi
lehetové. Ez az in. WICS modell, amely betliszo a kdvetkezd kifejezésekbdl tevodik dssze:

o Doélcsesség (wisdom),
o intelligencia (intelligence),
o freativitds (creativity)
o szintetizalas (synthesized).

A WICS-modell lényege, hogy a harom tényezo6t (bolcsesség, intelligencia, kreativités)
kell 6sszhangba hozni, szintetizalni, hogy a jov6 kihivdsainak meg tudjon felelni egy tehetség.
Ebben a modellben a motivacié nem kap kiemelkedd szerepet. A bolesesség azt jelenti, hogy
a tarsadalmi értékeket is figyelembe kell venni, tehat nem szamit bolcsnek egy kiemelkedd
intelligenciajd és nagyon jO kreativitassal megaldott személy, ha teljesitményét csak
onérdektdl vezérelve kamatoztatja, esetleg gonosz célokra, a tarsadalmi normakkal ellentétes
szandékkal fejti ki. Sternberg szerint ez alapjan lehet valaki nagyon intelligens és buta
egyszerre. A bdlcsesség tulajdonképpen az intelligencia €s a kreativitds helyes alkalmazasa:
kozos értékek, rovid €s hossz tavi egyensuly, valamint a kornyezet egyideju
figyelembevétele. Az intelligenciat kicsit masképpen értelmezi, elsdsorban a sikeresség
szempontjabol, vagyis azt meghatarozo tényezoként irja le, mig a Kreativitast is gazdasagi
szemléletben hatdrozta meg e modell szerint: a kreativ tevékenység egyfajta befektetés,
vagyis az 0j Otleteket magasabb aron értékesitik, mint amennyi az informaciok ,,bekeriilési
koltsége” volt. A fenti harom komponenst kell tehat szintetizalnia a tehetségnek: csak az
szamit géniusznak, akiben mindharom (boélcsesség, intelligencia, Kreativitas)
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megtalalhat6. Akinek nem sikeriil, nem lesz kiemelkedd tehetség, ettl fliggetleniil a
tarsadalom rendes, hasznos tagja lehet, de a WICS modell értelmében nem mindsiil
tehetségnek. (Sternberg, 2004)

Osszefoglalva: a bemutatott tobbtényezés modellek az egyének belsé adottsagaival
foglalkoznak, azaz intraperszonalis elemeket tartalmaznak. Hidnyossaguk, hogy a kdrnyezet
szerepe csak érintdlegesen, az egyes tényezdk befolyasold ,hattereként” jelenik meg. Az
intelligencia ¢€s kreativitas fogalma két fontos tehetség-0sszetevovel egészithetd ki: az egyik
fontos tényez0 a motivacio. A hivatkozott forrdsmiivek bizonyitjak, hogy belso
,katalizatorok™ hianyaban legfeljebb j6 képességli egyénrdl lehet beszélni, de semmiképpen
sem tehetségrol. A masik fontos tényezd a komplexitas, azaz nem lehet egy fontos tényezot
kiragadni a tehetség fogalmanak elemzése soran, hanem a képességek, készségek 0sszhatasat
kell figyelembe venni: az szamit tehetségnek, aki képes szintetizalni kiilonb6zd ismereteit,
tudasat, kompetenciait, €s ezt 6sszhangban tartva csucsteljesitményt tud elérni. A hivatkozott
modellek korlatai is megmutatkoztak, hiszen az egyénen kiviili faktorok befolyasold szerepét
ezek a modellek nem magyaraztak meg. A tobb izben is érintett kornyezeti dimenziok
szerepét a kovetkezo fejezet mutatja be.

Feladatok, kérdések, onreflexiok:
1. Onre mely tehetségfaktorok jellemzék leginkabb? Mennyire tartja magat
tehetségesnek Osszességében?
2. Milyen képességeit tartja er6sségeinek? Mely teriileteken mutatkozik meg tehetsége,
vagy mutatkozna meg, ha raszanna 10 ezer 6éranyi gyakorlast?
Elemezze sajat motivaciojat! Mely témakkal, teriiletekkel foglalkozik legszivesebben?
4. Tud-e ,flow” ¢€lményekrdl beszamolni? Ha igen, idézze fel az emlékeit ezzel
kapcsolatban: Onre mi volt jellemzd, és miként tudna tjra eldidézni?
Toltson ki 1Q tesztet, €s kreativitast felméro teszteket!
6. Mennyire hasznalja ki az Onben rejld tehetségerdket? Tehetsége hany szazalékat
hasznalja ki? Hogyan tudna ezeket jobban kibontakoztatni? Mi akadalyozta meg eddig
a kibontakozasban, mi hatraltatta? Milyen lehetdségeket 14t a valtozéasra?

(98]

9]
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2. Fejlodési tehetségmodellek és a kornyezet szerepe

A fejezet a fentebb targyalt alapfogalmakra (intelligencia, kreativitas, motivacid) épitve
kiterjeszti a tehetség fogalmat a kornyezeti tényezdkre is. A tehetség egy adott tarsadalmi,
kulturélis, természeti, gazdasagi stb. térben helyezkedik el, amelynek hatasa van az egyénre.
Ennek eredménye az lehet, hogy bizonyos kornyezeti adottsagok fennallasa esetében nem
keriil felszinre egy személy tehetsége, mig egy masik kozegben azt felfedeznék. A tehetség
intraperszonalis jellemzdit igy interperszonalis €s tarsadalmi-kulturdlis tényezdkkel is ki kell
egésziteni. Bar néhanyan ugy gondoljak, hogy az igazi tehetség utat tor magénak, barmilyen
koriilmények kozé is sziiletik, ennek bizonyitdsara nincsenek egyértelmii statisztikdk. A
fejlodést eldsegitd modszerek haszndlatara sziikség van, a tehetséggondozas feladata a
tehetségek azonositasa, fejlesztése, motivalasa. A kornyezeti tényezOk szerepével is
foglalkoz6 elméleteket fejlédési modelleknek nevezik.

A tehetségek ,,felismeréséhez és kibontakoztatdsdhoz talan a legjelentdsebb tényezd a
megfeleld, komplex kornyezet, amely Csikszentmihdlyi szerint (2010: 33) »lehetdséget tud
adni a tehetség fejlesztésére, mivel megfeleld feltételeket képes biztositani az érdeklédés
felkeltéséhez.«” (Bagdy et al.,, 2014: 38) A tehetségeknél gyakran megfigyelhetdé a belsd
kontroll, azaz tudjdk, hogy van hatasuk sajat sorsukra, aktivan tudnak cselekedni céljaik
elérése érdekében, igy onalloak és fejlddésorientaltak. Sokan tigy gondoljak, hogy az igazi
tehetség mindenképpen utat tor maganak, fliggetleniil a kdrnyezeti feltételektél. A masik
hozzaallas abbdl indul ki, hogy ahhoz, hogy egy fiatal megkapja az elsé fontos inspiracioit,
mindenképpen sziikséges az ingergazdag kornyezet, amelyben a sziildi-csalddi hattérnek, a
kortarsaknak, az oktatdsnak kiemelt szerepe van, és ahol a tehetséget gondozni sziikséges.
(Bagdy et al., 2014) A kornyezeti katalizatoroknak mas €s mas teriileten van létjogosultsaga
¢s masképpen tudnak hatni a tehetségre, ezek harom fontos teriileten nyilvanulhatnak meg
(Gyarmathy, 2006):

e A csalad szerepe az értékek kialakitasaban a legfontosabb,

e a tanarok utat mutathatnak, segithetnek a célok kijelolésében, a tudas
megszerzésében, az érdeklédés kialakitasaban, mig

e a kortarsak katalizalni, mobilizalni tudjak az energiakat, az aktivitast, ha egymast
,,huzzak a didkok/hallgatok.

A tehetségek gondozasa sordn fontos az érzelmi vildg megfeleld kezelésének
elsajatitasa, az érzések tudatos felismerése és menedzselése is. Ebben a fenti szereplok tudnak
segitséget nyljtani a kiemelkedd képességekkel rendelkezd, am a szocialis teriileten esetleg
nehézségekkel kiizdé fiatal tehetségeknek. ,,Az emberi élet legalapvetobb mozzanata az
érzelmi fejlédés. (...) A tehetséges gyermekekkel kapcsolatban a tobbszempontu
talérzékenység (...) intellektualis, érzelmi, érzékszervi ¢és képzeleti téren egyarant
megnyilvanul. A felfokozott érzékenység nagy problémat okoz, hiszen a konform
beilleszkedés érdekében akar el is kell rejteniiik. (...) A tehetséges gyermekek erdteljesebben
mutatnak neurotikus jegyeket (belsd konfliktus, szorongasok, onértékelési problémadk), és
ebbdl fakadoan pozitiv értelemben nehezen beilleszkeddk.” (Bagdy et al., 2014: 41)

2.1. Tannenbaum ,,csillag”-modellje

A fenti bevezetd szempontokat kovetden eldszor Tannenbaum (1983) ,.csillag”-modelljét
mutatjuk be, ami tartalmilag hasonlit Renzulli haromkords modelljére, hiszen annak minden
elemét tartalmazza, ugyanakkor Tannenbaum tagabban fogalmazta meg az egyes faktorokat:
Ot tényezot kell egyszerre figyelembe venni, mind az 6t tényezdnek egyidejiileg teljesiilnie
kell ahhoz, hogy valaki tehetséggé valjon.
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o Az els6 az altalanos képesség, ami a Spearman-féle altalanos intelligenciara hasonlit
(g-faktor), és altalanos problémamegoldo készséget jelol.

e A masodik a specialis alkalmassag, azaz a magas intellektudlis kapacitdsnak
valamilyen szakteriilethez kell kapcsolodnia. Az &ltalanos és specialis képességek
szétvalasztdsa Czeizel modelljében is hasonlo logikéaval torténik.

e A harmadik tényezd a nem értelmi tényezék, vagy masképpen nem intellektualis
facilitatorok, ami a motivacio, az énkép és a személyiségjegyek Osszessége.

e A csillag tovabbi két aga részben a tér problémajahoz is kothetd: a kornyezeti
tényezok ¢s a

e véletlen tényezok.

A kornyezeti tényezOk minden olyan meghatdrozd valtozot tartalmaznak, amelyek
befolyésoljak egy tehetség ¢letét: az adott kor, hely, térség tarsadalmi, gazdasagi, kulturalis
allapota, mindsége, az iskolak, a csaladtagok, az iskolazottsag szintje, az ingergazdagsag, az
infrastruktura, az elérhetdség stb. A véletlen tényezdék az egyes jellemzOk kozotti
kombinacidkat, a szerencse szerepét tartalmazzik. Osszegezve, a csillag-modellben mar
megjelenik a teriiletiség ¢és a tarsadalmi kornyezet szerepe is.

3. dbra: Tannenbaum csillag-modellje

Altalanos
képesseg

Specialis
alkalmassag

Véletlen

Ul )
& ’? / Nem értelmi
87/ kovetelmények

Kdr.nyeze ti
tamogatas

Forras: Balogh (2012: 34)
2.2. Monks-Renzulli komplex tehetség-modellje

Renzulli haromk6rés modelljét Monks (1992) értelmezte Gjra, €s kibdvitette az eredeti triasz
modellt a legfontosabb kornyezeti tényezOkkel (lasd 4. 4bra). Szerinte az intraperszonalis
képességek csak a kornyezet segitségével, azon keresztiil juttathatok érvényre. Tovabbra is
sziikség van az atlag feletti képességek, kreativitds €s motivacio egyiittesére, de ahhoz, hogy
innen egy ,,szunnyado6” tehetség eljusson a kibontakozas fazisaba, hogy tovabb fejlodjon,
sziiksége van a kovetkez6 kornyezeti tényezok tamogatasara, segitségére, 6sztonzésére:
iskola, csalad, tarsak. Monks szerint a csalad szerepe a legfontosabb, hiszen a csaladi
hattértdl és a neveléstdl fligg a késObbi kiegyensulyozottsag, egészség, személyiség stb. Az
iskola szerepe is meghatarozo, hiszen egy olyan iskoldban, ahol a tanarok elkotelezettek a

20



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

tehetséggondozas mellett, ott nagyobb valdszintiséggel fognak tehetségeket is talalni, hiszen
torédnek a tehetséges fiatalok azonositasaval, felkarolasaval. A tarsak a kortarsakat jelentik,
azt a kort, amelyben a fiatal ideje nagy részét tolti, részben koztiik szocializalodik. Fontos a
tarsak hozzadllasa a tehetségesekhez, azaz, hogy inkabb kirekesztik-e azokat, vagy
megbecsiilik, felnéznek rajuk. A tarsak komoly pszichologiai befolyassal lehetnek a
tehetséges gyerekek motivacidjara. Monks modelljének Iényege, hogy a motivacio — kivételes
képesség — kreativitds belsd tényezOit kombinalta az iskela — tarsak — csalad kiilsd
tényezdivel, és ennek a hat faktornak oly mddon kell egybeesnie, hogy az pozitiv médon
befolyésolja a tehetség fejlodését.

4. abra: Monks-Renzulli komplex tehetség-modellje
ISKOLA TARSAK

Kivételes

TEHETSEG képességek

CSALAD

Forras: Balogh (2012: 32)

2.3. A tehetség genetikai hattere — Tehetségdiszpozicio és a ,,nature-or-
nurture”-dilemma

Ordk dilemma, hogy tehetségnek sziiletni kell, vagy a nevelés tesz azza valakit. Tehetséggé
lehet-e nevelni egy olyan ember, aki nem rendelkezik a megfeleld adottsdgokkal? Talentum
lesz-e abbol, aki kivalo képességekkel sziiletik, de nem foglalkoznak vele? Ezek a kérdések az
un. ,nature-or-nurture” dilemmadjat hordozzdk. A kutatasok jelenleg abba az irdnyba
mutatnak, hogy erre nincs valaszt: nem lehet eldonteni, hogy a velesziiletett adottsagok
(nature) vagy a nevelés (nurture) a meghatarozobb a tehetségek kibontakozdsaban, dm
valoszintisithetd, hogy mindkettd fontos szerephez jut. A tehetség valdjaban a
génallomanyban kodolt potencial vagy hajlam (tehetségdiszpozicid), ami sok emberben
sokféle teriileten megjelenhet. Ez a velesziiletett lehetdség akkor fog kifejlddni, ha mar korai
impulzusok is serkentik az egyéni érdeklddést egy-egy adott témaban, majd bekdvetkezik
egyfajta sorsszerli €s inspirdlo talalkozas az egyéni potencial és a valdosag lehetdségei kozott.
Ha ezt a kapcsolatot tamogatd, 6vo kdrnyezet veszi koriil, gondozza a pozitiv érdeklédés
fenntartasat megerdsitésekkel, batoritassal, pozitiv visszajelzésekkel, akkor fényes jovo all a
tehetség kibontakozasa elétt — annak minden kapcsolddo problémajaval egyiitt. Bagdy Emdke
nehdny szemléletes torténelmi példaval illusztralja a fent leirt szerencsés kontaktusokat a téma
¢s a személy kozott:

1., Kevéssé gondolunk arra, vajon hogyan tértént az a teremté talalkozas,
amely — mint az isteni érintés a Sixtus-kdapolna mennyezetfreskojan a zsenidlis
Michelangelo alkotasaban — életre szolitotta a szunnyado tehetséget,
kinyitotta, elohivta, megerdositette.
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2. Tudjuk, hogy Einstein otéves koraban kapta azt az iranytit, amely ugy talalt
bele tehetség-diszpoziciojaba, mint zdarba a kulcs, életre szolo
megszolitottsag, elhivatads kovetkezett beldle.

3. Széchenyi Zsigmond Afrika-kutatonk otévesen lelt ra az udvarukon egy
szarnyatorott madarkara, amelyet gondozdsba vett. Innen eredeztette a
természet, a vadon iranti érdeklodeését. Ezt a korai bevésodést imprintingnek
nevezziik.

4.  Egyik gyermekiink sajat vizsgalatunkban pl. 10 évesen taldlt ra unatkozo
beleszeretett a természet vegykonyhdjaba, és ma sikert sikerre halmozo ifju
vegyésztehetség.

A korai és mély érintések bevésodési hatalma magaban is lenyiigézo. Azon sem
szoktunk toprengeni, vajon sziikség van-e olyan sajdtos védelemre, amely a
megmutatkozo tehetségjegyeket ovja, gondozza, hadd erdsodjenek, mignem az
alkoto kibontakozas mar eroteljessé valik, megizmosodik.
Esziinkbe jut-e egyaltalan, vajon mennyi gyakorlas, befektetett életido sziikséges
ahhoz, hogy pl. egy zenei tehetség elbiivoloen muzsikdljon, egy futballista
zsenidlisan rugja a labdat, a matematikus, fizikus, természettudos masok altal alig
felérheté szellemi magaslatokba jusson el, egy képzomiivész kiilonleges
talentumabol megsziilethessen az a mii, amelynek érzelmi megszolito, bevonzo
hatasatol szinte alig szabadulhatunk.

A varazslat csoddja, a tehetség produktumanak hatasa altalaban erdteljesebb

anndl, hogysem arra gondolnank, a megvalosulds, a tehetség magaslatan létezés

kiilonleges, eltérd, az atlagostol devialo életforma (de-vio = ,,az utrol letérek”,

latin sz0).” (Bagdy et al, 2014: 12-13)

Hires magyar genetikus professzor, Czeizel Endre (2004) foglalkozott az Grokletesség €s

kornyezeti tényezOk befolyasold hatasanak kutatisdval. A 3. téblazat egy ikervizsgéalatokon
alapuld empirikus felmérés eredményeit mutatja be a genetikai és kornyezeti tényezdknek az
emberi fejlédésre gyakorolt hatasardl. A tablazatbdl az a megallapitas tehetd, hogy lathatdan nem
elhanyagolhatd mértékben vesznek részt a kornyezeti tényezOk (csalad, tarsadalom) a tehetség
fejlesztésében. A fejlodési tényezOk modelljei éppen azokkal a magyardazd valtozokkal
foglalkoznak, amelyek lehetdvé teszik, hogy egy genetikailag j6 adottsdgokkal sziiletett gyermek

teljes mértékben kifejlodjon, €és felndtt kordban a tarsadalom és sajat hasznara legyen.

3. tablazat: Orokletes és kornyezeti tényez6k szerepei az ikervizsgalatokban

S Ko6z06s Eltéré
Genetikai 16 . i .
.. o ornyezeti kdrnyezeti
Szellemi jelleg (orokletes) (csaladi) (tarsadalmi)
hatas , .
hatas hatas
Altalanos értelmesség
Tapasztalati becslés 62% 11% 27%
Wechsler-teszt 53% 15% 32%
Specifikus szellemi képesség
Eszlelési sebesség 62% 0% 38%
Verbalitas (nyelvi készség) 55% 20% 25%
Térbeli tajékozodas 32% 13% 55%
Emlékezés 52% 0% 48%

Forras: Czeizel (2004: 41)
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2.4. Czeizel 2*4+1 faktoros modellje
Czeizel (2004) olyan szempontbol dolgozta 4t a Monks-Renzulli modellt, hogy abban megjelenik
egyrészt a Tannenbaum-elméletben szerepld ,,véletlen” faktor, amelyet Czeizel sorsfaktornak
nevez. Ezenkiviil egy ujabb kornyezeti tényezot is bevezet, magat a tarsadalmat. Az 5. abra

0sszegzi Czeizel modelljének lényegét.

5. &bra: Czeizel tehetségmodellje (2*4+1 faktoros modell)

p

Csalad

Iskola

g

Tarsadalom

Korcsoportok

+Sorsfaktor
Forras: Czeizel (2004: 43)

A csalad szerepe ebben a modellben a védelmet, gondoskodast, nevelést, biztonsagot
testesiti meg. Nem indifferens, hogy a sziilok, rokonok milyen viselkedési mintékat jelenitenek
ideje, illetve hogy alkoholistdk-e a sziilok, a sziiléskori anyai életkor €s akar a sziiletési sorrend
is. A gyerekek szama ¢és sorrendje tehat mar eleve olyan csaladi helyzetet teremt, amely
befolyasolja az értelmi képességet, és példaul az elsdsziilottek vezetdi képessége fejlettebb, mig
a késobb sziiletett gyermekek konnyebben illeszkednek be egy kozdsségbe. Tovabbi jellemzdje
lehet egy csaladnak, hogy ha egykét nevelnek benne, vagy ha csonka csaladrol beszéliink,
ezekben az esetekben az atlagosndl alacsonyabb 1Q-t tapasztaltak az empirikus vizsgalatok
soran. (Czeizel, 2004) Sokat szamit még a csaladi értékek rendszere, a vallds, a csaladi kultuara,
az iskolazottsag szintje, a csaladi ¢let mindsége, az ingerek szama stb.

Az iskola szerepe i1s meghatdroz6 a tehetségek fejlesztésében. Szamos kutatés
bizonyitja, hogy az oktatasi intézményben eltoltott id0 nagy hatissal van a tudas- €s
készségfejlesztésre, a viselkedési mintdkra (magatartdsi zavarok erdsodésére vagy
gyengiilésére), valamint a kiilonboz6 tarsadalmi rétegek kozotti kiilonbségek ndvekedésére.
Az iskola feleldssége oriasi, hiszen ki¢lezheti a szegények és gazdagok kozotti kiilonbségeket,
erOsitheti a kirekesztést stb. (Czeizel, 2004) Az iskoldk esetében fel kell hivni a figyelmet az
es¢lyegyenldség kettdsségére. Az esélyegyenldség nem csak az értelmi (€s egy€éb mas tipusu)
fogyatékossaggal ¢l0k azonos esélyeire vonatkozik a tobbség viszonylatdban, hanem a
legtehetségesebbek szempontjabol is biztositani kell a képességeknek megfeleld szintii
fejlesztés lehetdségét, s igy az esélyek egyenldségét. Vagyis ha egy olyan fiatal sziiletik egy
elmaradott térségbe, akiben nagyon nagy potencial lenne, de nem kapja meg a tdmogatd,
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inspirdld kozeget, a képességi szamara kihivast jelentd feladatokat, olyan oktatokat és
mentorokat, akik fel tudnak karolni, akkor az 6 esélye is csorbulni fog a kibontakozasra.

Ez azért is fontos, mert a kiemelkedd képességli emberekrdl (pl. magas intelligenciaval
rendelkezOk) empirikusan is bizonyitottdk, hogy a kdrnyezeti tényezok (pl. iskola) mindsége
nagyobb hatassal van a tehetség kibontakozasara, mint az ,atlagosak™ esetében. Tehat a
tehetségesebbek egy jo iskoldban rohamosabb fejlddést tantsitanak, mint az 4tlagosak egy jo
iskolaban, viszont az atlagos vagy kimondottan rossz iskolai kdrnyezetben nem lesznek ilyen
kiugr6d eredmények, a kiemelked6 didkok megdrzik azt a szintet, hogy valamivel okosabbak,
mint a tobbiek, de ez a szituacid inkabb lerombolja a potencidlis tehetség-Osszetevoket.
Osszegezve: minél tehetségesebb valaki, annal érzékenyebben reagal a kornyezeti feltételekre.
Ebben a fejezetben eltekintiink a konkrét példak felsorolasatdl, de szdmos helyen
Magyarorszagon 1is alkalmaznak differencialt oktatast, ami azt jelenti, hogy a
tehetségesebbeket megfeleld modszerekkel (elitiskolak, osztalyugras, gyorsitas, eldléptetés,
gazdagitas, dasitas, szombati, nyari, mentori foglalkozasok), a szamukra megfelelé — emelt —
szinten oktatjak. Fontos megemliteni a pedagoégusok szerepét is, hiszen a kozvetlen tanari
hozzaallason is mulik, hogy milyen szerepet kap a tehetségek azonositdsa, gondozasa.
Nyilvdn a differencialt oktatdsnak is megvan az a hatrdnya, hogy a tehetségesek
mesterségesen elszeparalodnak a korcsoportjuk egyéb képviselditdl.

A harmadik komponens Czeizel modelljében a kortars csoportok. Monks modelljéhez
hasonldoan ebben a modellben is fontos szerephez jut a szocializaci6. A kortars csoportok
jelentik azt a kdzeget, amelynek segitségével a tizenéves korban autondmma valo személyiség
levalhat a sziilokrdl, ki¢lheti bizonyitasi vagyat, csoporthoz tartozasi sziikségletét (hobbi,
sport, érdeklodés vagy egyéb alapon). A kortarsak referenciapontként is szolgalhatnak, igy ha
egy olyan kozegbe keriil egy fiatal tehetség, ahol példaul a karos szenvedélyek elfogadottak
(,,mendnek™ szdmitanak), akkor konnyebben szocializalédnak Ok is erre, hogy megfeleljenek
az adott szubkultira csoportnormainak. Tekintettel arra, hogy a felndtté valas sériilékeny
iddszakaban egyébként is megjelenik sokszor a lazadas, az 0j szokdsok kialakitdsa, a
tehetségek érzékenységét figyelembe véve még nagyobb kockazattal jarhat ez az iddszak.
Elképzelhetd, hogy egy-egy mentor tanacsa, észrevétele kevésbé hat a fiatalokra, mint a
barataik javaslatai. Ha olyan kortars kozosség tagja a tehetség, ahol fontos a tarsadalmi
érzékenység ¢€s értékek apolasa, akkor a szocializacié soran olyan mintdk fognak bevésddni,
amelyek a tehetsége kibontakozasat szolgaljak.

A negyedik kornyezeti tényez0, amely mar 0j szempontként jelenik meg a Monks-
modellhez képest is, az a tarsadalom. Egy adott orszag tehetséggondozasi hatékonysagat,
illetve az Osszes tobbi kornyezeti feltételt (csalad, iskola, kortarsak) negativ €és pozitiv
iranyban is képes befolyasolni az, hogy az orszagban megtaldlhatd tarsadalmi hattér
mennyiben tamogatja a tehetségek felkutatdsat, felkaroldsat; mennyire tamogatjadk a
tehetséggondozast a torvényi eldirdsok; mennyi anyagi tAmogatast kiilonitenek el erre a célra,
a politika mennyire tekint stratégiai kérdésként a tehetséggondozasra; milyen a politikai,
gazdasagi, szociologiai €s értékekben vallott hattere egy nemzetgazdasagban.

Fontos szempont tehat, hogy a tarsadalmi elvarasok is hatassal vannak a tehetség
fogalmara, igy magukra a tehetségekre. A tehetséges emberekre hatdssal van a tarsadalmi
hattér, ugyanakkor kiemelkedd teljesitményiikkel Ok is hatdssal lehetnek a tarsadalomra.
Csikszentmihalyi (2010) a tarsadalmi kornyezetet kulturélis tényezOk Osszességének nevezte,
¢s olyan példdkat emlit, mint az adott térségben rendelkezésre allo tudds mindsége,
elterjedtsége, elérhetd szakértelem, a szakteriiletet tdmogatd anyagi forrasok, a szakmai
figyelem, 0sztonze€s, a faji, etnikai esélyegyenldség és a gazdasagi szempontok. Hozzéteszi,
hogy szerinte is sok mulik a szerencsén, vagyis, hogy egy tehetség kivel talalkozik, milyenek
a tandrai, milyen varatlan lehetdségek adodnak ¢€lete soran. Czeizel ezt nevezte sorsfaktornak.
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A Czeizel-modell tarsadalmi szempontjanak egy masik aspektusa szerint ,,a
tehetség fogalma kulturdlisan meghatarozott és idohoz kétott. Az adott tarsadalom
meghatarozza azokat a tulajdonsagokat, amelyek tehetséggé emelik az egyént, és
meghatarozza azt is, hogy hanyan tekinthetok tehetségnek. Ha pedig a tehetség
kulturdlisan meghatarozott, akkor a kulturaval egyiitt kell valtoznia a fogalomnak.
Igy a tehetség nem lehet természetesen velesziiletett tulajdonsdga az egyénnek,
hanem a tarsadalom altal kialakitott fogalom, amely idoben valtozik nemcsak az
egyén képességeinek valtozasa szerint, hanem a tdarsadalom valtozo igényeinek
fiiggvényében is.” (Gyarmathy, 2006: 28)

A ,sorsfaktor” Czeizel modelljében olyan tényezdket tartalmaz, mint példaul az
¢lettartam, képesség az alkotasra, bizonyos tarsadalmi helyzetek sorsszertisége. A sorsfaktort
tovabbi harom sors-0sszetevore bontja, igy jelenik meg a bioldgiai sors (korai halal, abortusz,
fogyatékossag, betegségek, balesetek), az ,Onsorsrontdas” (életmod, szenvedélyek,
ongyilkossag) €és a tarsadalmi sors, ami tehetségvesztést, tehetségrontast okoz (szegénység,
rossz iskola, haboru, blintény, népirtas).

Czeizel Endre rovid eldaddsat a fenti témaban itt Ilehet megtekinteni:
https://www.youtube.com/watch?v=QqNuGZvpizg&t=11s Ebben az eldadasaban arra is kitér
Czeizel, hogy a tehetségnek alapvetden az alabbi két tipusat kiillonbozteti meg:

e az elsd csoportba azok a tehetségek keriilnek, akik kivalo iskolai teljesitményt
nyujtanak, eredményesek, magas intelligenciaval rendelkeznek, jol beilleszkednek a
tarsadalomba, sikeres szakemberek, vallalatvezetOk és sokszor politikusok lesznek;

e amasodik csoportba a kreativ géniuszok keriilnek, akik szembe mennek a fésodorral,
teljesen 1) meglatasaikkal, forradalmi nézeteikkel nehezen illeszkednek be a
tarsadalomba, ugyanakkor tobb esetben lathato, hogy vildgra sz616 novumot tudnak
alkotni, ami a kreativitasuknak, innovativitasuknak koszonheto.

A véletlen tényezOkre vonatkozoan Gladwell (2009) néhany példat mutat be (4.
tablazat), szerinte kényes téma is lehet a kivételesen magasra jutott tehetségek sikerének titka.
Gladwell (2009) ezt nevezi a siker ,,masik oldalanak™. Az elmélet kiindulopontja, hogy a
legtobb esetben csak a ragyog6 oldalt mutatja meg a média a cstcsra jutott emberek esetében,
mikdzben a sikertorténetek elemzésébdl kikdvetkeztethetd, hogy ,,... az outlier, a kimagaslo
kivétel egyaltalan nem csak a velesziiletett tehetség €s az allhatatos szorgalom révén valik ki a
tehetségesek koziil. A kivételesen nagy siker receptjében a kimagasldé eredményt mindig tobb,
onmagukban is bonyolult Osszetevd biztositja egyiittesen, koztiik olyan elemek, mint a
torténelmileg szerencsés 1dozités, az erds tarsadalmi-csaladi hattér — vagy a kisk6zosség
Osszetartozasa, a kornyezet tamogatd hatasa.” (Gladwell, 2009: 9) Ugyanakkor onmagéaban
ezzel a tényezdvel nem lehet valaszt adni arra a kérdésre, hogy mi mozgatja a torténelem
oriasait. ,,Csupan a kedvezd véletlenek sorozatira nem épiilhetnének (...) Iélegzetelallito
teljesitmények.” (Ménes, 2013: 37) Fontos tehat a kérdést kritikusan is szemlélni. A
sorsfaktor valoszinlileg abban segit, hogy az egyébként is tehetséges egyén kapjon olyan
lehetoségeket élete folyaman, amelyekkel képes é€lni, és amelyek megnovelik Kkitiintetett
szerepének esélyét.

4. tablazat: Esetpéldak a tehetség fogalmaban a véletlen valtozéra

Eset Leiras

1. | Rosetdi | Az USA-ban van egy olyan kisvaros, ahova a bevandorlas soran csak az olaszorszagi
rejtély Roseto-bol érkeztek nagy szamban lakosok, munkédsok. Az odakoltozok egy
elszigetelt kis varost hoztak 1étre a pennsylvaniai Bangor varosanak kozelében (amit
elészor Uj-Italianak neveztek el, és késSbb Roseto-ra keresztelték at), ahol nem
ismerték a sziv- €s érrendszeri betegségeket, és az emberek tobbsége egyszeriien az
Oregségbe halt bele. A kutatok nem talaltak kimutathaté eredményt sem a génekben,
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Eset Leiras
sem a taplalkozasban, de a helyi természeti kornyezetben sem. Végiil a kutatasok arra
jutottak, hogy a helyi kultara, az iddsek tisztelete, a kis kozosségek szokasai
pozitivan befolyasoltak az egészségi allapotot.
2. Maté- Megvizsgaltak a kiemelkedd kanadai hokicsapatok jatékosainak jellemzéit, és
effektus | kiszlrték, hogy érdekes modon a tagok tobbsége januar, februar, marcius
honapjaiban sziilettek. Sok oGtletet teszteltek, hogy ennek mi lehet az oka, s végiil arra
az egyszerl kovetkeztetésre jutottak, hogy mivel Kanadaban januar 1. a korosztalyi
besorolas hatara a sportagban, igy akik csak januar 2-an toltik be a 10 éves kort, azok
mar csak a fiatalabbakkal jatszhatnak. fgy amikor az edzSk elkezdik keresni az
utanpotlast, egyértelmiien azokat fogjak kivalasztani a csapatokbol, akik érettebbek,
fizikalisan er6sebbek, nagyobbak, s igy a jatékban is eredményesebbek a tobbieknél.
3. 10 ezer | ,,Valoban létezik velesziiletett tehetség? A nyilvanvalo valasz pedig ez: igen, létezik.
ora Hisz nem minden januari sziiletésti hokijatékos jut el a professzionalis szintre, hanem
gyakorlas | koziilik is csak nagyon kevesen — csak a sziletett tehetségek. A teljesitmény
receptje: tehetség és szorgalom. Igen am, de ezzel a megkdzelitéssel az a baj, hogy a
tehetséges emberek karrierjének mélyebb pszicholdgiai elemzése soran mintha az
deriilne ki, hogy a tehetség kisebb szerepet jatszik a sikerben, mint a szorgalom és az
erbfeszités.” (Gladwell, 2009: 45-46) A bizonyiték egy vizsgalat, amelyet K. Anders
Ericsson végzett az 1990-es évek elején a zenei tehetségek kozott. Azt talaltak, hogy
az igazan tehetségesek sokkal tobbet gyakoroltak azoknal, akik amatdr szintet értek
el az adott hangszeren, és nem talaltak egyetlen ,,0stehetséget” sem, aki eréfeszitések
nélkil jutott volna fel a csticsra. Kutatasok sorozatadban megvizsgaltak zeneszerzok,
kosarasok, regényirdk, jégkorcsolyazok, zongoristak, sakkozok, profi biindzok
jellemzoit, és egy magikus szamot allapitottak meg: 10 000 o6ra gyakorlasra van
sziikség szinte barmilyen témakdrben, hogy valaki vilagklasszis legyen az adott
témakorben. Ez napi 3 vagy heti 20 ora gyakorlast jelent tobb mint 10 éven at. Példa
ra, hogy Mozart legjelentdsebb miiveit 21 éves koraban komponalta.
4. | Bill Gates | Bill Gates szerencsesorozata meghatarozta késobbi sikerességét, hiszen a véletlen
példaja | folytan rengeteg alkalma nyilt a programozas gyakorlasara. Gatest sziilei beirattak a
Lakeside iskolaba. A sziiloknek volt pénze a szamitdgépes koltségekre. Az egyik
lakeside-i diak sziileinek sziiksége volt arra, hogy valaki szoftvereket teszteljen.
Gates ratalalt az ISI-re, éppen akkor, amikor az ISI-nek sziiksége volt valakire, aki
részt vesz a konyvelési szoftver fejlesztésében. Gates véletleniil olyan kozel lakott a
Washingoni Egyetemhez, hogy akar gyalog is atmehetett egy kis ¢éjszakai
programozasra. Az egyetemi szamitogépnek hajnali 3 és 6 ora kozott volt szabad a
kapacitasa. A TRW éppen Bud Pembroke segitségét kérte. Pembroke ugy vélte, hogy
két kozépiskolas fiatal tudna a leginkdbb megoldani a TRW problémajat. A Lakeside
megengedte a két didknak, hogy a tavaszi negyedévet programozassal toltsék el.
,Létezett egy idealis életkor 1975-ben — egyszeriien fogalmazva: az illetének elég
idésnek kellett lenni ahhoz, hogy részt vehessen a késziilé forradalomban, de nem
lehetett tal dreg, nehogy elmulassza. A legidealisabb kor a 20 éves ¢életkor taja volt,
vagyis a komputerforradalom kivalasztottai az 1954-55-6s — plusz-minusz egy év —
sziiletésiiek.” (Gladwell, 2009: 70) (Bill Gates sziiletett: 1955. oktober 28.)
5. 1Q Az 1Q és a siker kozotti Osszefliggés csak bizonyos pontig mikodik. Ugy tanik,
kiiszob- | hogy a 120 koriili pontérték utan az 1Q tovabbi ndvekedése mar nem vetithetd ra
értéke semmiféle mérheté és kimutathatd valdsagos teljesitménykiilonbségre. [...] Az IQ
nagyon hasonlé ahhoz, amit a testmagassag jelent a kosarlabdaban. [...] Egy
kosarasnak el kell érnie azt a bizonyos ,kosarasmagassagot”, azaz elég magasnak
kell lennie — de annal mér hiaba né nagyobbra. Es ez igaz az intelligencidra is. Az
intelligencia esetében is van egy kiiszob.” (Gladwell, 2009: 85-86)

Forras: sajat szerkesztés Gladwell (2009) alapjan

A fent targyalt véletlen tényezd vagy sorsfaktor nem jelenik meg a kovetkezd
elméletben, ugyanakkor jol strukturalja az eddig targyalt fogalmakat, kiilondsképpen a
fejlodés, a fejlesztés szempontbol.
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2.5. Gagné modellje

Gagné (1999) modellje a tehetség felszinre keriilésébdl indul ki, és alapvetden két kategoriat
kiilonboztet meg (és ezért ,,megkiilonboztetd” modellnek is nevezik ezt az elméletet):

e szunnyadé tehetségek (akiknek kiemelkedd készségeik vannak, de ezek még nem
keriiltek a felszinre, nem all mogottiik fejlesztés, Czeizel (2004) dOket nevezi
egyszeriien tehetségeknek);

o megvalosult tehetségek (a fejlesztések altal a felszinre keriiltek a készségek, és a
tehetségek magas teljesitményt produkalnak, Czeizel (2004) O&ket
talentumoknak).

A masik szempont, amely mentén szintén két dimenziot kiilonbdztet meg Gagné (1999),
a fejleszté és serkentd jellemzok (moddszerek) eredete, vagyis az altala katalizatoroknak
nevezett adottsdgok, amelyek lehetnek intraperszonalisak €s kiilsé kornyezetbdl adodoak is.
Gagné modellje a fejlodést allitotta fokuszba. A kiemelkedd képességekkel rendelkezd
szunnyadd tehetségek belsd és kiilsd kornyezeti katalizatorok segitségével magas szintre
fejleszthetik adottsagaikat, ami altal olyan teljesitményt fejthetnek ki, ami bizonyitja, hogy
megvalosult tehetséggé valtak.

nevezte

6. abra: Gagné-féle fejlodési modell

KATALIZATOROK
s >N
INTRAPERSZONALIS KATALIZATOROK
FIZIKAI
o . N
SZUNNYADO Antropometria, fiziognémia, egészség stb. TEHETSEG
TEHETSEG PSZICHOLOGIAI )
MOTIVACIO: szilkségletek, értékek, ISKOLAS KORBAN
KEPESSEG- rdeklbdesi karok stb. JELLEMZ® TERULETEK
TERULETEK AKARAT: koncentracio, kitartas stb.
INTELLEKTUALIS SZEMELYISEG: temperamentum, ISKOLAI
Induktiv/deduktiv jellemvonas, rendellenesség Nyelvek, tudomany stb.

érvelésmemaria,

J

megfigyelés, STRATEGIAI JATEKOK

itéloképesség stb. Sakk, rejtvények, video stb.
KREATIV TECHNOLOGIA

Eredetiseg, otle- . . Technik mitégén stb

tesség, humor stb. Tanulas, gyakorlas echnia, szamiiogep sb.
SZOCIO-AFFEKTIV MUVESZETEK

Vezetoi kepesseg, Képzémiivészet,

tapintat, empatia, szinhaz, zene stb

ontudar sto. TARSAD#!\LMI .
PERCEPTUALIS/ ( KORNYEZETI KATALIZATOROK \ | TEVEKENYSEG

Erd, koordinacio, KORNYEZET Tanitéskodas,

allokepesseg, Fizikai, szocialis, makro/mikro stb. iskolai politika stb.
Eggg’g’assag stb. SZEMELYEK OZLET

Extraszenzoros Szilsk, tanarok, tarsak, mentorok stb. Eladés, vallalkozas stb|

észlelés, gyogyitasi FELADATOK SPORT

képesség stb. Tevékenyseégek, kurzusok, programok stb. \ )

ESEMENYEK
\ Kihivasok, jutalmak, véletlenek stb. P,

Forras: Balogh (2012: 37)
2.6. Piirto modellje

Jane Piirto megkozelitése a fentebb ismertetett modellek jo integracidja, és az un.
piramismodellben (lasd 7. ébra) is megjelenik a genetikai adottsdgokon nyugvd személyiség,
ami a piramis alapjat adja mint belsé tehetségformalo erd. Innen szdrmaznak az érzelmek, a
motivacio, a flow, a megkiizdési képesség és egyeb motivaciohoz kapcsolodo jellemzok. A
kovetkez0 szintet az altalanos értelmi szint, azaz a kognitiv aspektus képezi, mint
kiiszobkovetelmény. Az intellektust egy tagan értelmezett lista koveti a specifikus teriileteken,
amelyen beliil a tehetségnek érdemes megtaldlnia sajat érdeklddési témait, kivalasztani,
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amivel foglalkozni szeretne, €s erre specializalédva tokélyre fejleszteni tudasat (a mar jelzett
10 ezer oranyi gyakorlassal). A kdrnyezeti aspektusoknal Piirto is kiemeli az otthon, az iskola,
a kozosség ¢€s kultara, a nemek, illetve a véletlen szerepét, amelyek hatdssal vannak a
tehetségpotencial kibontakozasara. (Balogh, 2012)

7. abra: Piirto tehetséggondozasi modellje

wn

. Komyezeti
aspektus

4. Tehetség
aspektus

L

. Kognitiv
aspektus

2. Emociondlis
aspekius

. Genetikus
aspektus

GENEK

Forras: Balogh (2012: 37)

A specifikus teriileteken kibontakozott tehetségfajtak csoportositasat jeleniti meg a
8. abra. Fontos kiemelni a modellben is lathato vallalkozoi tehetség fogalmat: egy tehetség
nemcsak alkalmazott lehet a munkaerépiacon, hanem vallalkozéva is valhat. A vallalkozoi
tehetségnek két fajtdjat lehet megkiilonboztetni: kreativ ¢€s tizleti tehetség. Az Onérdek
érvényesitése €s az altruizmus Osszefliggéseire vonatkozdan kisérletekkel bizonyitottdk, hogy a
vallalkozo1 tehetség fenti két fajtdjaval lehet megmagyarazni az ,,0nzés” mikodési
mechanizmusait: minél kreativabb egy tehetség, mikézben az iizleti képességei alacsonyabb
szintet képviselnek, anndl tobb kiadast vallal fel, hogy masoknak ne okozzon veszteségeket. Ezzel
szemben a kevésbé kreativ és nagyszeri lizleti ¢érzékkel rendelkezd egyének erdsebben
érvényesitik onérdekeiket. (Weitzel el al., 2010) A megfeleld vallalkozdi kompetenciak megléte
pozitiv hatassal van a vallalkozasok sikerességére. (Czinkdczi, 2011) A vallalkozova valas
motivacioit 1s szdmos belsd ¢és kiilsé (kornyezeti) tényezd is befolyasolja, mint az egyetemi
kornyezet, tulajdonsagok, attitidok, magatartasi elemek, tdmogatd csaladi (esetleges utodlasi)
kornyezet, tarsadalmi-gazdasagi kornyezet, kulturalis normak egytittese. Az un. GUESSS kutatas
alapjan nem csak az iizleti szakok esetében talaljak az egyetemi hallgatok a vallalkozova valast
vonzonak ¢és redlis életpalya-lehetdségnek, igy egyéb szakokon is érdemes lenne a vallalkozoi
oktatasra, kurzusokra figyelmet 6sszpontositani. (Szerb — Lukovszki, 2013)
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8. abra: Piirto modellje a tehetség fajtairol

Magas
1Q-val

Tudomany o=

Spirituilis -,
Uzleti/gandaségi
lehetsép

Elfadi
tehetség

Forras: Balogh (2012: 43)

A bemutatott elméleti keretekbdl lathato, hogy a modellek csak altalanos tdmpontokat
adnak a tehetség fogalmahoz, igy annak specifikus meghatarozdsa mindig az adott
kutatads/szervezet/program feladata. Gyarmathy (2006) szerint ha csak a jelentOs
tehetségelméleteket szeretnénk szemiigyre venni, akkor is legalabb félezer modellt kellene
megvizsgalni. Ez egyrészt azt mutatja, hogy valoban nehéz megragadni a tehetség fogalmat,
masrészt lathatd, hogy sok kutatoban még mindig €g a vagy a jelenség definidlasara.
cégnél, adott ipardgban, egy kutatas keretei kozott) figyelembe kell venni a célokat, a
teriiletet, az id6tényezdt, a kontextust stb. Ezek fliggvényében lehet meghatarozni, hogy
milyen esetben és ki szamit tehetségesnek, mivel mérjiik az egyes tényezOket, valamint a
tehetségek korét is le kell hatarolni: a szempontok mentén: pl. csak a legjobb 3%-ot
tekinthetjiik annak. Ez is a tehetséget definidlo kutatastdl, intézménytdl, annak céljatdl, a
vizsgalatba bevont alanyok jellemz6itdl és a vonatkoztatasi célcsoporttdl fiigg.

A tehetséget sokszor a kdrnyezete jeloli ki tehetségnek, mert éppen egybeesik az elvaras
a teljesitménnyel. Ez azonban minden kézegben mas és mas lehet. A bemutatott modellek
alapjan ugyanakkor biztos, hogy sziikséges altalanos értelmi képesség (intelligencia), ami
feltételezi az észlelési képességeket, memoriat, rovid reakcididdt, gyors gondolkodast,
verbalis €és numerikus készségeket, logikai adottsagokat, problémamegoldd készséget stb.
Ezenkiviil sziikség van kreativitasra, ami a rosszul koriilirt problémdk megoldasaban segithet,
valamint magéban hordozza az ujszerliség, eredetiség, alkotokészség fogalmat. Mindez
azonban kevés, ha nincs mogdtte a motivacio, valamint a magas szinten miivelt tevékenység
altal okozott 6rom és cstcsteljesitmény-¢lmény. A motivaciot és egyaltalan a tehetséges
ember lehetdségeit jelentdsen meghatarozzak a sziilok, a kortarsak, az iskola és maga a
tarsadalom. Az, hogy egy jo képességli egyén olyan kornyezetbe sziiletik-e, ahol értéket
képvisel, és felkaroljak, magaban hordoz egyfajta sorsszeriiséget is.

A kornyezet Osszess€égében nagyban meghatarozza, hogy egy szunnyadd tehetség az
inspirativ-tamogatd tényezOk katalizalo hatdsara valoban kifejlodik-e, €s megvalosult
tehetséggé, un. talentumma valik-e; illetve egyaltalan képes-e a kiemelkedd képességli egyén
tehetségét a kornyezete azonositani. Ugyanakkor fontos megjegyezni, hogy nemcsak a
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kornyezet van hatassal a tehetséges emberekre, hanem Ok is hatassal vannak, illetve lehetnek a
kornyezetiikre. Ha egy talentum 0gy érzi, hogy 6t egy adott kozegben (pl. Magyarorszag
valamely régidjaban) nem becsiilik meg, nem értékelik kelloképpen, cselekedhet ugy, hogy
mas kornyezetet valaszt (pl. Ausztriaba koltozik), ami végsd soron az elhagyott térségben,
tarsadalomban veszteséget jelenthet, hiszen nem ott fejti ki képességeit. Lényegében ekkor a
tehetségek migracidjardl van sz6, ami stratégiai kérdés egy nemzetgazdasag szemszogébdl,
hiszen Czeizel (2004) szavaival élve ,,a legnagyobb természeti kincsiink a tehetség”. A
tehetségek vandorlasarol, mobilitasarol lentebbi fejezetben lesz sz6, &m az alabbi modell
kitagitja a tehetség megkdozelitését térben és idoben is.

2.7. Tehetségfoldrajz — Gyori tehetségmodellje

Gyori (2010) szerint Czeizel jol raérzett a Monks-Renzulli-féle modell hidnyosséagaira, hiszen
bdvitette azt egy uj tényezdvel, a tarsadalmi kornyezettel. Ez a kiegészités ugyanakkor nem
elégséges, hiszen a modell tobbi eleme (iskola, csalad, tarsak) szintén a tarsadalom részét
képezi. Gyori (2010) ezért a tehetséget un. totalis kdrnyezetben értelmezte, vagyis Czeizel
modelljét kiterjesztette a foldrajzi-torténelmi folyamatokkal, és igy tér-id6 tekintetében
dinamizalta azt. Ez a modell a tehetség fOldrajzi szempontu értelmezése, roviden
tehetségfoldrajz.

9. dbra: A tehetség modellje a tehetsegfoldrajzban

SZEMELYISEGMEZO / m
,,,,,, kérnyezet
\ \\.
Kivételes \
1 1 kepes';egek \ I
>4 TEHETSEG /

1
Tarsak
-

Torténelmi ) FO;DRJ%JZI— i
kor TORTENETI MEZO

Forras: Gyo6ri (2010: 32)
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A tagabb kornyezet alatt Gyori (2010) a kovetkezoket érti: torténelmi helyzet,
természeti, demografiai, gazdasagi, telepiilési, infrastrukturalis, kulturalis, valldsi, etnikai,
politikai, kozigazgatasi viszonyok, tarsadalmi eszmék. ,,A foldrajzi kdrnyezet, a telepiilési és
kommunikdcids tér csomoOpontjai, a helyi tarsadalom mentalitasa, értékrendje, eszmei
oroksége, ¢letmindsége mint a ,,hely szelleme” serkenthetik a tehetség kibontakozasat. [...] A
tehetségek megtartasaban, vonzasaban ¢és koncentrdlasdban az urbanizacidonak és a
kozlekedési kapcsolatoknak is oriasi szerepe van” (Gyori, 2010: 31) A tehetség €s kornyezete
kozotti interakciok vonatkozasdban a térstruktura felépitéséhez kétféle térkomponenst is
figyelembe kell venni:
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o tehetséget hordozo entitasok (tehetséges személyek, kreativ tarsadalmi csoportok ¢€s
azok tevékenysége, a tehetségek produktumai) és

o kornyezeti entitisok kozotti viszonyok, kolcsonhatasok (elhelyezkedés,
szomszédsag, valamihez tartozas, bennfoglalds, vonzéas, mozgas, haldzati ¢s
hierarchikus viszonyok).

A tehetségfoldrajzban a két legfontosabb jelenség, ami a térbeliség vizsgéalatanak
lényegét is adja: az egyenldtlenség és rendezettség. (Nemes Nagy, 1998) A tehetség térben és
1dében vald értelmezése olyan jelenségek vizsgalatat teszi lehetdve, mint a tehetségmigracio,
munkaerd-piaci egyensulytalansagok, tehetségek koncentracidja, globalis ¢és lokalis
tehetséghidny, illetve e folyamatok hatésa a teriileti versenyképességre, innovacids potencidlra
stb. A fenti problémékat ¢s jelenségeket kétféle szemléletben is lehet kozeliteni: makro- és
mikro-szemléletben. A makro megkozelités olyan tarsadalmi szintli jelenségek vizsgalatat
teszi lehetdvé, amellyel nem az egyes szereplok kerlilnek fokuszpontba, hanem pl. egy
nemzetgazdasag munkaerd-piaci folyamatai vagy a gazdasagi felemelkedés lehetdségei az
innovaciokon, esetleg az oktatds mindségének emelésén keresztiil. (Kornai, 2012) Tarsadalmi
szempontbol szamos probléma meriilhet fel: a hatranyos helyzetii térségekben a tdmogatd
kornyezet hianya miatt sokkal nehezebb a kitorés egy tehetséges egyén szamara. Manapsag
egyre tobben cafoljak az allitast, miszerint ,,a tehetség utat tor maganak”. Ez is az egyik oka a
tehetséggondozd programok megjelenésének.

Sarka ¢€s tarsai (2018) az elmaradottabb régiokban — ahol szamos hatranyos vagy
halmozottan hatranyos helyzetli didk tanul — sziikségesnek tartjak bevezetni a relativ tehetség
fogalmat. Ezt azt jelenti, hogy elképzelhetd olyan osztaly vagy csoport, ahol a szigortan vett
objektiv mérdszamokkal (pl. IQ) nem lehetne klasszikus értelemben vett tehetséget
azonositani, ugyanakkor a pl. 30 f8s csoportbdl a szerzOk szerint mégis érdemes kiemelni a
legjobb néhany didkot, mert ezzel a pozitiv attitliddel (a tehetségnek bélyegzéssel) nagyon
nagy motivaciét és megerOsitést kaphatnak, amely végiil elvezethet a valodi tehetségge
valasig is.

Osszegezve: a kimagaslo tehetség kialakuldsahoz nélkiilozhetetlenek az 4ltaldnos
értelmi képességek, a specialis mentdlis adottsdgok, valamint a kreativitas, a motivacio, a
szorgalom, a kitartds, a kudarctiirés ¢&s érzelmi ¢érettség. Mindezek egyiittes
kibontakoztatdsdhoz kornyezeti feltételekre is sziikség van, igy kiemelendd a csalad, a
kortarsak, az iskola, a tdrsadalom és a szerencse befolydsolo ereje. A tehetségek nem izolaltan
¢lnek és mitkodnek, hanem mindig egy adott tarsadalmi k6zegben, térben €s id6ben lehet csak
értelmezni 6ket. Mindig egy adott kor és az adott kdzeg hatdrozza meg, hogy ki szamit
tehetségnek. Ezzel egy idOben a tehetségek is rendelkeznek azzal a képességgel, hogy ha ugy
itélik meg, hogy az adott tér-id6 konstellacioban nem értékelik Oket a képességeiknek
megfelelden, vagy mashol jobban tudnak érvényesiilni, magasabb szinten tudjak kamatoztatni
tehetségiiket, akkor képesek kozegiiket megvaltoztatni, megvalasztani. Ennek fontos
kovetkezménye lehet, hogy elvandorolnak egy adott térségbdl oda, ahol jobban ki tudjak
elégiteni az igényeiket. A kovetkezOkben a tehetségek kompetencidinak munkaerd-piaci
megitélésérdl és felsdoktatasban vald fejlesztési lehetdségeirdl, a tehetséggondozasrol lesz
0.
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Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

Ertékelie az On kornyezetét tehetsége kibontakozdsa szempontjabol! (Sziildk,
kortarsak, tarsadalom, iskola.) Mely katalizatorok hatottak pozitivan az On sorsara, és
hol lett volna/lenne jo tovabbi tdmogatas, megerdsités?

Mit gondol, milyen erdsségei szdrmazhatnak a génekbdl? Melyek azok a pozitiv
tulajdonsagai, amiket velesziiletettnek tart, és hasznat veszi tanulmanyai soran vagy a
mindennapi életben? Mi az, ami esetleg hatraltatja tehetsége kibontakozasaban?
Idézzen fel eseteket, amikor a véletlen faktor pozitiv iranyba sodorta, €s szerencsésen
alakultak életében a dolgok, sikereket ért el!

Kiknek halas? Ki voltak a fontosabb mentorai élete soran, akik hatottak Onre? Mivel,
hogyan inspiraltak?

Melyek azok a tevékenységek, amelyek hosszabb idore is lekotik, és szivesen
foglalkozik veliikk? Ahol maga a feladat végzése oromteli, és nem kényszerbdl teszi,
mégis kdzben mozgdsitja valamely tehetségenergidjat?

Idézze fel a kedvenc koOnyveit/filmjeit/torténeteit, amelyek arra inspirdltdk, hogy
utananézzen valaminek, hogy tobbet tudjon meg az adott témaban!

Kik a példaképei? Kit6l mit tanulna meg szivesen? Kire hasonlitana valamilyen
szempontbol?

32



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

3. A tehetséggondozas és tehetségfejlesztés elvei és technikai

A fejezet bemutatja a tehetséggondozas ujfajta alapelveit, ezt kovetden eldszor a kozoktatasi
moddszereket, majd a felséoktatasban alkalmazhato fejlesztési technikékat vazolja.

3.1. A tehetséggondozas 21. szazadi uj fokusza és a tehetséggondozo
mentor jellemzoi

Gyarmathy (2017) szerint nagymértékben megvaltozott a tehetségkép a 21. szdzadra, amit
azonban nem kovetett a tehetséggondozas gyakorlata hazankban. Gyarmathy szerint meg kell
kiilonboztetni:

e akorabbi, teljesitménykozpontu mechanisztikus tehetségképet (talentum);

e anapjainkban elétérbe keriild, potencial- és lehetéségalapu tehetségfelfogastol.

Amig csupan a képességekre €s az elért eredményekre koncentralnak a mentorok, addig
szamos lehetdséget hagynak figyelmen kiviil, illetve a ,teljesitményvaras” miatt kitolodik a
fiatalok fejlesztése is. Eppen ezért kevésbé az érdemre, mint inkabb a fejlédést biztosito kiilsé
¢s belso katalizatorokra kellene a fokuszt helyezni a tehetséggondozéasban. Sokkal tobb fiatal
tehetséges valamiben, mint ahanyat felfedeznek, €s ezt a ,tehetségmez6” kifejezéssel is le
lehet irni: érdemes mindenkire Ggy tekinteni, hogy valamilyen erdsségében minden bizonnyal
kiemelkeddt tudna alkotni, csak ezt a specifikumot kell megtaldlni. Ez a szemléletbeli valtas is
olyan attitlidot eredményezhet, amivel nagyobb eséllyel lehetne azonositani a potencialt, mint
a jelenlegi mechanisztikus paradigmaban — még akkor is, ha valojaban nem feltétleniil
tehetséges mindenki valamiben. A 21. szazadi tehetséggondozasnak a Kkovetkezo
szempontokra kellene koncentralnia (Gyarmathy, 2017; Péter-Szarka, 2012):

e Kihivas

Autonomia, beleszolas

Célok iranti elkotelezettség

Nyitottsag, kockazatvallalas

Sokféleség, valtozatossag

Elegendd 1dd, elmélyedés

Csoportbizalom, tdimogatas

Jatékossag, humor
A legnagyobb eldrelépés sosem a komfortzonaban torténik, hanem a kihivast jelentd
fejlodési zondban, igy a 21. szazadi tehetséggondozas legfobb feladata az ingergazdag
kornyezet megteremtése és az oniranyitott, sajat valasztasokon alapulo tevékenység
tamogatasa. (Gyarmathy, 2017) A szerz6 néhany konkrét eszkozt és altaldnos (elvi)
megoldasi javaslatot is megfogalmaz:

o A fejlodés személyre szabott, mindenki sajat iitemben fejlodhet. Nem a tananyag
szabja meg a tanuldst, hanem a didkok egyéni, életkori és érdeklédésbeli sajatossagai
alakitjak a tananyagot, amely a fejlddésiiket optimalisan tudja tdmogatni.

o A szellemi fejlédés a tarsas és onallo tevékenységre éplil. A szakember is
partnerként van jelen, aki nem a tudas ataddéja, hanem a fejlodés szervezije.

e Az infokommunikacidés technika szerves része az ¢letnek, igy a tanulasnak és
fejlodésnek is.

e A kiemelkedd szellemi teljesitmények eléréséhez sziikséges végrehajtdé funkciok, a
kreativ gondolkodast is magaban foglalo kritikai gondolkodas, ¢s a tarsas
készségek fejlesztése része a tanulasnak.
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e FElbtérbe keriil a nem intellektudlisnak tartott teriiletek intelligenciandveld hatdsanak

rrrrrr

tevékenységek a fejlodés alapvetd eszkozeivé valnak.” (Gyarmathy, 2017: 16)

Ezen tilmenden maganak a tehetséggondozo mentornak is megfeleld felkésziiltséggel
¢s magas szintl kompetencidkkal kell rendelkeznie. Dur6 (2016) szerint az alabbi
kritériumoknak val6 megfelelés elengedhetetlen a tehetségekkel foglalkozd szakemberek
esetében:

e magas szintli targyi tudas,

e modszertani kulttra,
sikerorientaltsag,
intellektualis kivancsisag,
lelkesedés képessége,
J6 szervezd készség,
rugalmassag,
magas szintli motivacios képesség,
fejlett kérdéskultura,
J6 humorérzek,
hitelesség az adott szakteriileten,
érdekesen tudjon beszélni a szakteriiletérdl, hogy fel tudja kelteni az érdeklodést a
mentoraltakban az adott téma irant,
elfogadas,

e cmpatia,

e ¢rzelmi intelligencia.

Gyarmathy (2012) szerint a mentornak is rendelkeznie kell a tehetségek jellemzdivel,
az altalanos intellektussal, a kreativitassal, a belsd hajtoerével. A mentor élettapasztalataival
is tudja segiteni a mentoraltat, akiket a szerzd ,,védenceknek” nevez. Szerinte a mentor
egyuttal legyen nyitott a didk/hallgatd sajat értelmezéseire, megkozelitéseire, illetve ezt a
nyitottsagot fejlessze benne is, mert amellett, hogy a sajat utjat kell kovetnie, elég
rugalmasnak kell lennie ahhoz is, hogy mas perspektivakat, lehetséges megoldasokat is meg
akarjon ismerni. A tolerancia és elfogadas is fontos akar a mentoralt altal kiprobalt tévutak
irant is, hiszen tanulni a kudarcokbol is lehet, vagyis ettdl még a kettejiik kapcsolata nem
megkérddjelezhetd. A mentor teriilete iranti elkotelezettsége is at tud ragadni a tanitvanyra,
igy az ebbdl fakad6 hit is er6t adhat a mentoraltnak. A mentor és a ,,védenc” kozotti
egyiittmiikodés tartalmat illetéen a kovetkezoket lehet felsorolni (Gyarmathy, 2012: 232):

e  rendszeres talalkozasok,

levelezés,

1ddszakos egyiittmiikodések (pl. nyari gyakorlat),

koz6s munka egy-egy téman,

rendszeres feladatok,

tanacsok a szakmai fejlddéshez (pl. tovabbtanulas),

segitség 0sztondijak eléréséhez,

konyvek, eszkdzok, anyagok ismertetése, ajanlésa,

elért teljesitmények megjelentetésének biztositasa (pl. bemutatok, publikacidk).”
A kibontakozott tehetségekbdl jo eséllyel a késdbbiekben szintén olyan mentor lehet,
aki fiatal tehetségekkel fog foglalkozni. Ez nemcsak az oktatasban, egyetemeken, hanem a
vallalatoknal is el6fordulhat. Azok, akik sikeres életpalyat futnak be, gyakran valnak
példaképpé, mentorra, tehetségsegitoveé, igy fontos, hogy ebben a mindségben is hatékonyan
tudjanak dolgozni. A latin ,,bonis bona discere” kozmondas jelentése: jotol jot tanulni, ami
arra utal, hogy aki tehetségekkel foglalkozik, ne csak a sajat szakteriiletéhez értsen, €s
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kizardlag ennek &taddsaval segitsen, hanem a mentori szerephez sziikségek tovabbi
készségekkel, jellemzokkel és attitidokkel is igyekezzen felruhdzni sajat magat. Ehhez
szamos tovabbképzés €s szakmai program (pl. coach képzés, tehetség konferencidk, mentor
klubok stb.) érhetd el. Ahhoz, hogy egy tehetséggondozd szakember fel tudja mérni, hol tart a
fentiekben, illetve miben érdemes fejlédnie, az aldbbi — eldontendé vélaszokat igényld —
kérddiv dszinte kitdltése segithet az dnismeret bovitésében, az onreflexioban:

Szemelvény — Tehetséges tehetséggondozo On?
., Didakjai kérdéseire tiirelemmel és jo humorral szokott valaszolni?
2. Olyan valaszokat ad didkjai kérdéseire, amelyek tovabbi tanuldsra, kutatasra
késztetik Oket?

3. Fejleszti diakjai tarsas-szocialis képességeit ugyanolyan gonddal, mint szellemi

képességeit?

Segiti tehetséges didkjait a kiilonbozo intelligenciaszintii csoporttarsakkal valo

egyiittmitkodés megtanuldasaban?

Elkeriili tehetséges tanulojanak tarsaival valo osszehasonlitasat?

Kimutatja diakjainak, hogy nemcsak eszéért, hanem énmagaért is fontos?

Esszerii viselkedési kovetelményeket dllit fel, és megfigyeli ezek megfelelését?

Megprobal lehetdoséget adni didkjainak onallo dontések meghozatalara, és

azok kovetkezményeinek értékelésére?

9. Megprobal rendszeresen valami kiilonleges dicsérnivalot talalni didkjai

munkajaban?

10. Ad olyan anyagokat — konyveket, jatékokat, rejtvényeket — didkjainak,
amelyek kihivast jelentenek szamukra, amelyek megmozgatjak képzeletiiket?

11. Segit tanuloinak értékes konyvek, televizio-miisorok, internetoldalak
kivdlasztasaban?

12. Erdeklik ént didkjainak hobbijai, szabadidds tevékenységei?

13. Segit tanuloinak megtalalni azokat a helyeket, ahol érdeklodésiiknek
megfeleloen foglalkozhatnak valamilyen témdaval?

14. Ad lehetoséget tanuloinak, hogy munkdikat kisebb-nagyobb kozonség elott
bemutathassak?

15. Elfogadja, hogy tehetséges didakjai onnél tobbet tudnak bizonyos teriileteken?

16. Elviszi diakjait muzeumokba, kiallitasokra, kényvtarakba vagy szinhazba?

17. Szervez iskolan kiviili szakmai programokat tanuloinak?

18. Megengedi tanuldinak, hogy kisérletezzenek?

19. Megtanitja didkjait tanuldsi modszereik fejlesztésére?

20. Elfogadja didkjainak szokatlan megoldasait is?

21. Biztosit diakjainak névekvo felelosségtudatuknak megfeleléen egyre nagyobb
fiiggetlenséget?

22. Igyekszik szélesiteni tanuloi érdeklodeési korét?

23. Sikeriil elkeriilnie az intellektualis teljesitmény tulhangsulyozasat?

24. Elkeriili tehetséges diakjainak versenyekkel és egyéb megmérettetésekkel
torténo tulhajszolasat?

25. Ellenall a kisértésnek, hogy hencegjen tehetséges tanulojaval?

26. El tudja fogadni, hogy a tehetséges didak sem teljesit mindig jol?

27. Megtanitja diakjainak, hogy képességeiket az emberiség javara hasznositsak?

28. Batoritja didkjait gondolataik jegyzetfiizetben, vazlatfiizetben vagy naploban
torténo megorokitésere?

29. Igyekszik tehetséges didkjait magas oktatasi, palyavalasztasi célok felé
iranyitani?

~
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30. Igyekszik minél tobb hivatasbeli lehetoséget megmutatni tanuloinak?

31. Igyekszik didkjai képességeinek és személyiségének megfelelo tovabbtanulasi
lehetoségeket keresni?

32. Folyamatos kapcsolatot tart fenn tanuloi sziileivel?

33. Megengedheti didkjainak, hogy néha elmélkedéssel, abrandozassal toltsék a
tandrat?

34. Erdekli az, amivel didkjai az iskoldn kiviil foglalkoznak?

35. Lehet didkjainak az onétdl eltéro véleménye fontos dolgokban?

36. Szokott a tanorakon rendszeresen jatszani a diakokkal?

37. Viselkedése, vélemenyének kinyilvanitasa azt a mintdat nyujtja-e diakjainak,
amelyet szeretne, ha kovetnének?

38. Ugy beszél-e, ahogy szeretné, hogy didkjai beszélnének?

39. Ambiciozusnak tartja magat?

40. Ha akadalyba iitkozik, képes rugalmasan alternativ megoldasokat talalni?

Ertékelés:

35 pont felett: Ilyen tehetséggondozo nincs is, ha mégis van, elég faraszto lehet.

34-25 pont: Eppen megfeleld szinten nyijt segitséget didkjainak. Erdemes

megnéznie, mik azok a teriiletek, ahol még tudna esetleg tenni valamit, ha

sziikségesnek érzi.

24-15 pont: Didakjainak valamivel tobb odafigyelésre van sziiksége. Keresse ki

azokat a pontokat, amelyek esetleg még beleférnének idejébe és energiajaba.

Aki 15 pontot sem ért el, figyelmesen olvassa el a pontokat, és probdlja

elgondolni, milyen modon tudna kialakitani azt a kapcsolatot didkjaival, amelyet

a kérdeések sugallnak.

A személyes kapcsolatnal nincs nagyobb erd. Akarhany pontot ér el valaki

akarmilyen skalan, a legfontosabb, hogy onmaga legyen kapcsolataiban.”

Forras: Gyarmathy (2012, 238-329)

3.2. A tehetség fokozatai és megkiilonbozteto jellegzetességei
3.2.1. A tehetség fokozatai

A tehetség fogalmanak nem csak olyan megkdzelitése 1étezik, amely vagy tehetségesnek,
vagy atlagembernek nyilvanit valakit, hanem a kettd kozott arnyalatokat, fokozatokat is
megjelenit, illetve megkiilonboztet a tehetségek csoportjan beliil is kiemelkedd egyéneket.
Lehet 6ket akar zseniknek vagy géniuszoknak is nevezni. Gyarmathy (2006) 6sszegyljtotte,
hogy a tehetséggel foglalkoz6 szakértok, kutatok milyen fokozatokat kiillonboztettek meg a
témaban. Az 5. tablazat foglalja 6ssze ezeket a megnevezéseket és szinteket.

Az 0sszehasonlitas arra hivja fel a figyelmet, hogy mindségi €s mennyiségi szempontok
alapjan nagyon nehéz kategorikusan elhatarolni egymastol a tehetség, az ,atlagember” €s a
zseni fogalmait. A tehetség inkabb egy adott kozegben atlag feletti képességeket, potencialt,
eredményeket mutat magabol, mig a zseni extrém modon testesiti meg mindezt (pl. kreativ
alkotas erdteljes intenzitasa, vilagra sz616 nagy hatasu munkak stb.).
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5. tablazat: A tehetség fokozatai

Konfuciusz Galton: Lombroso Szitnyai Elek Landau

Tompak (nagy | Kivételes egyének: | Tehetség: ontudatos, | Atlagos Képesség: egy

erbfeszitéssel négyezerb6él egy. | tudja a ,miérteket” | képességilick bizonyos teriileten

szerzik a tudast) Statisztikai alapon, | és a ,hogyant”. mutatkozik meg

Kozepesek gyakorisag alapjan | Zavardak szamukra

(tanulnak) vizsgalta a zsenik

Intelligensek (tudas | Zsenik: millidokbol | Zseni (langész): | Tehetség Tehetség: alapvetd

birtokosaként egyetlenek ontudatlan, a | (talentum): személyiségvonas,

sziiletnek) ,,miért” és a | fokozodott lelki | ami sok teriileten
,hogyan” ismeretlen | ereje altal kivalik | megmutatkozik
elétte, érzékeny tarsai koziil

Csodalatos Zseni: ha a | Zsenialitas: egészen

képességiiek: csodalatunkat vivja | ritka, egyetemes

tizezerbdl ki értékili, nemzetkozi

kiemelkedik egy szinvonala

Forras: sajat szerkesztés Gyarmathy (2006: 16-17) alapjan

A kovetkezo két alfejezet az ,,atlagos™ vagy ,,j0” €s az igazan tehetséges tanulok kozotti
kiilonbségeket vazolja, majd a zsenik megkiilonboztetd jellemvonasait mutatja be.

3.2.2. Kiilonbség a jo tanulo és a tehetséges tanulo kozott

Az alabbi tablazat attekintésével dssze lehet hasonlitani, hogy altalaban milyen viselkedésbeli
kiilonbségeket, jellegzetességeket lehet felfedezni — példaul egy egyetemi hallgatoi
csoportban — a jo/atlagos, illetve a kiemelkedd képességii (tehetséges) hallgatok kozott.

6. tablazat: Kiilonbség a jo és a kiemelkedd tanuld kozott

Jo tanulo

Tehetséges tanulo

tudja a valaszt

kérdéseket tesz fel

érdeklddo, figyelmes

kivancsi, intellektualisan elkotelezett

J6 Otletei vannak

eredeti Otletei vannak, konnyedén teljesit

keményen dolgozik, pontosan vélaszol a
kérdésekre

hasznalja tudasat

magaba szivja a tudast,

gondolatokat

megérti a

uj, eredeti produktumot allit eld

teljesiti a feladatot, végrehajto

kortarsai elott jar

J6 az emlékezete, fogékony

elvont fogalmakat alkot, kdvetkeztetéseket
von le, projekteket kezdeményez, 11jit6

érdeklodve figyel

¢lesen lat, erdsek az érzelmei, véleménye
szilard

folyamatos informaciot igényel

rendkiviil 6nkritikus, jol kitlinik

elégedett sajat teljesitményével

valaszai részletekrdl és egyéni tavlatokrol
szOlnak

A kiilonbség tehat, a jo €s tehetséges tanuld kozott abban van, hogy a tehetséges nem
elégedett az elért eredményeivel, teljesitményével, a kérdéseire adott valaszokkal,
hanem motivaltabb, kitartobb, mint a jo tanulo.

Forras: Bodnar (2015)
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3.2.3. Mi kiilonbozteti meg a zsenit a tobbi embertol?

A gondolkodas ¢€s az intelligencia kiillonb6z6 modelljeinek bemutatdsakor Zimbardo (et al.,
2017: 118) a kovetkezd elgondolkodtatd kérdéseket fogalmazta meg konyvében:

»Thomas Edison egyszer tigy fogalmazott, hogy a zsenit 1 szazalékban az inspiracio
teszi, 99 szazalékban pedig a verejték, azaz a kemény munka. Ha ez igy van, akkor
inkdbb szamit az erds motivacid, mint a ratermettség €s a tehetség?
A zsenik vajon inkdbb a gének, vagy inkébb a nevelés, a kdrnyezet ,,termékei”?
A zsenik masként gondolkodnak, mint a tobbi ember? Vagy csak esetiikben
hatékonyabban miikddnek ugyanazok a gondolkodési folyamatok?
Vajon példaul Einstein, aki a fizikdban alkotott maradandot, lehetett volna zsenialis a
festészetben, az irodalomban vagy az orvostudomanyban is, ha ezekre esett volna a
valasztasa? Léteznek-e a zseninek tipusai? A zseniség potencidlja csak egy konkrét
teriiletre érvényes?”

A fenti kérdések egy része taldn Orokre rejtély marad, mig mas részeire Zimbardo

(2017) mutat be néhany valaszt azon tulajdonsagok — kutatisokon alapuld — listajaval,
amelyek kifejezetten a kreativ géniuszokra jellemzoek:

Fiiggetlenség: sajat utjukat jarjak, képesek ellenallni a csoportnyomasnak a
hagyomanyos elvarasoknal, néha ,,maguknak valok”.

Intenziv érdeklodés egy adott probléma irant: csillapithatatlan kivancsisag, izgalom
egy teriilet irdnt (nem a kiils6 motivatorok hajtjak, pl. Nobel-dij helyett belsd
érdeklodés).

A probléma Gjrafogalmazasara érzett vagy: megkérddjelezik a szokasos felfogast.
Vonzodas a komplexitas irant: kihivast latnak abban, hogy megtalaljak a rendet a
kaoszban.

Az 0sztonzo interakcio iranti sziikséglet: altaldban egy mentor segit ,,nagyobb
sebességbe kapcsolni”. Akkor bontakoznak ki, amikor mas nagy elmékkel keriilnek
kapcsolatba.

Szakértelem: a legnagyobb alkotok roppant alapos ismerdi a szakteriiletiiknek. Nem
lehet addig senki igazan teremtd elme, amig nem valik szakértoveé. Kiterjedt és jol
szervezett ismeretanyag birtokaba keriilnek. Evekig tartd intenziv tanulas, képzés és
gyakorlat kell, amihez motivacio sziikséges: 10 év (10 ezer ora gyakorlas) alatt
barmelyik teriilet szakért6jévé valhat, ugyanakkor az id6 szoritasa vagy a tul kritikus
sziil6/tanar blokkolhatja a kreativ aramlast.

Szemelvény — Zanny Minton Beddoes: Az ifju Einsteinek koztiink élnek
Az uj kutatas uj modszereket ajanl a tehetséges gyerekek nevelésére —
Szingapurban az altalanos iskola harmadik osztalyos tanuloinak egy szdzaléka
minden évben egy a kormany altal cimzett boritékot visz haza. Benne a varosallam
tehetséggondozo oktatasi programjaba szolo meghivas talalhato. Ehhez a
kezdeményezo lépéshez a diakoknak kivalo teszteket kell irniuk matematikabol,
angolbol és , altalanos képességekbol”. Ha sziileik elfogadjak az ajanlatot, a
gverekeket kiilonleges tanterv alapjan fogjak tanitani. A szingapuri megkozelités a
., tehetséggondozas” hagyomanyos formajat példazza, amely szigoru kiiszobértékek
szerinti intelligenciatesgteket hasznal a lathatolag velesziiletett képességekkel
megaldott gyerekek felkutatasara. Mindazondltal ez sok orszagban jelenleg
dtalakulason megy dt két alapveto tekintetben. Eloszor is az oktatdsi szakertok a
modszerek szélesebb palettajat hasznaljak a rendkiviil intelligens gyerekek
kisziirésére, foként a szegényebb csaladokbol szarmazok esetében. Masodszor egyre
nagyobb hangsulyt kap azoknak a magatartasformaknak és személyiségvondasoknak

38



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

a fejlesztése, amelyek a sikeres embereket jellemzi egy sor tudomanydagban — azokat
is beleértve, akik nem jeleskedtek az intelligenciatesztek irasakor.

Ezek az eltolodasok uj kutatasokon alapszanak, amelyek ramutatnak, hogy azok az
orszagok, amelyek nem hozziak ki a legtobbet a legjobbakbol és a
legokosabbakbol, a gazdasagi koltségekben latjak majd ennek a kdrdt. A
kutatasokbol az is kideriil, hogy az oroklés-kornyezet (,,nature vs. nurture”) vita
hamis kettosségen alapszik. Az intelligencia nagymértékben oroklodik, és talan a
legjobb elorejelzoje a sikernek. Ugyanakkor messze nem az egyetlen jellemzo, ami
a jovobeli kivalosag szempontjabol szamit. A tehetséges gyerekek tanulmanyozasa
legalabb egy évszazadra nyulik vissza. (...)

Igazabol zseni vagyok — Az 1Q-tesztek heves birdlatokat valtottak ki. A kételkedok
neveben igy érvelt Christopher Hitchens ujsagiro. ,, Rendkiviil szoros és allando
korrelacio van egy adott személy ostobasaga és a kozott, hogy eldszeretettel esik
hanyatt az intelligencia-méréstol.” Mint barmely értékelés, az 1Q-tesztek sem
tokéletesek. De ahogy Stuart Ritchie, az Edinburgh-i Egyetem munkatdrsa ramutat
az Intelligence: All That Matters (’Intelligencia: minden, ami szamit’) cimii
konyvében, a kognitiv tudomany kutatoi egyetértenek abban, hogy az dltalanos
intelligencia — nem a konyvbol tanuldas, hanem a7 érvelés, tervezés,
problémamegoldas, absztrakt gondolkodas stb. képessége — felismerheto és fontos
tulajdonsag, amely 1Q-tesztekkel mérheto. (...)

lan Dearynek, az Edinburgh-i Egyetem munkatarsanak vezetésével késziilt
vizsgalati eredmények ekozben aldaassik azt az elképzelést, hogy a tehetséges
gyverekeknek életiik soran aranytalanul tobb probléemaval kell megkiizdeniiik.
Természetes vannak kivételek. Ugyanakkor az atlagot tekintve, ha valakinek magas
az intelligencia-hanyadosa gyerekkoraban, ez jobb testi és lelki egészséget jelent
felnottkoraban is. Rendszerint nemigen szarmazik karuk abbol, ha évfolyamot
ugranak, ahogy ez sokukkal megesik. Az SMPY-programban azok a gyerekek, akik
legalabb egy évfolyamot ugrottak, 60 szazalékkal nagyobb valosziniiséggel
nyujtottak be szabadalmakat, mint akik maradtak évfolyamukon. Hivatalos helyeken
ugy gyakran hivatkoznak az SMPY-re, mint amely 2014-ben az ihletet adta két
specialis matematika-tagozatos iskola megsziiletéséhez Angliaban. A moszkvai
Kolmogorov Iskola mintajara ezek az intézmények is csak olyan didakok elott nyitjak
meg kapuikat, akik 16 éves korukban kivdloan szerepelnek a matematika vizsgan.
Ez év januarjaban a kormany bejelentette, hogy még tobb ilyen iskoldt akar nyitni
,ipari  stratégidjanak”  részeként — a terv  Nagy-Britannia  siralmas
termelékenységét lenne  hivatott novelni. Néhdany embert elriaszthat a
tehetséggondozds és a gazdasdagi novekedés osszekapcsolasa. Ugyanakkor mar
régen ezt diktdlja a jozan ész az olyan természetes eroforrasokban nem bovelkedo
orszagokban, mint példaul Szingapur.

Sajnalatos modon azonban a kivalo képességii, de szegény gyerekek tehetsége
gyakran karba vész. 2017 decemberében Raj Chetty, a Stanford Egyetem
kozgazdasz professzora és kollégai megjelentettek egy tanulmanyt, amelyben az
,elveszett Einsteinek” miatt sajnalkoztak. Ugy taldltdk, hogy azok a gyerekek, akik
az dltalanos iskola harmadik osztilyaban a szabvanytesztek irasakor elérték a
felsé 5 szazalékot, sokkal nagyobb valosziniiséggel védetnek le szabadalmakat
késobbi életiik folyaman, mint a fennmarado 95 szazalék. A valosziniiség azonban
még ennél is nagyobb gazdag csalddok okos gyerekei esetében. Philippe Aghion, a
London School of Economics kézgazdasz professzora kollégaival hasonlo
eredményekre jutott Finnorszagban. A kiemelkedden intelligens, de hdtranyos
helyzetii gyerekek kiilonosen ki voltak téve a veszélynek, hogy nem tudjak
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kibontakoztatni képességeiket. Ez nemcsak igazsagtalansagnak tiinik, hanem azt is
jelenti, hogy sok tehetség megy veszendobe, amelyet betegségek gyogyitasara vagy
jobb kenyérpiritok tervezésére lehetett volna hasznositani.

Szamos oka van annak, hogy miert ilyen nehéz felverekedniiik magukat a szegény,
de okos gyerekeknek. Még a tehetséggondozo programok sem mindig jelentenek
megoldast. Amikor onkéntes alapon torténik a jelentkezés, tobbnyire a gazdag vagy
ramenos sziilok kiildik gyermekeiket. New York varosban példaul a felkészito cégek
orankeént akar 200 dollart (55 ezer forintot) is elkérhetnek, hogy segitsék a
negyéveseket felkésziilni a felvételi tesztekre az ovodaban  elkezdodo
tehetséggondozo programokhoz. A felkészités ideiglenesen csak par pontot javithat
az eredményeken, de ez sorsdontoé lehet. 2015-ben a hasonlo programokba bekeriilt
didkok 70 szazaléka fehér borii vagy dzsiai volt, bar 6k az iskolaskoru népességnek
csak a 30 szazalékat képviselik. Sokat segit, amikor az iskola felmér minden egyes
gvereket, ahelyett, hogy a sziilokre hagyatkozna ez iigyben. Egy 2015-ben megjelent
tanulmanyban David Card és Laura Giuliano kézgazdaszok arrol szamolnak be,
hogy amikor Floridaban egy iskolai korzetben egyetemes sziirést vezettek be a
tehetséggondozo program szamara, 180 szazalékkal nott a felvett szegény gyerekek,
130 szazalékkal a spanyol ajkuak és 80 szazalékkal a fekete borii didkok szama (a
fehér bortiek felvételi aranya csokkent).

Néhany program még tovabb megy. Miami-Dade [0sszevont varos-megye Florida
dllamban], Amerika negyedik legnagyobb iskolai korzete, egyetemes sziirést
hasznal.  Alacsonyabb 1Q-kiiszobbel dolgozik a szegény csaldadbol szdarmazo
gverekek vagy azok esetében, akiknek nem az angol az anyanyelviik, amennyiben
mas téren igéretesek, mint példaul az angol nyelv gyors elsajatitasaban vagy magas
pontszamot érnek el mas tesztekben. Miami-Dade-ben a fekete borii diakok 6,9
szazaléka van a tehetséggondozo programban, szemben a Florida egészében mért
2,4, illetve az orszagos 3,6 szazalékkal. Amerikaban 50 allambol 48-nak van
programja eszes gyermekei szamdra, de a 2013 elotti évtizedben ujragondoltak
ezeket, és rendszerint lecserélték a ,, tehetséges” szot a ,,kimagaslo képességiire”.
Ma mar egyetlen orszag sem hagyatkozik egyetlen I1Q-teszt eredményeire a
gyerekek kivalasztasakor. Scott Barry Kaufman, a Pennsylvania Egyetem
pszichologusa, Ungifted (‘Tehetségtelen’) cimii koényvében ezt , hatalmas
valtozasnak nevezi a husz évvel ezelotti allapotokhoz képest”. Az eurdpai
orszagokban hasonlo valtasok mentek végbe. Az iskolai korzetek mas
tulajdonsdagokat is tesztelnek, koztiik a térbeli képességet (azaz a képi
megjelenitések létrehozasara, kezelésére és tarolasara valo képességet). Jonathan
Wai pszichologus megfigyelte, hogy a gyermekkori térbeli képesség szoros
osszefiiggésben dll a tudomadny és technika terén késobb elért eredményekkel. A
finn tanulmany is ugyanerre a kovetkeztetésre jutott. Ugyanakkor itt kevésbé szamit
a gyermekkori anyagi helyzet, mint a nyelvi és matematikai ponteredményeknél.
Azaz ennek a képességnek a lemérésekor a szegény csaladbol szarmazo
gyerekeknek jobban megmutathatjak, mit tudnak.

A kitartas hatalom — Mas kutatok ugyanakkor aggodalmaiknak adnak hangot
amiatt, hogy a helyes kivalasztasi folyamat ellenére pusztin csak az intelligencia
mérésére tamaszkodva nem sikeriil felkutatni azokat a gyerekeket, akikben megvan
a lehetoség, hogy sikeresek legyenek felnott korukban. A Kaufmanhoz hasonloan
gondolkozo pszichologusok meglatasa szerint sokkal tobb lehetséges ut vezet a
felnottkori sikerekhez, mint azt gyakran gondolnank, és az oktatds-nevelés sordan
kell tobbet tenni az olyan tulajdonsdagok osztonzésére, mint az elhivatottsag, az
eltokéltség és a kreativitas. Hivjuk akar hatdarozottsagnak, akar a feladatra

40



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

iranyultsagnak vagy lelkiismeretességnek, egyre t6bb pszichologus hangsulyozza a
., kitartas” szerepét. ,,Barmennyire szamit a tehetség, az erofeszités kétszer annyit
ér” — irja Angela Duckworth, a Pennsylvania Egyetem pszichologusa a 2016-ban
megjelent Nincs lehetetlen (Grit) cimii sikerkonyvében Anders Ericsson, a Floridai
Egyetem pszichologusa szerint elengedhetetlen a hosszu iddszakon dt torténd
tudatos gyakorlas (kozismert nevén a 10 000 ora). Ezek a megallapitisok
néemiképp leegyszeriisitve fogalmaznak. Ugyanakkor a legtobb kutato egyetért azzal
a gondolattal, hogy a tehetség fejlesztést kivan, és hogy itt nemcsak az
intelligenciarol van szo, hanem a kemény munkara Osztonzésrol is. A
tehetséggondozo programok Szingapurtol Anglia specialis matematika tagozatos
iskolaiig elsorendii feladatuknak tekintik, hogy tapldljak a tanulok szenvedélyes
érdeklodését. A robotika irdant elkotelezett csodagyerekek példaul lehetioséget
kaphatnak egyetemi hallgatokkal munkakapcsolatba lépni. Bizonyiték van rd,
hogy a tehetséggondozas szemléletmodjanak nagyobb hatast kellene gyakorolnia az
oktatasra. A Project Bright ldea ('Remek otlet projekt’), amelyet a Duke Egyetem
[Eszak-Karolina dllam magdnegyeteme] fejlesztett ki, 10 000 dtlagos képességii
ovodast és altalanos iskolast kisért figyelemmel, akiket nemegyszer a tehetségesebb
gverekek szamara tartogatott modszerekkel tanitottak — ezek a magasabb
elvarasokat, a probléemak Jsszetett megoldasat, és a metakognitiv készségek
(gondolkodas a gondolkodasrol) gyakorlasat jelentették. Szinte mindegyikiik sokkal
jobban teljesitett késobb a tesztek irasakor, mint hasonlo kortarsaik. Néhany kutato
még tovabb megy. Carol Dweck, a Stanford Egyetem ismert szocialpszichologusa a
gyverekek szemléletmodjara (a tanulasrol valo vélekedésiikre) teszi a hangsulyt.
Azok a gyerekek, akik azt gondoljak, hogy valtoztatni tudnak intelligencidjukon,
wfejlodési szemlélettel” rendelkeznek — mondja a professzorasszony. Azok, akik azt
hiszik, hogy nem tudnak sokat tenni rossz jegyeik kijavitasa érdekében, ,,rogziilt”
szemléletiiek. Carol Dweck szerint hamarosan javulni kezdenek azok
tesgteredményei, akik az elsé szemléletet teszik magukéva. A pszichologusno
munkajabol meritett tanitasi modszerek ma Nagy-Britannia és Amerika szamos
iskolajaban megtalalhatok. A Vilagbank ezen a megkozelitésen alapulo kisérleteket
folytat olyan orszagokban, mint példaul Peru. Az egyik technika szerint példaul azt
mondjak egy diaknak: tegye hozza kijelentéseihez a ,,még” szot, mint a kovetkezo
mondatban: ,,Nem tudok osztani — még.”

Ugyanakkor egy nemrégiben késziilt metaelemzés szerint a fejlodési szemléleten
alapulo beavatkozasok kevésbé hatékonyak, mint a koriilotte kialakult hirverés
mondja. A tanulmany azt sugallja, hogy az effajta beavatkozasok hatdasa elmarad az
atlagos didak eredményeit tekintve, és legjobb esetben is csak csekély hatdassal
vannak a hatranyosabb helyzetii didkok teljesitményére. Mds pszichologusoknak
nagy nehézségek dran sikeriilt csak Carol Dweck eredményeihez hasonlot
felmutatni. Az intelligencia nagyfoku képlékenységerol szolo elképzelés nem
egykonnyen egyeztetheto oOssze az orokolhetoségerol szolo kutatdasokkal. Rober
Plomin, a King’s College London pszichologus professzora ramutat, hogy az 1Q-
pontszamok eltéréseinek nagyjabol 50 szazaléka genetikai kiilonbségeknek
tudhato be. Ezek az eredmények nem vonjak kétségbe a kirnyezeti hatdsok
jelentoségét; a kemény munka és a tarsadalmi hattér valoban sokat szamit.
Alaassak viszont azt az elgondolast, hogy puszta akaratunk kivalo intelligencia
életre hivoja lehet. A tehetséggondozas tagabb megkozelitése biztositékot jelent
arra, hogy minél tobb gyerek bontakoztassa ki képességeit. A bizonyitékok azonban
arra engednek kovetkeztetni, hogy az intelligenciatesztek — amennyiben
mindenkinek lehetosége nyilik megirasukra — tovabbra is nélkiilozhetetlen
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szerepet jatszanak. A koztiink kallodo Einsteinek nem fedezhetok fel masképp,
csak ha keressiik oket.
Forrds: Minton Beddoes (2018: 118-122)

3.3. Tehetséggondozasi modszerek a kozoktatasban

Az alabbiakban bevezet0 jelleggel a kozoktatasban alkalmazhat6 €s a vilagban kifejlesztett €s
alkalmazott modszereket, elveket mutatom be. A felsdoktatasi tehetséggondozassal a
kovetkez alfejezet foglalkozik. Az elmult évtizedek, st évszazadok alatt szamos
tehetséggondozasi forma alakult ki, és a hatékonysagukhoz hozzajarul, ha a modszer
kidolgozasakor figyelembe veszik a mentoralt tehetség belsd jellemzdit, azaz megismerik az
egyént (személyre szabottsdg), illetve a mentalis adottsdgait befolyasold koriilményeket és
hatasokat, ¢és mindezen informacidk felhasznalasaval szerveznek tehetségfejlesztd
programokat. (Gyarmathy, 2012) A tehetséggondozas formait harom f6bb csoportba soroljak:

o Léptetés, ugratas, gyorsitas: amikor a didk gyorsabban tud haladni és hamarabb
magasabb osztalyba tud 1épni kortarsainal. Erre Magyarorszagon is van példa, de a
torvényi szabalyozas miatt korlatozott az alkalmazasa. Ugyanakkor kimutathat6, hogy
a léptetésre lehetOséget kapo tehetségek valdban jobban kezdenek teljesiteni a
gyorsabb eldrelépés révén. Ilyen lehet a korai iskolakezdés, osztalyléptetés (akar tobb
évfolyam atugrasa), korai kdzépiskola-kezdés, korai felsdfoku képzés megkezdése. A
moddszer alkalmazasanak eldontését az alabbi iranyelvek megfontolasa segitheti:

o atehetség legalabb 125-130-as 1Q-val rendelkezzen,
a teljesitménye legyen magasabb a célévfolyam atlaganal,
kiegyensulyozott képességszerkezettel rendelkezzen,
egészségi €s fizikai allapota is rendben legyen,
tarsas-érzelmi szintje megfelel6 legyen,
0 maga is eld akarjon lépni,
megfeleld legyen az iddzités (ne torténjen tul koran, legyen elég érett,
felkésziilt),
a fogado tanar hozzaallasa is legyen pozitiv,
vegyen részt probatanitdsokon (tdmpontot jelenthet a didk szamara),
mellozzEék az extrém elvarasokat,
preferalt az egyéni helyett a csoportos 1éptetés,
visszalépés esetén mindenképp nagy sulyt kell fektetni a tdmogatasra,
biztatésra.
Magyarorszagon szinte nem is alkalmazzak az aldbbi gyorsitasi modokat:

o JFolyamatos haladas — A didk teljesitménye szerint kapja az Gjabb €s ujabb
tananyagot. Amikor elkésziilt, akkor mehet tovabb a tanulnivalokban. Ez a
megoldas inkabb csak magéantanuloként lehetséges.

o Onvezérelt tanulds — A didk maga hatarozza meg a tanulmanyait, 6 valasztja ki
a tananyagot, 0 a felelés a haladasért. Szintén csak magantanuldoként
alkalmazhaté megoldas. Nagy belso elkotelezettséget €s érettséget kivan.

o Tantervsurités — A didk a tananyagot gyorsabban sajatitja el. A kevesebb
bevezetd, kevesebb gyakorlas, ismétlés stb. miatt rovidebb i1d6 alatt megy
végig az anyagon, ¢s a fennmaradd id6t mas tevékenységekre fordithatja.
Kiscsoportosan vagy kiemelt osztalyokban hasznalhatdo modszer.

o Teleszkopizalas — A didk kevesebb iddt tolt egy-egy évfolyam elvégzésével,
igy két vagy tobb évfolyamot is elvégezhet egy tanévben. Kiilfoldon gyakran
alkalmazott megoldas. Kiscsoportban vagy egyénileg hasznalhato.

O O O O O O

O O O O O
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o Parhuzamos haladas — A didk mikozben tanulja a normal tananyagot,
kiegészitd képzésben részesiil, és magasabb foku bizonyitvanyt kap valamely
targyakbol.

o Levelezo oktatas — A diak fels6fokt kurzusokat vesz levelezésen keresztiil,
manapsag e-learning formaban. Ez a forma sokkal szélesebb kdrben lenne
alkalmazhaté a technikai fejloddés kovetkeztében, elsésorban a tdvoktatasnak az
internet felhasznaldsaval torténd kiterjesztésével.” (Gyarmathy, 2012: 47-48)

Kivalogatas, elkiilonités, elitképzés: részleges vagy teljes szegregacio a kortarsaktol
tantargyak vonatkozasdban vagy otthon tanulds médszerével. Ha hasonldan tehetséges
didkok kozt lehet, az j6 hatassal van a csoport mindegyik tagjanak fejlodésére,
ugyanakkor besziikiilést is eredményez a szegregacid, ami a személyiségre hatassal
lehet. A csoporton beliil kialakuldé rangsor aljan lévOk nem érzik magukat
kiemelkedonek — noha eleve a tehetségesek csoportjanak tagjai. Masik oldalrél a
csoport tagjai kivalasztottnak érezhetik magukat, ami pozitivan hathat az
onértékelésiikre. Azok, akik nem keriiltek be a csoportba, Uigy érezhetik, hogy 6k
tehetségtelenek. Az eldnyok ¢és hatranyok figyelembe vételével ¢s megfeleld
kezelésével 6sszességében jo hatdssal lehet ez a modszer a tehetség kibontakozasara.
Gazdagitas, dusitas: a kotelezd tananyagon feliili egyéni iranyba torténd fejlodést
célozza ez a modszer. Jellemzdi (Gyarmathy, 2012: 51):

o ,,Tananyaghoz kapcsolddhat, de lehetdleg azon tuli,

o Komplex személyiség-, készség- €s képességfejlesztés,

o Sokféle modszer 6tvozete,

o Fo aspektusai: ujdonsag, nehézség, valtozatossag,

o Fo elemei: intellektudlis kihivas, kreativitas €s tarsas készség fejlesztése.”

Balogh (2016: 127) szerint a komplex tehetséggondozé programok fobb elemei a

kovetkezok:

,»A tehetség erds oldalanak tamogatasa.

A tehetség gyenge oldalainak fejlesztése.

»Megelozés”, ,légkorjavitas”, tarsas kapcsolatok fejlesztése.

Olyan teriiletek tamogatasa, amelyek kozvetve befolyasoljak a tehetség
kibontakozasat, biztositva a pihenést, feltoltodést.”

Az erOsségek ¢és gyengeségek Osszevetése kapcsan, gyakran ezek atfedései

megnehezitik a tehetség felismerését, hiszen olykor ugyanazon jellemzdk két szélsOséget
polusakeént jelennek meg. Néhany példat mutat be a 7. tablazat.

7. tablazat: A tehetség erdsség és gyengeség oldalai

1. Az 1j informaciok gyors elsajatitasa és Tiirelmetlenség masok lasstisagaval szemben:
emlékezetben vald megdrzése. mechanikus gyakorlast igényl6 feladatok elutasitasa,

ellenallas az alapkészségek tokéletes elsajatitasaval
szemben, tilbonyolitott fogalomképzés.

2. Tudakol¢ attitid, intellektualis kivancsisag, | Zavarba ejt6 kérdések, akaratossag,
bels6 motivacio, kitarto érdeklddés. szofogadatlansag, tulzott elvarasok masokkal

szemben.

3. Elméletalkotasra, absztrakt szintézisre vald | Részletek elhanyagolasa, a gyakorlassal szembeni
képesség, a problémamegoldas és az ellenallas, a tanari eljarasok megkérddjelezése.

intellektualis jellegli tevékenységek kedvelése.

4. Tervszertiségre torekvés, a struktiraba valo | Bonyolult szabalyok és rendszerek felallitasa,
szervezés kedvelése. onkényesség, ellentmondast nem tiirés.
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5. Nagy szokincs, konnyed kifejezOkészség, Ugy forgatja a szavakat, hogy gy6ztesen keriiljon ki
széleskorii altalanos tajékozottsag. a szituaciobol. Unatkozik az iskolaban, untatjak a

kortarsai, igyekszik ,,mindent tud6” szinben
feltiintetni magat.

6. Kreativ és 1jito, szereti ujszerlien csinalnia | A mar ismert dolgokat nem fogadja el olyannak,

dolgokat. amilyenek, masok amolyan csodabogarnak tartjak,
aki kilog a sorbol.

7. Intenziven tud koncentralni, az 6t érdekld Nem hagyja magat félbeszakitani, ha

dolgokra kitartoan tud figyelni, viselkedése érdeklddésének hodolhat, semmivel és senkivel nem

céliranyos. torodik, hajlithatatlan, makacs.

8. Erzékeny, empatikus, vagyik masok A biralatra, tarsai elutasitasara megsértodik, elvarja,

elfogadasara. hogy masok az 6véivel hasonld értékekkel
rendelkezzenek, a tobbiek kozt idegennek, masnak
érzi magat.

9. Energikus, nyitott, lelkesedd, intenziv A tétlenség frusztralja, a lelkesedése hamar lelohad,

erdfeszitésre képes. tultervezi magat, folyamatos 6sztonzést igényel,
hiperaktiv.

10. Onallo, bizik magaban, az egyénileg végzett | A sziilok és a tarsak segitségét elutasitja,

munkat szereti. nonkonformista, a normakkal nem t6rédik.

11. J6 humorérzékkel rendelkezik. Az osztaly bohocava valik, hogy felhivja magara a
figyelmet.

Forras: Balogh (2016a, 131-132)

3.4. Tehetséggondozas a gazdasagi fels6oktatasban

Az egyetemi hallgatok tehetséggondozasa is szamos moddszerrel lehetséges a kozgazdasz
képzésben. Klasszikus megoldasként szakkollégiumok 1étrehozasa és mukodtetése lehetove
teszi a hallgatok szamara extra kurzusok teljesitését, €s egy-egy szakteriilet mélyebb
megismerését. Egy masik tradicionalis megoldds a tudomdnyos diakkor (TDK), melynek
keretén beliill a hallgatok egy szabadon valasztott témaban kutatasokat végeznek egy
témavezetd segitségével, €s eredményeiket TDK konferencidn mutatjak be, vitatjadk meg, igy
kaphatnak értékes visszajelzéseket munkdjukrol. Szamos tovabbi lehetdség van még a
hallgatok szamara a tehetségiik kibontakoztatasara. Akar a tanorakon is kiszlirheti az erre
nyitott oktat6 azokat a hallgatokat, akik aktivabbak, kreativabbak az atlagnal, és kiilon
mentoralhatja is, biztathatja versenyeken vald részvételre, példaul

esettanulmadny-versenyek: véllalati ¢s egyetemi (szakkollégiumi) egyiittmikodések
soran valos eseteken vagy szimulaciokon keresztiil dolgozhatnak a hallgatok életszer(i
feladatok megoldasan. Rendszerint értékes pénz- vagy targyi nyereményekért, utazasi
lehetdségekeért zajlik a verseny, melynek eredményként akar a cég felsd vezetdjével
folytatott tlizleti talalkozon, vacsoran is beszélgethetnek a nyertesek (lasd pl. Orszagos
Esettanulmanyi Verseny, X-Culture stb.),

tudomadnyos és szakmai versenyek (pl. prezentacios versenyek, marketing versenyek,
Papp Laszlé Szamviteli Verseny, Ifjusagi Tudoméanyos és Innovacios Tehetségkutatd
Verseny stb.),

osztondij felhivasok és komplex tehetséggondozo osztondijak: jellemzden figyelembe
veszik a multbeli teljesitményt €s a palyazoknak altaldban vallalasokat is meg kell
fogalmazniuk a finanszirozott iddszakra. Ez fOként kutatdsi tevékenységet,
konferencian vagy versenyen (TDK) valo részvételt és tanterven feliili munkat szokott
magaban foglalni, amihez tutor-mentor oktatd nyujt segitséget, illetve kiséri végig az
osztondijas idészakot (pl. Kriszbacher Ildiké Osztondij, Farkas Ferenc Osztondij,
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Nemzeti Felséoktatasi Osztondij (korabban koztarsasagi 6sztondij), MNB Osztondij
stb.),

o kiilfoldi osztondijak megpalyazasara (pl. Erasmus, Campus Mundi),

o didkszervezetek: rendszerint alulr6l szervez6dd, azaz hallgatoktol inditott
kezdeményezésre alapitott vagy altaluk mukodtetett, fenntartott szervezetek, amelyek
kivalo taptalajt adhatnak a hallgatoknak sajat érdeklddési teriileteiken valo
elmélyiilésre, gyakorlasra (pl. egyetemi Ujsdg (Fészek), Magyar Kozgazdasagi
Tarsasag, AIESEC stb.)

o szervezett mentor-rendszer keretein beliil is kialakulhat szakmai segitd kapcsolat az
oktatok (vagy vallalati mentorok) és a hallgatok kozott,

e demonstrdtori rendszer: a hallgatok demonstratorként kapcsolodhatnak oktatokhoz,
igy részt vehetnek kutatasokban, bevonddhatnak az oktatasi tevékenységbe, melynek
egyik célja az oktatdi-kutatéi utdnpotlas, azaz, hogy bepillantast nyujtson a
hallgatoknak a tudoményos életpalyan folydé munkaba, ¢s felkeltse érdeklddésiiket a
kutatoi karrier irant,

e szamos egyetemen elérhetok coaching és karrier-tandcsaddsi szolgaltatasok,
amelyeket igénybe tudnak venni a hallgato,

o vallalkozoi otletversenyek, iizleti és vallalkozésfejlesztési versenyek, BEDC stb.,

o tudomdnyos és szakmai konferenciik, eloaddasok, kerekasztal-beszélgetések,
vitaestek, forumok (pl. Pécsi Pénziigyi Napok, TED eléadasok stb.),

o self-coaching workshopokon valo részvétel, ahol kiillonb6zé témakban szerezhet
ujabb ismereteket a hallgatd (pl. iddmenedzsment, stresszkezelés, szakdolgozat-iras,
onéletrajz-iras stb.),

o szakmai gyakorlat, dualis képzés, vallalati gyakornoki programok szintén
hozzajarulnak a hallgatok gyakorlati készségeinek fejlesztéséhez.

A kovetkezokben a  szakkollégiumokat ¢és a  tudomdnyos  didkkorok
tehetséggondozasban jatszott szerepét, sajatossagait, fontosabb jellemzdit ismertetjiik.

3.4.1. Tudomanyos diakkor (TDK)

Magyarorszagon 1951 6ta rendeznek tudomanyos didkkori konferencidkat. (Anderle, 2011) A
TDK napjainkban is nagy népszertiségnek orvend, hiszen ez a tehetséggondozasi forma egy
inkluziv fejlesztd modszer, azaz minden hallgatdé szadmara elérhetdé: amennyiben egy
érdeklodd aspirans taldl magdnak olyan témat, ami inspirdlja, érdekli, egyuttal sikeriil
megallapodnia egy témavezetdvel a kutatéi tevékenység és dolgozatiras tutoralasaban.
,Osszességében a TDK sok oktatot és hallgatot mozgdsitd folyamat, mely a felfedezés 6rome
mellett a tudoméanyos kutatdssal vald ismerkedést, az elemzési, publikdcios €s prezentacios
képességek fejlesztését is szolgalja. Mindez elsd tapasztalatokat, fontos alapot jelent a késdbb
doktori képzésre jelentkezdk szamara, de a vallalati, tanacsadoi életben is hasznos ismeretekre
¢s képességekre tehetnek szert a résztvevok. A tudomdnyos diakkori munkak témainak
sokszinlisége azt is jelzi, hogy a kutatas kozel hozhato a hallgatokhoz, akik felismerik, hogy a
tudomanyos munka nem elvont, a vilagtol elzart miihelyek sajatja, hanem mindennapjaink
része lehet. Relevans, aktudlis, a hallgatokat foglalkoztatd kérdések megfogalmazasa,
szakmailag €s modszertanilag megalapozott elemzése viszi elobbre kornyezetiink €és a vilag
jobb megismerését, megértését, s nem utolsésorban elemzési és problémamegoldd eszkozok
hasznalatanak elsajatitasat.” (Wimmer — Juhasz, 2019: 86)

A kovetkezOkben néhany alapvetd kérdéssel mutatjuk be a TDK irdsanak koriilményeit,
elonyeit, s néhany tandcsot, ,.tippet” fogalmazunk meg a hallgatok szamara, am elotte az
Orszadgos Tudomanyos Didkkori Tanacs (OTDT) honlapjan talalhatd bevezetdt citaljuk
kedvcsinalo szemelvényként:
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A magyar iskolarendszer, a magyar felsooktatds vilagszinvonalu eredményeiben
mindig jelentos szerepet jatszott a tanar-diak bensdséges szakmai és emberi
egyiittmitkodése, amely az elmult hat évtizedben tudomdanyos didkkori
tevékenységkent vonult be a hazai felsooktatas torténetébe. A magyar
iskolatigyben, a felséoktatasban mélyen gydkerezé onképzokori tevékenységet,
mintegy tovabb hagyomanyozva az otvenes évek elején a hallgatok egy részében
megnyilvanult onképzési szandék, a mindségi képzés iranti igény, a felséoktatasi
tudomadnyos utanpotlas eldsegitésének szandéka hivta életre. A  hazai
felsooktatasban a tehetséggondozas legfontosabb, legjelentosebb formdja a
tudomanyos didakkori tevékenység, a TDK.

A tobb évtizedes multra visszatekinté tudomanyos diakkéri mozgalom a
felsooktatas  terén zajlo  tehetséggondozas leghatékonyabb  formajaként
bontakozott ki hazankban. Az onképzés, az elitképzés és a tudosképzés szintere,
ahol a kiemelkedo tudosok, mesterek koriil kialakulo, serkento és demokratikus
légkor irant fogékony, tehetséges hallgatoknak az elsé tudomdnyos sikerek
élmeényét adja. A hallgato-tanar miihelymunka olyan szakmai, emberi
kapcsolat, amely hozzajarul ahhoz, hogy a hallgatoban kialakuljon a kitarto
munka irdanti belso igény, hogy elsajatitsak az érvelés képességét, amely egyrészt
jelenti a sajat szellemi tevékenységiik melletti érvelés képességét és a masik fél
szakmai tevékenységének megismerését, elfogadasat, azaz a szellemi hozadék
irdnti tiszteletet és alazatot, amelyek a legalapvetobb kutatoi tulajdonsdagok. Az
intézmények oktatoinak, kutatoinak pedig lehetoséget ad a diakok szakmai
jartassaganak megismerésére, a szakmai utdanpotlas, a PhD-képzésre
jelentkezok érdemi kivalogatdsara.

Mara mar az orszag csaknem minden felsooktatasi intézményében folyik
tudomanyos diakkori munka. Az utobbi idében nott az egyhazi intézmeények,
alapitvanyi iskolak és a hataron tuli felsooktatdsi intézmények didkkoreinek
szama, valamint a miivészeti egyetemek, karok, tanszékek bekapcsolodasa mar
szinte teljesnek mondhato. Arra, hogy valoban tehetséges, kivalo képességii
szakemberek keriilnek ki ezekbol a tudomanyos diakkorokbol, igen meggyozo
bizonyiték, ha az MTA doktorainak, valamint a rendes- és levelezé tagjainak
névsordt, és irdasos bemutatkozasukat megnézziik. Ekkor kideriil, hogy szinte
mindenki didkkorben kezdte tudomanyos palyafutdsat, itt irta elsé dolgozatat, s
koztiik szép szammal vannak olyanok, akik ma is TDK-témavezetok, s olyanok is,
akik kiemelkedo diaktudomanyos tevékenységet segito tanari munkajukért
Mestertanar Aranyérem elismerésben részesiiltek, vagy az OTDT egyéb rangos
kitiintetéseinek  birtokosai. A  tudomdnyos  diakkérokben  tevékenykedo
tehetségekkel valo foglalkozas az oktatasért felelos minisztérium szamara is
kiemelten fontos feladat. Ezen kiviil a tudomadnyos didkkori munkdt egyre
szélesedé tamogatoi kor segiti: kiilonbozo szakalapitvanyok, minisztériumok,
kozéleti személyiségek, illetve cégek, vallalkozasok.”

Forras: OTDT hivatalos honlapja: http://www.otdt. hu/ (2020.11.01.)

A fenti szemelvénybdl is lathatd, hogy a TDK-nak kézel 70 éves multja van a magyar
felsdoktatasban, és az eredményessége is elvitathatatlan: sok tehetséges hallgatonak segitett
tehetsége kibontakozasdban. Az alabbiakban néhany kérdés mentén vizsgidlom meg a TDK
jellegzetességeit:
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o Melyek a TDK-irds elonyei? Miért érdemes részt venni benne?

O

(@)
(@)
(@)
(@)

A hallgato szabadon valaszthat érdeklodési teriiletéhez tartozo témat.
Kutatomunkajat a témaban jartas oktatd (mentor, tutor) tamogatja.
Megméretheti sajat teljesitményét.

Ertékes visszajelzéseket kaphat, amelyeket beépithet tovabbi kutatasaiba.
Hasonl6 érdeklodési korrel rendelkezOkkel talalkozhat, beszélgethet, azaz
megoszthatjak egymassal az informaciokat.

A témaja szakértdjéveé valhat, igy a késdbbiekben akar referenciaként is
hasznélhatja, hogy milyen témakorben rendelkezik specidlis tudassal (pl.
onéletrajzban, allaspalyazatoknal stb.).

A kari szintli versenyrdl tovabbjuthat az orszdgos forduléra, ahol mas
intézmények didkjaival mérheti 0Ossze tudasat, szerezhet 1j Otleteket,
inspiracidkat, tanulhat 4j modszertanokat.

Figgetleniil a helyezéstl, aki elmélyiil a témajaban, kutatdsmodszertani
szempontokat, kutatdi attitidét, tudomanyos igényességet tanul, mar
nyertesnek szdmit, hiszen ezt a sok fejlodést barhol mashol is kamatoztathatja
a jovoben. Ugyanakkor, ha helyezést is elér, akkor anyagi ¢és erkdlesi
elismerésben is részesiil, ami tovabbi hajtdéerdt adhat.

Novelheti karriereldnyét a munkaerdpiacon: egyrészt a TDK-irds tényével,
masrészt a folyamat soran kifejlesztett képességein keresztiill kozvetve is
novelheti munkaerd-piaci sikerességét (pl. elhelyezkedés ideje, munkaltatod cég
¢s munkakor szinvonala, elismertsége, keresetek stb.).

Megkiilonboztetheti magat, kiemelkedhet a tobbi hallgato koziil.

Minél inkdbb megismeri a témajat, annal jobban el tud benne mélyiilni, annal
inkdbb megszeretheti, ¢és ez tovabbi loketet, motivaciét adhat az
elmélyedéshez, a szakértdvé valashoz.

Szamos 6sztondij €s palyazati lehetdség nyilik meg szamara.

Amennyiben érdeklodik a kutatdi életpalya irant, értékes kapcsolatokat
alakithat ki oktatokkal és a szakteriilet képviseldivel.

Ha még nem dontotte el, milyen irdnyban is szeretne dolgozni a jovOben,
kiprobalhatja magit a tudomanyos munkaban, ¢és benyomasokat,
tapasztalatokat szerezhet errdl a vilagrol. A TDK-iras felkeltheti a hallgatoban
az érdeklddést a tudomanyos ¢€letpalya irant, és meg is erdsitheti abban, hogy
ez valoban vonzd szdmadra, el tudja képzelni hosszii tavl karrierjét ezen a
teriileten, vagy sem.

A TDK dolgozat késdbb tovabbfejlesztheté akar szakdolgozattd is, vagy
publikdlni lehet, esetleg egy késObbi doktori téménak az elsd kezdeménye
lehet.

Fejleszti a jové munkaerdpiacan elvart készségeket is, lasd 8. tablazat.
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8. tablazat: A jovo munkaerdpiaca altal igényelt készségekrdl és arrol, hogy a TDK hogyan
jarul hozza ezek fejlesztéséhez

Kulcskompetencia Hogyan fejleszti a TDK?

Irastudas Palyamunka irasa: tudomanyos jellegli irdsos mii készitése.

Tudomanyos ismeretek |A TDK elsédleges célja, hogy a hallgatok kutatasi és
tudomanyos ismeretei boviiljenek.

Infokommunikacids A kutatds, valamint a palyamunka frdsa és a prezentacid
ismeretek készitése egyarant hozzdjarulnak az infokommunikacios
ismeretek fejlesztéséhez.

Kulturalis és polgari|Erre a TDK-ban vald részvétel inkabb kozvetve hat, masok
ismeretek kutatdsainak megismerésével, a tudomanyos kérdések kozos
megvitatasdval (kiemelten értelemszerien leginkabb a
miivészetek teriiletén).

Kritikus gondolkodas és|A tudomanyos kutatdsokban vald részvétel egyértelmiien
problémamegoldas fejleszti ezen kompetenciakat.

Kreativités Jollehet a kreativitas készség, a tudomanyos kutatasban vald
részvétel hozzajarulhat a fejlesztéséhez.

Kommunikéci6 A palyamii megirdsa az irasbeli, mig az eldadds és az azt
kovetd vita a szobeli kommunikacios kompetencidk
fejlesztéséhez jarulnak hozza.

Egyiittmiikodés Ez tudomanyteriiletenként eltérd, leginkdbb ott jarul hozza a
TDK a fejlesztéséhez, ahol kutatécsoportokban folyik a munka.
Ugyanakkor a palyamunka nyilvdnos bemutatasa ¢és
megvitatasa is fejleszti az egyiittmikddést, a kozos
gondolkodasra serkentést.

Kivéancsisag A kutatds nélkiilozhetetlen eleme a kérdésfelvetés. Az
elérehaladas sordan a megsziileté valaszok pedig altalaban okot
adnak tovabbi kérdések feltevésére.

Kezdeményezés A kezdeményezésnek a kutatds elorehaladdsaban van fontos
szerepe.
Kitartas A kutatds nemcsak sikerekkel, hanem kudarcokkal is jar.

Hossz és kitarté munka sziikséges ahhoz, hogy tényleges
eredményeket érjenek el a TDK-z6 fiatalok.

Forras: Czirdki el al. (2019: 1406-1415)

o Milyen a jo TDK téma? Milyen kritériumoknak kell megfelelnie a témanak?

o A legfontosabb, hogy a téma valdban érdekelje a szerzo6t, mert akkor meglesz a
munkavégzéshez sziikséges ,belsd tliz°, azaz motivacio. Ez a fajta
elkotelezettség a téma irant sokkal erdsebb tud lenni, mint a kiilsé 6sztonzok
(pl. elnyerhetd pénzjutalom a TDK versenyen stb.).

o A téma megtalaldsaban segithet az inspirdcio €s a nyitott attitid: ha a tehetség
nyitott szemmel jar a vilagban, probalja a tarsadalmi-gazdasagi folyamatokban
meglatni a lehetséges Osszefliggéseket, kapcsolatokat, ugy hamar
megfogalmazodhat egy elézetes kutatoi kérdés. Az inspiracioban segit, ha a
szerz0 a témaban sokféle konyvet, folyoirat cikket, internetes hivatkozast
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elolvas, esetleg vitdkat hallgat, kapcsolodd radidmiisorokat hallgat, tévé
adasokat, filmeket megnéz. A téma tagabb verzidjanak megtalalasdnal még
nyugodtan szarnyalhat a fantazia, a kreativitas, lehet 4lmodozni, és kvazi
elrugaszkodni a valosagtol, azaz hasznalni az absztrakcids készséget.

o Egy vagy tobb téma és eldzetes kutatdsi kérdés azonositdsa utdn fontos
mindezt lesziikiteni egy konkrétabb célra és kutatasi problémara. Ehhez mar
kritikusabban célszerli megvizsgalni a valasztott témakdron beliil a relevans
kérdéseket. Meg kell nézni, hogy a felvetést mar masok is kutattik-e, és ha
igen, akkor mire jutottak? Az sem tllzottan elonyds, ha még egyaltalan senki
nem vizsgalta a témat, mert akkor nem biztos, hogy az egy fontos, aktualis
kérdés. Bar elképzelhetd, hogy teljesen uttérd és hidnypotlod elképzelésrdl van
sz0, amit még tényleg nem vizsgalt senki, de ebben az esetben javasolt tagabb
kontextusba helyezni a kérdést, pl. valamely tudomanyteriilet ,koordinata-
rendszerében”, azaz keretei kozott értelmezni a problémat, hogy elegendd
mennyiségll szakirodalom 4alljon rendelkezésre a kutatashoz. A probléma
masik oldala, ha a témat mar nagyon sokan, sokféleképpen vizsgaltak, mert igy
nehéz lesz Gjat mondani.

o A kovetkezd kérdés tehat az, hogy miért #jszerii a kutatasi kérdés, mivel tud
hozzajarulni eddigi ismereteinkhez? Miért fontos, relevans, aktualis a kérdés?
Héany embert/szervezetet érint? Mekkora a probléma sulya (akar a mualtban, a
jelenben vagy a jovoben?) Mi indokolja, hogy tudomanyosan valéban 1étez6
problémarol beszéliink? Nem trivialitds-e, amit bizonyitani akarunk? Akar a
megkozelités, az egyedi szempontll rendszerezés, a vizsgalt minta (pl., ha
magyar cégeknél ezt a kérdést még senki nem mérte fel, bar kiilfoldon sok
vizsgalat taldlhatd) vagy a masféle modszertani feldolgozas is jelenthet mar Gj
hozzaadott értéket. Tehat az Gjszertiség a megfeleld lehataroldssal is novelhetd.
Fontos tehdt mindig minél konkrétabb ¢€s indikatorokkal mérhetd kutatdsi
kérdést vagy akar hipotézist megfogalmazni, és az eredményeket erre
vonatkoztatni, egyuttal keriilni a talzott altalanositasokat.

o A fentieken tul azonban a TDK dolgozat sikeressége kevésbé fiigg a tématol,
sokkal nagyobb befolydsold ereje van a szerzd elhivatottsaganak, a befektetett
munkdjanak, megszerzett jartassdganak, az alkalmazott modszertannak, a
megfelelden kivalasztott mintdnak (empirikus kutatas esetén), a nemcsak leird
szintli, hanem pl. okokat és hatdsokat is feltar6 mélyebb elemzésnek,
kovetkeztetéseknek, a dolgozat struktirajanak, szerkezetének, szerkesztésének,
stilusanak, vizualitasdnak, a helyesirdsnak, a kritikus gondolkodas
alkalmazasanak, Osszességében tehat a leirtak igényességének, és a szobeli
fordulon a prezentdcidos készségnek. Azaz a megfeleld tudomanyos
relevanciaval, aktualitdssal bir6 téman beliil barmibdl lehet nagyon j6 és
nagyon rossz dolgozatot is irni.

o Fontos szempont még, hogy a téma ¢&s a kutatasi kérdés széleskori
szakirodalom-kutatassal legyen aldtdmasztva, melyben friss folyodirat
hivatkozasok ¢és akar régebbi alapvetonek szamitdé konyvek és cikkek is
szerepeljenek. A birdlo szamara érzékelhetové kell tennie a szerzOnek, hogy
jartas a témaban, valoban uralja a témakort, sajat elképzelései vannak,
amelyeket a teriileten kutatdo szakértdk munkéira alapoz, €s azt ismerve és
kiegészitve jeleniti meg sajat koncepcidjat, elméleti modelljét.

o Milyen feltételeknek kell teljesiilnie a sikeres TDK-irdashoz?

o Két alapvetd feltétel a tehetséget érdekld téma és a témavezeté megtalalasa.

Szerencsés esetben mind a kettd megvan, am eléfordulhat, hogy a hallgato
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tudja, hogy mivel szeretne foglalkozni, de nem talal hozza témavezet6t. Ilyen
esetben tobb oktatoval is érdemes egyeztetni, Otletelni, kihez lehet fordulni,
esetleg a témat ugy modositani, hogy a témavezeto is elfogadja. Forditott eset,
amikor a hallgatonak nincs témaja, de pl. személyes szimpatia alapjan keres fel
oktato(ka)t, akikkel elkezdhetnek beszélgetni a lehetséges témakrol.

o Ha mar megvan a téma ¢€s a tutor, akkor fontos megemliteni a hallgatd és a
témavezetd oktatd kozotti taldalkozdsok, interakciok gyakorisdagadt, illetve a
mentor-tanitvany kozotti pezitiv kapcsolatot, mint keretezo feltételt. Az oktatd
maga is tudja inspiralni a hallgatot, am ez sokszor visszafelé is mitkodhet, tehat
a hallgatd is hozhat olyan ) meglatasokat, otleteket, amelyek az oktatét is
lelkesitik. Fontos, hogy mindketten legyenek nyitottak a masik oOtleteire,
amiben a mentor hagyja kibontakozni a hallgatot, egytttal megosztja
tapasztalatait ¢és akar kritikus visszajelzéseket is ad, amit egy reziliens tehetség
helyén tud kezelni, és tanulni tud beldle.

o Reziliencia: a birdlok gyakran sarkosan fogalmazhatnak, igy ez némely
esetben visszavetheti a hallgatok lelkesedését, ezért érdemes a tehetségeket az
ilyen szituaciokra is felkésziteni.

o Fontos feltétel az elegendo rendelkezésre dllo ido: ahhoz, hogy valoban
igényes munka sziilethessen, az elmélyiilt szakirodalom-kutatisra, annak
feldolgozasara, az empirikus kutatasok elokészitésére, adatfelvételre,
kielemzésre 1d6t kell szanni. Sokszor a dolgozat fokusza az iras elérehaladtaval
moddosul, igy Gjabb kutatdsok inditasa valhat sziikségessé. Figyelni kell tehat a
tartalékidokre, illetve arra, hogy a témavezetdvel gyakran sok kords olvasasi,
javitéasi forduld sziikséges, amely jabb és Ujabb javitasokat generalt a miiben.
Ahhoz, hogy a ,,véghajraban” ne ,,sokalljon be” a hallgato a témajabol, és ne
égjen ki (vagyis ne viszonyuljon a végén negativ érzelmekkel a sajat
dolgozatdhoz), elegendd kifutdsi €s pihenési 1d6t is be kell tervezni. Ehhez
gondosan megtervezet idobeni iitemezésre, fegyelmezettségre, €s akar konkrét
kutatasi tervre lehet sziikség a halogatas elkeriilése érdekében. Ehhez tehat
idémenedzselési készségekre is sziikség van.

Maga a Tudomanyos Didkkori Konferencia megszervezése és hire is sokat tud

hozzaadni annak hallgatoi megitéléséhez, versenyzési attitidhoz, kedvhez és ambiciohoz. A
TDK lebonyolitasaval kapcsolatban Tordcsik — Putzer (2015) végzett kutatdsokat: a
rendezvény modszertani megujitdsa érdekében Un. alternativ. TDK-t szerveztek, ¢és
megvizsgaltak a résztvevok visszajelzéseit. Ezek alapjan az alabbi javaslatokat fogalmaztak

meg:
[ ]

konzisztensebb pontozast €s eredményeket hoz, ha a szekcid Osszes dolgozatat
ugyanaz a két biralo értékeli, ugyanakkor figyelni kell a biralo személyének gondos
megvalasztasara;
a szobeli prezentaciok értékeléséhez érdemes kiilsé gyakorlati szakembereket is
bevonni a zstiribe;
nem preferalt olyan zsiiri 6sszeéllitdsa, amelyben egyik biraldé sem ismeri a dolgozatot,
¢s igy csak a prezentacio alapjan itélnék meg a bemutatott kutatast;
az értékelésbe be lehet vonni a nézdket is, eltérd beszamitasi eljarassal;
a konferencia eldzetes és utdlagos kommunikaciojat javitani kell, hogy a TDK
hallgat6i visszhangja minél pozitivabb legyen.

A PTE KTK TDK forduldéinak folyamatét a 10. dbra szemlélteti.
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10. dbra: A PTE KTK TDK 4altalanos folyamata, jellemzdi

Forras: Putzer — Németh (2015: 40)

51



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

3.4.2. Szakkollégium

A szakkollégiumok kiemelt szereppel birnak a tehetséggondozasban, és jelen alfejezetben a —
nemzetkdzi Osszehasonlitdsban szamos specidlis sajatossaggal bir6 — magyar felsOoktatasi
szervezetek legfontosabb jellemzdi keriilnek bemutatasra. Az alabbiakban egy, a szerzo
témavezetésével készilt kivaldé mindségii OTDK dolgozatb6l valogattam vonatkozd
részleteket, amelyek bemutatjak a szakkollégiumok miikodését, kereteit, céljait a
tehetséggondozas szemszogébdl. A dolgozat iroja Gyorffy Kristof, aki a PTE KTK Janus
Pannonius Kozgazdasagi Szakkollégium tagjaként tudoméanyos moédszertannal és empirikus
felméréssel vizsgalta a magyar kozgazdasagi szakkollégiumok miikodését. Munkajaval a
helyi Tudomanyos Diakkori Konferencidn (TDK) elsé helyezést ért el, majd az orszagos
fordulon a masodik helyet nyerte el. Az alabbiakban 6rommel idézek hallgatom irdsabol, és ez
reményeim szerint reprezentalja azon tehetséggondozdi nyitottsagot is, amelyet a fentiekben
jeleztem (mentor €s mentoralt kozotti kolcsonds tudascserét, egymastdl vald inspirativ
tanulast). A hallgatdo TDK konferencian elnyert dijai pedig tovabbi bizonyossagot adnak a
leirtak helytallosagéanak, hitelességének:

A tehetségek fejlesztésére Balogh (2011) négy kulcselemet hatdroz meg, amely
véleményem szerint remek strukturat ad a felsooktatasban megvalositott
tehetségfejleszté programok és intézmények szamara: a fiataloknak egyarant
érdemes az erosségek és gyengeségek fejlesztésére fokuszalni, emellett fontos a
produktiv kornyezet oktatok és tarsak dltal torténd megteremtése, valamint a
szabadidds programok és kikapcsolodas is. Demeter (2012) leirdsa alapjan a
szakkollégiumok éppen ezt a szellemiséget képviselik és alkalmazzak a
gvakorlatban: a szakmai munka mellett fontos elemként jelenik meg a kortarsak
taimogato kozossége, valamint a kozos szabadidos tevékenység soran a
kikapcsolodas és a lazitas is.

A szakkollégiumok olyan  egyetemi  hallgatoi  kozosségek, melyek
tevékenységének mozgatoja a magas szinvonalu onképzésre és tuddsszerzésre
valo torekvés; melyek széleskorii autonomidaval rendelkeznek a szervezet
miikodtetése sordan, és melyek az egyének mellett a kozosségre is nagy hangsulyt
fektetnek (Szakkollégiumi Mozgalom, 2011; Demeter, 2012; Tomsits — Varga,
2012). A magyar szakkollégiumok miikodésiik iranyelveit a Szakkollégiumi
Chartaban fektették le, melyben a szervezetek egyfajta kézos céljaként jelenik meg
,a szakmai tevékenységen tul, a tarsadalmi problémdkra érzékeny értelmiségi
réteg kinevelése” (Szakkollégiumi Mozgalom, 2011, 2. o.).

Ezeknek az elméleti céloknak és iranyelveknek a gyakorlatban torténo
megvalositasa természetesen szervezetrol szervezetre eltér — koszonhetoen foként
az egyes szakkollégiumok széleskori autonomiajanak. A szakmai munka
felépitése, a tehetségek szakteriilet-specifikus fejlesztésének modja sem egyezik
meg minden szakkollégiumban (ADITUS, 2011). Szerepel ugyanakkor egy nagyon
fontos kitétel erre vonatkozoan a Szakkolléegium Chartaban, amely ezen
szervezetek  szakmai munkdjat  alapjaiban  meghatdrozza.  Eszerint a
szakkollégiumi tehetségfejlesztést a magas szinvonal, és a reguldaris egyetemi
képzésen tulmutato lehetoségek jellemzik (Szakkollégiumi Mozgalom, 2011).

A fenti elveket megvalosito didkszervezetek miikodésének nagy hagyomanya van
Europaban, hazankban ugyanakkor csak az elmult évtizedekben emelkedett meg
jelentosen a szamuk (ADITUS, 2011).
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A szakkollégiumhoz hasonlo elso intézményeket a kozépkorban, Oxfordban
alapitottak meg, a kovetkezd évszdzadok folyaman pedig ez a rendszer a francia
felsdoktatasban is megjelent, egyuttal komoly tényezoként volt jelen az europai
értelmiségi réteg oktatasaban (Garai — Szabo, 2015). Magyarorszagra is a
francia grandes école bentlakdsos tehetségfejleszto intézmeény mintdjdra jott létre
az elso ilyen hallgatoi kézosség, ugyanakkor maga a szakkollégium kifejezés még
hosszu ideig ismeretlen volt a magyar terminologiaban. Az elsd, kifejezetten
szakkollégiumként megalapitott magyarorszagi szervezet a Rajk Laszlo
Szakkollégium volt, amelynek 1970-es létrejottével ezen tehetséggondozo
intézmények szamanak exponencidalis novekedése vette kezdetét (ADITUS, 2011;
Garai — Szabo, 2015). Garai és Szabo (2015) ramutat arra, hogy a
szakkollégiumok magyarorszagi miikédési formaja nemzetkozi Osszevetésben
egyedinek szamit, ugyanakkor mind az angol, mind a francia szakkollégiumi
modell sajatossagai visszakoszonnek benne. Feledy és tarsai (2014, 228. o.) ezt
azzal a kiegészitéssel tartjiak elfogadhatonak, hogy , Magyarorszagon a
szakkollégiumokon beliil a tehetséggondozas keriilt kézéppontba, mig kiilféldon
gvakran a tagabb értelmii és nem feltétlen pejorativ elitképzésrol beszélnek”. Az 6
megfogalmazasuk szerint a magyar szakkollégiumi rendszer részben az angolszdsz
orszagokra jellemzo, elitképzést megvalosito maganegyetemek hazai hianyadt is
potolja.

A szakkollégiumi modell elterjedése az ezredfordulo kornyékére sziikségessé tette
az intézményrendszer szabalyozasat, illetve az ezen szervezetek altal kovetett
kozos célok definidalasat. Ezt a 2001-ben elfogadott Szakkollégiumi Charta
definialja (ADITUS, 2011), ami alapjan 2010-ben létrejott a szakkollégiumok
tobbszintes mindsitési rendszere is. Ez azt hivatott biztositani, hogy a heterogén
szervezeti strukturak és alkalmazott tehetséggondozasi modszerek ellenére csak a
valoban szakkollégiumként miikodo szervezetek hasznalhassak ezt a nevet. A
minositési rendszer alapjat a mindenkori Szakkollégiumi Charta jelenti, és a
Szakkollégiumok Egyezteto Foruma altal kinevezett Mindsité Bizottsag dont az
egyes szervezetek besorolasarol (Demeter, 2012; Garai — Szabo, 2015). A
szakkollégiumok négyféle mindsitést szerezhetnek az évente sorra keriilo palyazat
folyaman: amennyiben miikodésiik megfelel a Szakkollégiumi Chartaban
lefektetett iranyelveknek, akkor egy vagy harom évre elnyerik a mindsitett
szakkollégium cimet, egyéb esetben vagy szakkollégiumi igéret mindsitést kapnatk,
vagy pedig palyazatuk elutasitasra keriil (Garai — Szabo, 2015).

Jelenleg, 2017 novemberében osszesen 144 magyarorszagi és hataron tuli magyar
szakkollégium miikodik a Szakkollégiumi Mozgalom (2017) nyilvantartisa
alapjan. Ezeknek 35%-a, azaz 51 szervezet szamit mindsitett szakkollégiumnak. A
szervezetek  szamtalan  kiilonbozo  tudomanyteriilet  képviselnek,  az
agrarmérnokitol az  jog- és orvostudomanyokon keresztiil a
bolcsészettudomanyokig. A kézgazdasagi és iizleti szakkollégiumok oOsszes
szamukhoz képest feliilreprezentdltak a mindsitett szervezetek kozott, a 18
gazdasagi fokuszu szakkollégiumbol ugyanis 12 rendelkezik mindsitéssel. Ez azt
jelenti, hogy a gazdasagi fokuszu szervezetek korében az orszagos hanyadnak
majdnem kétszerese, 67% a mindsitett szakkollégiumok aranya (Szakkollégiumi
Mozgalom, 2017).

A szakkollégiumok miikodésének, és egyuttal az altaluk megvalositott szervezeti
tehetségmenedzselésnek a finanszirozdsa pénziigyi forrasokat is igényel. Ezen
szervezetek bevételei kozott a legnagyobb sulyt a szakkollégiumi palyazatok adjdk,
amik atlagosan nagysagrendileg a koltségvetés 30%-at teszik ki. llyen palyazati
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lehetoség jelenleg a Nemzeti Tehetségprogram szakkollégiumi palyazata (NTP-
SZKOLL-17), ahol az egyes szervezetek legfeljebb harommillio forint vissza nem
téritendo tamogatast nyerhetnek el. Tekintve, hogy egy atlagos szakkollégium éves
koltségvetése 3-7 millio forint kozott mozog, ez nagy stabilitast ad a
szervezeteknek. Emellett adott esetben a fenntartotol is érkezhetnek forrdsok,
valamint az empirikus kutatas eredményei alapjan a végzett szakkollégistak
peénziigyi  tamogatasa is fontos (ADITUS, 2011; Emberi Erdforras
Tamogataskezeld, 2017).
A szakkollégiumi tagok tarsadalmi hatterét vizsgalva a magas iskolazottsagu
sziilokkel rendelkezo tehetségek alulreprezentdltak ezen szervezetekben, ezzel
szemben magas azon szakkollégistik aranya, akiknek sziilei kozépfoku
vegzettseggel rendelkeznek (Ceglédi — Tobi — Harsanyi, 2016). Galantai (2016)
ramutat, hogy a nehéz tarsadalmi hatteri, gyakran roma szarmazasu tehetségek
kibontakozdsdhoz kiilonosen fontos a szakkollégiumok tamogato kérnyezete. Az
ilyen tarsadalmi hatterii szakkollégistak szamdra a szervezetek nyujtotta kézosség
mellett az anyagi tamogatasok, kollégiumi hely biztositasa is komoly segitséget
jelentenek (Varga, 2014). Demeter (2012) négy szakkollégium-tipust kiilonit el:
® a kisegyetemi szakkollégiumok jellemzoen a real- és bolcsészettudomanyok
teriiletén miikodnek, az egyetemi rendszerhez hasonlo, ugyanakkor azon
tulmutato képzéssel, melyben nagy szerep jut az oktatoknak;
® a fenntartoi tipusu szakkollégiumokban a hallgatoi autonomia szerepe
gvengébb, ehelyett nagyobb a fenntarto felséoktatdsi vagy egyéb (pl.
felekezeti) intézmény érdekérvényesito képessége;
e a felzarkoztato szakkollégiumok feladata a nehezebb sorsu hallgatok
tamogatdsa,
e az egyesiileti szakkollégiumok: a gazdasagtudomanyok teriiletén miikédo
szakkollégiumokra ez a miikodési tipus a legjellemzobb.
Az egyesiileti miikodési tipusu szakkollégiumok legelsé képviseldje a Rajk Laszlo
Szakkollégium volt. Rendkiviil széles korii autonomiaval birnak, szakmai
programjuk kialakitasa a mindenkori aktiv tagsag érdeklodése szerint alakul, az
ilyven szervezet jellemzbéen Onigazgato és Onfenntarto (a forrasteremtés
tekintetében is) (Demeter, 2012). Az ADITUS (2011) tanulmanya szerint ezen
intézményekben a tagok altal alkotott kozgyiilés a legfobb dontéshozo szerv,
melyben kulcsfontossagu a hallgatok szamara az atlathatosag és demokrdcia
gvakorlati alkalmazasa. Nem ritka, hogy a tagok altal betoltott pozicioknak és
felelosségi  koroknek komoly halozata épiil ki, ugyanakkor utasitas helyett
elsésorban a koordindlasra van lehetoségiik.
A szakkollégiumok egy nagyon egyedi helyzetben vannak a tehetségek
menedzselését illetoen. Egyrészt a tehetségek gondozasanak folyamataban az
egyetemi alap- és mesterképzés folyaman torténd tehetséggondozas egyik
eszkozének szamitanak (Balogh, 2014). Ezzel egyidejiileg viszont az o6nallo
szervezeti célok és autonomia megléte, valamint a tehetségek menedzselésének
ebben betoltott kulcsszerepe miatt a tehetséegmenedzsment modszereit alkalmazo
szervezetkent is azonosithatjuk oket.
Ez az egyik olyan jellemzdje a szakkollégiumoknak, amely miatt eltérnek a
tehetségmenedzsment szakirodalmaban vazolt vallalati modelltol. Thunnissen
(2013) leirdasa alapjan a tehetségmenedzsmenttel foglalkozo munkadk elsésorban
az Egyesiilt Allamok vdllalataira jellemzé szemszoghdl vizsgaljdk a tehetségek
menedzselését. Nekik nem kozvetlen céljuk, hogy mds szervezetek szamdra
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neveljenek talentumokat. Ugyanakkor a szakkollégiumok miikodésében a
tehetségfejlesztésnek emiatt kettos szerepét tudom azonositani:
o egyrészt a szervezet belso szakmai és egyéb tevékenységeinek a minél
magasabb szintli megvalositasa,
o masrészt pedig a késobbi sikeres munkaero-piaci elhelyezkedés is a
mozgatoja.
A fent leirt kiilonbségek ugyan eltérést jelentenek a tehetségmenedzsment
szakirodalmaban jellemzoen vizsgalt profitorientdlt szervezetekhez képest, viszont
meglatasom szerint tovabbra is lehetové, sot, az eltérések miatt kimondottan
érdekessé is teszik a szakkollégiumok szervezeti szintii tehetségmenedzsment
szemszogébol valo vizsgalatat. Ugyanis ezek a hallgatoi kozosségek ugyanugy
sajat (leirt, vagy csak szoban és viselkedésben megjelend) szervezeti célokkal
rendelkeznek, akdr a forprofit szervezetek. Eltérést jelent, hogy utobbiaknal a
pénziigyi nyereség elsodleges célként jelenik meg, ami a szakkollégiumoknal
eértelemszeriien nem jatszik szerepet (Szakkollégiumi Mozgalom, 2011). A
szakkollégiumok szervezeti céljai ugyanakkor szintén tisztan megragadhatok, és
van egy kulcsfontossagu hasonlosag koztiik, és a tehetségmenedzsment
szakirodalmaban alapvetéen vizsgalt szervezetek kozott: a tehetségek vonzdsa,
fejlesztése és megtartasa mindkét szervezeti forma esetében kiemelkedo
fontossagu a célok eléréséhez. Ezért latom azt, hogy a szervezeti cél milyensége
(pénziigyi vagy egyeb jellegii) masodlagos ebben az esetben, hiszen a
tehetségmenedzsment soran elsosorban azt vizsgaljuk, hogy hogyan lehet
becsatornazni a tehetségeket ezen célok hatékony teljesitéséhez.
Mivel a tarsadalomtudomanyi (beleértve a gazdasagtudomanyokat is) teriileten
miikodo szakkollégiumokat jellemzden a tagsag osszességeébol allo Szakkollégiumi
Gyiilés vezeti, amely tobb-kevesebb felelosségi kort delegal egyes poziciokra
megvdlasztott tagoknak (ADITUS, 2011), ez gyokeresen szemben dall a
tehetségmenedzsment szakirodalma altal vizsgalt megkozelitéssel (Thunnissen,
2013). A szakkollégiumokat a felséoktatasi intézménybe jaro hallgatok kozott
egyfajta talent poolként (tehetségbaziskent) is azonosithatjiuk akar (Collings —
Mellahi, 2009), ami onmagaban meg is felelhet a tehetséegmenedzsment
hagyomanyos nézopontjanak. Ennek a talent poolnak viszont a sajatossdaga, hogy
lényegében onmagat miitkodteti, 6nmagat tartja fent és iranyitjia (ADITUS, 2011).
Igy ez a megkozelités mégsem teljesen megfeleld, mivel a szervezeteken beliil
miikodo talent poolok viszonylag ritkan rendelkeznek sajat szervezeti célokkal
(Collings — Mellahi, 2009). Helyesebbnek latom a szakkollégiumokat egy onallo,
tehetségmenedzsmentet  megvalosito  szervezetként —azonositani, amelynek
elvalaszthatatlan kozege természetesen a felsooktatds, de mivel a szervezeti célok
jellemzoen nem az egyetem dltal keriilnek meghatarozdsra, ezért nem gondolom,
hogy kizarolag a felséoktatasban részt vevé hallgatok talent pooljai lennének ezek
a szakkollégiumok.
A szakkollégiumok miikodését —alapvetéen a magas szinvonalu tudas
megszerzésének vagya, ezzel egyiitt pedig az onfejlesztésre valo torekvés hajtja
(Tomsits — Varga, 2012). Ennek megfeleléen a szakkollégiumok tevékenységének
is a kozéppontjaban all a szakmai fejlesztés, amit azonban nem csak egyféleképp
lehet megvalositani. Demeter (2012) leirasa alapjan ennek van formdlis és
informalis dimenzioja is:
o fkotelezo szakmai rendszer: kurzusok, mithelyek
o fakultativ szakmai programok: eloadasok, szakkorok, tréningek,
workshopok

55



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

o cegyetemen kiviili programok: kiilso  helyen  torténd  fejlesztés,
izemlatogatas”
Forras: Gyorffy (2017: 14-24)

Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

Vilassza ki, hogy a felsorolt tehetséggondozasi modszerek koziil melyeket probalna ki
szivesen? Allitsa ezeket rangsorba, és indokolja meg, hogy a lista é1én szerepl6k miért
Ha TDK dolgozatot kellene irnia, milyen témaban tenné ezt? Mi az a teriilet, ahol
valddi érdeklédése van, ahol szivesen folytatna kutatdst, hogy tobbet megtudjon a
jelenség hatterérdl, miikodésérol?

Melyek a j6 tehetséggondozé mentor fébb ismérvei az On szdmara? Vilassza ki a
fejezetben felsoroltak koziil azokat, amelyeket igazan fontosnak tart!

Milyen didkszervezetnek lenne tagja szivesen? Miért?

Attol fliggben, hogy hanyadéves, készitsen szamvetést, hogy hol tart, milyen
programokon vett mar eddig részt, és a fennmarad6 idében mit probdlna még ki
szivesen, hogy tehetsége kibontakozzon?

Részt vett mar szakkollégiumi eseményen, rendezvényen? (Esetleg tagja a
szakkollégiumnak?) A JPKSZ szakkollégium miikddésének mely része tetszik
legjobban Onnek? Hol értesiilhet a legfrissebb hirekrd1?
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4. Tehetséggondozas hazai helyzetértékelése és szemelvények a
kiilfoldi jo gyakorlatokrol

A fejezet célja, hogy vazolja a hazai tehetséggondozd programok sajatossagait, értékelje €s
Osszegezze a nehezitd koriilmények okait és a lehetséges megolddsokat. Mindehhez néhany
kiilfoldi j6 gyakorlathoz kapcsol6do szemelvényt is bemutat.

4.1. A tehetséggondozast nehezité tényezok és problémak

A kapacitasokrol fontos megjegyezni, hogy az egyetemi oktatok ideje, energiaja és a programok
finanszirozéasi hattere miatt sokszor értékmentésrdl lehet beszélni értékteremtés helyett: az
igénytelenség 6ceanjaban a tehetséggondozas szigetként jelenik meg. Tovabbi nehézséget jelent
a szertedgazd akaratok ¢és érdekek egyiittmikodésének megteremtése. (Csermely, 2011b) A
tehetséggondozds anyagi hatterét illetben fontos kiemelni a technikai (gépi) €s emberi
viszonylatokat a tehetséggondozasban. Magyari Beck (2013) szerint a technikai fejlesztésre
forditott hatalmas pénzdsszegek is azt tiikrozik, hogy ez hatékony befektetést jelentd tertilet,
ugyanakkor az emberekre koltott pénzt nem tekintik a gazdasagban ilyen fontos tényezdnek. Az
idézett szerz6 a technologiat allitja szembe az emberrel, azaz véleménye szerint a gép €s
technika ma fontosabb, mint az emberek fejlesztése, igy az emberek képzésére €s az oktatas
szervezésére vonatkozdan a kdvetkezd helyzetet irta le:

A tandrképzés és az orvoslas bovelkedik ugyan a nemes céltételezésekben, de a
gvakorlat oly mértékben tuldolgoztatja a rabszolgava tett oktatot és egészségiigyi
dolgozot, hogy az lehetoleg ne is emlékezzen a hivatasarol tanultakra. Mert ha
peéldaul egy foiskola vagy egyetem nagy nehézségek aran elkészit egy bevételi
szempontbol sikeres koltségvetést, lathatatlan eredetii és kétes értékii szabalyozok
az intézményre olyan megtakaritasokat kényszeritenek, amelyek teljesithetetlenek.
A pedagogus és az orvos sorsat igy nem munkdajanak a mindsége, hanem a
kiadas/bevétel — iskolakban és korhazakban — semmitmondo aranya donti el.”
(Magyari Beck, 2013 3)

Magyari Beck (2013) kitért arra is, hogy a felsOoktatasban a legtobbet az iddsebb
generdcioktol lehet tanulni, ugyanakkor ez az értékes tudas veszélybe keriil, ha az idésebb
professzorokat pénziigyi gondok miatt — és oktatasi reform cimén — el kell bocsatani a
fels6oktatasi intézményekbdl. Ennek az az oka, hogy az életiik soran Osszegylijtott magas
szintli ¢lettapasztalatot €s tudast nem lehet potolni, és az 1ddsebb professzorok is csak akkor
tudjak maximalisan kibontakoztatni sajat képességeiket és teljesitményiiket, ha nem érik dket
folyamatos atrocitasok. A mai magyar demokraciaban pedig a képzett és a csucsra feljutott
tehetségek csupan a ,.kdnnyen leszavazhato kisebbséghez” tartoznak.

Egy miikddésképtelenné valt szakkollégium példdjan néhany fontos szempontot ki lehet
emelni, amelyek hozzajarulhatnak egy tehetséggondozasi program mikodéséhez vagy
kudarcédhoz. A szakkollégiumnak azért nem sikeriilt fenntartania magat, mert a szakkollégium
menedzsmentje nem rendelkezett a megfeleld vezetési €s szervezési ismeretekkel, valamint
hianyzott a hallgatoi utanpodtlas is. A hallgatdi érdektelenség okait a hallgatokkal folytatott
alacsony szintli kommunikacioban lattdk meg, valamint a hallgatéoi motivacid hidnya, a
szakkollégiumi tagsagrol kapott hidnyos informdaciok, tanulmanyi leterheltség okozott még
nehézségeket. Tovabbi probléma volt a valtozé hallgatoi igények rugalmatlan kezelése, amely
a marketingkommunikaci6 koordindlatlansaga, szakkollégiumi kindlat alacsony szintje,
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alacsony versenyképessége ¢és az ujfajta toborzasi technikaktol vald elzarkdzas miatt
jelentkezett. (Racz, 2013)

A felsOoktatés ,felvevOpiacat” a munkaadok jelentik. A két szféra kdzotti interakcidokban,
azaz a felsGoktatas és a munkaadok kozotti kapcesolatokban kritikus pontot jelent a tehetségek
azonositdsa, az informaciocsere, valamint az, hogy kevés k6zos szervezeti forumot lehet talalni,
illetve a meglévoknek alacsony a hatékonysaga. (Bodnar et al., 2011) Csermely (2011a) a
Nemzeti Tehetségprogram tapasztalatait 0sszegezve a kovetkezOkre hivta fel a figyelmet: az
elmult idészakban sikeresen kiépitették a tehetségprogram halozatat, amelynek indulasakor
(2006-ban) ugy gondoltdk, hogy sok jo kezdeményezés van, de ezek nem elég ismertek, a
programok résztvevoi €s szervezOi szeparaltan dolgoznak, igy sokszor nem is tudnak egymasrol
sem, ami a tehetséggondozas elszigetelt miikodését mutatja. Ezt kovetden kiépiilt a
tehetséggondozasi piramis cslcsat jelentd haldézat. A piramis ,,alja” (dltalanos és kozépfoku
oktatas) nem miikodik megfeleloen, hidnyoznak a szakkordk, egyéb programok. Az oktatési
rendszer atalakult, novekedett a fasultsag, elkeseredés, kizsigereltség és a forrashidny. A
tehetséggondozasra sokszor luxusként gondolnak, mikdzben a cél a talélés. ,,A jovoben az
alapokra kell koncentralni, mert ha a piramisnak nincsen alja, nem né teteje sem.” (Csermely,
2011a: 22) Fontos kialakitani a tehetségdemokraciat vagy tehetségmeritokracidt, mert a
tehetségek is sokfélék, igy a tehetségprogramoknak is a sokféleség iranyaban kell fejlédniiik. El
kell donteni, hogy a tehetséggondozas civil mozgalomként vagy 4llami szervezetként
mitkddjon. ,,A tehetséggondozas nem lehet hobbi. Ha a tehetségek felismerése €s segitése nem
valik a magyar oktatdsiigy mindennapos tevékenységéve, akkor a mai pezsgés hosszabb tdvon
falakba fog titkozni.” (Csermely, 2011a: 23) Tovabbi fontos tényezd, hogy tehetséget csak
tehetséggel lehet gondozni, azaz nagy sulyt kell fektetni a pedagdgus tovabbképzésekre,
moddszertani ismeretek atadasara (specialis osztalyok, szakkorok, egyéni foglalkozasok stb.).
Egyetlen tehetség se vesszen el, ne csak a legjobb iskoldkban miitkodjenek programok, hanem a
hatranyos helyzetli térségekben is. A ndvekedés természet adta korlatokat generdl, tehat
megjelenik a sz€lesség-mélység dilemmaja. Fontos, hogy a tulerdltetett novekedés csak nagyon
alacsony szinvonalon valdsulhat meg. (Csermely, 2011a) A kiilf6ldon hatékonyan miikodo
halézatosodasban magyar sajatossagok is felfedezhetdk, ami azt jelenti, hogy a tehetségek
azonositasat kovetden elakad az egyiittmiikodés, és a teljesitményorientacidé miatt a
versenyszellem erésodik fel a tehetségpontok kozott. Magyarorszagon a rendszerszemléletii
tehetségprogramok nem jutnak érvényre a forrasokért folytatott destruktiv verseny miatt.
(Gyarmathy, 2013)

Tovabbi problémat jelent a tehetséggondozasban az az erésodd tendencia, miszerint az
alapképzés (BSc) elvégzése utan a fiatal diplomasok elhelyezkednek a vallalatoknal, és
tanulmanyaikat nem szeretnék folytatni mesterképzésen. A cégek sajat képiikre formaljak a friss
kollégakat, azaz a felsGoktatds mesterszakjainak a belsd vallalati képzésekkel is versenyezniiik
kell. (Csaba, 2014) A PTE KTK végzdsei korében felmérte a tovabbtanulasi preferenciakat, és a
megkérdezett 145 fobol 34% nem is szeretne tovabbtanulni mesterképzés keretei kozott. Az
indokok kozott leggyakrabban az hangzott el, hogy a hallgatok a végzést kdvetden dolgozni
szeretnének, inkabb pénzt keresnének, elkoltdznek, késobb tervezik a tovabbtanuldst, nincs meg a
nyelvvizsgajuk, tapasztalatot szeretnének szerezni, kiilfoldon probalnanak szerencsét. (Ulbert —
Sziics, 2014) Kovetkezésképpen a PTE KTK mesterszakjai mas felsOoktatasi intézmények
mesterszakjain kiviil Budapesttel, kiilfolddel és a vallalati képzésekkel is versenyben vannak a
hallgatokért.

A munkaltato szervezetek és a felsdoktatas €letében, valamint a 21. szazad versenypiacan
stratégiai szerepet tolt be a tehetségek menedzselése, azaz egyre erésddik a tehetséges emberek
kivalasztasdnak, fejlesztésének ¢és megtartdsanak fontossdga, mikozben a tehetségek
sokszinlisége miatt nehéz meghatarozni az értelmezési tartomanyt. A kovetkezd fejezetben
részletesebben is ismertetjiik az Un. inkluziv megkozelitést, amely azt az allaspontot képviseli,
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hogy mindenkire ugy kell tekinteni, hogy tehetséges valamiben. (Varga, 2013b) Abban viszont
egyetértés van a kutatok kozott, hogy a tehetség olyan belsé erdt képvisel, amely ndveli a
tarsadalmi teljesitmény lehetéségét. (Racz, 2013) Eppen ezzel a soksziniiséggel ért egyet
Csermely (2010a), szerinte a mai magyar fels6oktatas egyik legnagyobb problémaja a
tehetséggondozasban, hogy ,tyukparti”, azaz egységes, homogén tomegként gondol a
hallgatokra. A valdsag azonban az, hogy vannak koztiik sasok (de 6k tal gyorsak), rigdk (tal
zajosak), pulykdk (nem fér be az iskolapadba). Ezt a metaforat haszndlva igaz, hogy a tyukok
hasa kevés, épphogy repdesnek, €s nem éppen tetszetds a hangjuk, de az az eldnylik, hogy
egyszerlien ¢és egységesen kezelhetok. Konkluzio, hogy ,,az oktatasnak nyitottnak kell lennie az
egyénre szabott programokra ahhoz, hogy elviselje, s6t segitse a sasokat, a rigdkat és a
pulykakat is.” (Csermely, 2010a: 38) Ennek megoldasaként az oktatas mindennapi gyakorlatdva
kell tenni az egyéni tanuldsi utak tamogatasat, ehhez az oktatok modszertani fejlesztése
sziikséges. A tehetséggondozo szervezetek alapvetd forrassziikségleteinek kielégitése soran
figyelni kell arra, hogy a szelektalds demotivalja a résztvevOket. A korabban azonositott és
sikert elért tehetségek szorosabb bevonasara lenne sziikség, hiszen a jelenlegi tehetséggondozasi
gyakorlatokban 6k csupan diszként fémjelzik a programokat. (Gyarmathy, 2013) Célszer
elkeriilni az ,utdpia szindromat”, azaz nem érdemes idedlis oktataspolitikabol, egyenld
érettségli, egyforman gondolkodd, cselekvd és érzésekkel rendelkezd hallgatokbol kiindulni.
(Watzlawick et al, 2008) A hallgatok sokrétii tuddsa, kompetenciai és hattérismeretei alapjan
feltételezhetd, hogy megvaltozott a tudasrdl kialakitott képiik is. Ez 0jfajta kihivast jelent, és
ujszerll oktatoi szerepek és modszerek alkalmazasat kivanja meg. (Kovats 2012)

Csermely (2011b) szerint a felséoktatasban tapasztalhatdé kampanyszerii valtozasok azt
eredményezték, hogy a tehetségekre koncentralas helyett altalanos értékteremtésrdl
beszélhetiink a felsoktatasban. A kovetkezd fejlesztéseket érdemes véghez vinni: altalanos
szinvonal emelése (pl. felvételi kovetelmények szigoritdsa, palyaalkalmassag vizsgalata,
kutatéegyetemi statusz, értékelés kiilsdé szereplok altal, pontosabb értékelések a képzésekrdl,
kiils6 szakemberek bevondsa ¢és nem csak magyarul oktatott targyak, szakok),
tehetséggondozd hagyomanyok fejlesztése (szakkollégiumok, tudomanyos didkkorok, doktori
helyek szamanak emelése, tobb emelt szintli kurzus), kiemelkedd tehetségek kezelése
(komplex programok, személyes mentoralds, lifecoaching, egyéni szakok, szabad
témavalasztas a doktori programon), tehetséghdlozatok ¢és csomoOpontok erdsitése
(tehetségvonzas €s —hazahozatal az EU-bo1 és a vilagbol), tehetséghasznosulas (munkaero-
piaci visszajelzés, Otletek ipari alkalmazasa). (Csermely, 2011b) A felsdoktatdsnak ¢s
tehetséggondozd tevékenységének tehat nagy feleldssége van a munkaerdpiac keresleti €s
kinalati oldalanak 6sszehangoldsaban a hallgat6i kompetencidk menedzselése altal.

4.2. Néhany jo példa (szemelvények)

A 9. tablazat foglaltja 6ssze nemzetkozi kitekintésben a tehetséggondozas egy-egy fontosabb
iskoldjat, azok megkozelitéseit.
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9. tablazat: Osszefoglalas egy-egy orszag (iskola) tehetséggondozasi jellemz6irdl

Orszag

Jellemzok

Skandinav allamok és a
,.finn modell”

Alapvetden nem sziikséges az iskolai tehetséggondozassal kiilon
foglalkozni, mert minden feltétel eleve adott a kibontakozéashoz.
Ilyenek példaul a személyi €s targyi feltételek, személyre szabott
fejlesztd programok, elvarasok, kiscsoportos feladatok stb.

Anglia

Az eredetileg létezd differencialodas 11 éves korban kezdddott,
am ezt sziild1 tehetségmozgalmak korabbi életkorba szerették
volna hozni. Létrehoztak a nemzeti tehetségtarsasdgot (National
Association for Gifted Children). Ez a szervezet regiondlisan
szervez iskolan kiviili fejleszté programokat a didkok szdmdra,
amelyhez kiilonleges segédanyagokat biztositanak.

Németorszag

A tehetséggondozast a kozépiskolasok esetében kozpontilag
iranyitjak, €s a kiilonb6z0 tanulmanyi versenyeken résztvevok
esetében a legjobb helyezést elérdk szamara Osztondijakat, nyari
programokat,  egyetemi  szintli  fejlesztést  biztositanak
(Schiilerakademie). Az egyetemistdk esetében is jelen vannak az
Osztondijak, amelyekkel kiilféldre lehet wutazni, valamint
tamogatast nyujtanak szakkonyvek megvasarlasdhoz is. Tovabba
tehetséggondozd taborok, tandcsadod kozpontok mitkddnek, illetve
bentlakasos iskoldk a szerényebb koriilmények koziil érkezok
szamara. Lehetdség van a gyorsitasra is: a tanév kétharmad ideje
alatt a tananyag végére érnek, a maradék egyharmadnyi idében
specidlis, egyéni ¢és kiscsoportos gazdagitd programokban
vehetnek részt. Bonyolult finanszirozassal mukodik, mert
Osszetett, a tehetséggondozdi tamogatds tobbszereplds és
tobbszintli folyamat (allami, szovetségi szint €s maganszektor is
részt vesz benne).

USA

Nagyon sokféle modszert alkalmaznak: egyéni foglalkozéasok,
differencialas osztalyon beliil, szakkorok és egyéb oktatason kiviili
programok, gyorsitas, tandcsadas, mentori és tutori rendszer, nyari
egyetemek ¢€s kurzusok. Részben elkiilonitik a tehetségeket
(osztadly vagy iskola szinten), valamint alkalmazzdk Renzulli
ajanlasait: gazdagitdé programokkal szélesitik a 1atokort, hangsulyt
fektetnek a személyiség fejlesztésére is, és Ondlld6 munkdara
biztatjdk a tehetségeket. A tehetséggondozok szamara specialis
tovabbképzéseket biztositanak.

Forras: sajat szerkesztés Toth (2013a) és Herskovits (1997) alapjan

Az alabbiakban talalhaté harom révid szemelvény a finn iskolak médszereirdl:

»A PISA-vizsgalatok és a finn sikerek

Az OECD altal 2000-ben, az akkor 32 orszag 15 éves tanuldi kozott végzett —
sokszor, sokféle osszefiiggésben idézett — osszehasonlito felmérés hangsulya, noha
nyertek adatokat a matematikai és a természettudomanyi ismeretek helyzetérol is
— az olvasds-szovegértés kompetencidira helyezédott: ezen a téren pedig
akkoriban Finnorszag tanuloi alltak az élen, mégpedig még a legjobbak kozott is
kiugro teljesitménnyel. Ez azt jelentette, hogy az olvasas-szévegertés feladatainak
teljesitésében a finn 15 évesek 26 szazaléka keriilt a produkcio kivalosagat jelzo
legfelso otodbe; ez az arany a tobbi orszag, azaz az ugyancsak a ,,topon” teljesito
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Kanada, Uj-Zéland, Egyesiilt Kirdlysdg és Ausztrdlia hasonlé szintii teljesitményt
nyujto tanuloinak kozel a kétszeresét jelenti; mikozben — s ez sem elhanyagolhato
eredmény — Finnorszag tanuloi a matematikai gondolkodas tekintetében is
meghaladtik az OECD-atlagot.

Ez a nemzetkozi szinten is elismerést hozo tanulmanyi siker akkoriban a finn
illetékeseket — sajat bevallasuk szerint is — meglepte. Ebben a helyzetben tehat
végiggondoltak: vajon minek készonheto tanuloik ilyen mértében egyediilallonak
bizonyulo teljesitménye. Az akkori ,, atvilagitis” eredményeképp a finn oktatas
szinte hihetetlen eredményességét a rendszer kovetkezo elemeiben vélték
felfedezni:

A finn oktatasban kovetkezetesen ragaszkodnak az egyenlo esélyek
biztositasahoz, nemtol, gazdasagi és foldrajzi helyzetre, anyanyelvi
kornyezetre valo tekintet nélkiil;

szintii oktatadsi intézmények is;

Az oktatas teljesen ingyenes,

A kozépszintii oktatasban valo részvétel is altalanos;

Az  oktatasiranyitas centralizalt, a végrehajtas azonban a helyi
koriilményekhez alkalmazkodik;

Az oktatas minden szinten interaktiv és kooperativ, athatja a partnerség
eszmeénye;

A tanuldk egyéni tamogatast kapnak nemcsak a tanulashoz, hanem szocialis
sziikségleteik kielégitésében is;

Az iskolai teljesitmények értékelése fejlodésorientalt; nem hasznalnak
rangsorokat;

Magasan kvalifikalt, autonom személyiségii pedagogusok oktatnak az
iskolakban.

S hogy van-e magyarazata kifejezetten az olvasas teriiletén elért hatalmas
eredményeknek? A finn oktatdsi szakemberek ugy gondoljak, hogy igen; s ennek
az alabbiakban magyaradzatat is adjak:

A finn kultura hagyomanyosan megbecsiili az olvasast;

Nagyon magas szinvonalu és sturin kiépitett konyvtari hdlozatukban jol
felszerelt, modern gyiijteménnyel rendelkezo egységek vannak; s kiilon is
kiemelendo a kényvtarak és az iskolak szakmai egyiittmiikodése,

Igen magas szintii az anyak iskolazottsaga,

Nem szinkronizaljak a kiilfoldi filmeket, hanem a mozikban is, a televizioban
is mindent eredeti nyelven, feliratozva vetitenek;

Bar az olvasas népszeriisége naluk is csokken, az irott széveg valtozatlanul
fontos szerepet tolt be a fiatalok szabadido-eltoltésében.

Forras: https://ofi.oh.gov. hu/tudastar/iskolarendszerek/milyen-ma-finn
(2020.10.28.)
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» iz tény a finn oktatasi rendszerrol — ez a titkuk
A finn didkok a PISA-felméréseken mindig dobogods helyezést érnek el, egy
magancég altal készitett friss kutatas szerint pedig egyenesen a legjobban teljesito
tanulok a vilagon. Hogy mi a titkuk, az kideriil a Business Insider listdjarol.
1. A finn gyerekek legkorabban hétévesen kezdik az iskolat.
2. Az elso hat évben nincs osztalyzas, és hazi feladatot is csak elvétve kapnak a
diakok.
3. A gyerekeket nem szegregaljak, a kiilonbozo képességii diakok egyiitt tanulnak
— talan ennek koszonheto, hogy Finnorszagban a legkisebb a kiilonbség a legjobb
és leggyengebb tanulok kozott.
4. A gyerekek harminc szdzaléka egyénre szabott szakértoi segitséget kap
kilencedikes kordaig.
5. A didkok 93 szdzaléka leérettségizik, kétharmada pedig tovabbtanul a
kozépiskola utan.
6. A természettudomdanyi ordkat csoportbontasban tartjak, igy tobb lehetoség van
kisérletezni.
7. Az altalanos iskoldasok osszesen 75 perc sziinetet kapnak naponta az orak kozott
(az amerikai gyerekek mindossze 27-et).
8. A tanarok a friss diplomdsok legjobb 10 szazalékabol keriilnek ki. Naponta
maximum 4 Ordt toltenek az osztalyteremben, heti két oraban pedig
tovabbképzésen vesznek részt.
9. A kezdo pedagogusok fizetése 540 ezer forint (2008-as adat), és a tandrok
ugyanolyan megbecsiilt tagjai a tarsadalomnak, mint az orvosok és a jogaszok.
10. Az iskolarendszer 100 szazalékban dallami finanszirozasu, vagyis ingyenes.”
Forras:
hitps://eduline.hu/kozoktatas/Tiz_meglepo_teny a_finn_oktatasi_rendszerro G35
ouwl és  https.//www.businessinsider.com/finland-education-school-201 1 -
1 2#all-children-clever-or-not-are-taught-in-the-same-classrooms-5 (2020.10.28.)

,,Ot ok, amiért minden magyar diaknak ki kellene préobalnia, milyen finn
iskolasnak lenni

Van, ahol még van presztizse a tanari palyanak, és van, ahol a didkoknak nem kell
vizsgdzniuk. Milyen finn iskoldban tanulni? Erdemes elgondolkozni néhdny
ponton.
1. Személyre szabott ordak: mindenki a képességeihez mérten kap feladatot, ha
pedig a didkok valamilyen feladatot nem tudnak megcsinalni, akkor a tandarok
kiilon foglalkoznak veliik. Minden gyerek ezek alapjan ki tudja valasztani, hogy
milyen feladattipusbol képes a legtobbet megcsinalni, és azzal foglalkozik.
2. Nincsen vizsga: az iskola itt az életre nevel, persze dolgozatok szoktak lenni, de
minek tartananak vizsgakat, ha a filozofiajuk az, hogy az ember vagy az iskoldra,
vagy az életre késziil. Egyetlen vizsga 16 éves korban egy kézponti felmerés.
3. Kijar a pihend: Finnorszagban minden 45 perces ora utan 15 sziinet jar a
didkoknak, igy itt a leghosszabbak a sziinetek.
4. Tanarnak lenni mend: tizszeres a tuljelentkezés a tanari allasokra, a fizetés
pedig 3500 euro. Itt a gyerekeket csak a legjobb pedagogusok tanithatjak.
5. Olvasékutya: bizony, nem nevet ki, és nem is unja el magat. Igy a didkok
gvakorolhatnak, és hallgatotarsuk is akad.”
Forras:
http.//eduline. hu/kozoktatas/Ot _ok_amiert_szivesen_kiprobalnad milyven fi GHSAPI
(2020.10.28.)
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4.3. A tehetségek tipikus problémamintazatai

A tehetséggondozasi folyamatban a mentornak figyelemmel kell kisérnie a mentoralt
személyiségfejlodését is, és fontos, hogy érzékelje, ha valamilyen lelki elakadasa van, hiszen
csak igy tud igazan hatékonyan segiteni neki. Nem elegendd tehat 6nmagéban a szakmai
tandcsadas (pl. tudasatadas egy verseny elotti felkésziilésen), hanem az ifji tehetség
viselkedésében ¢érdemes azonositani azokat a teriileteket, amellyel tudatosan kellene
foglalkozni. Ha a mentor nem felkésziilt az esetleges elakadasok kezelésére, tudnia kell, hogy
kihez lehet iranyitani a diakot/hallgatot: coachhoz, pszichoterapidra stb. ,,Ahogy novekedik a
megmutatkozd tehetségerd mint fény, ugy szamolhatunk az arnyékaval is.” (Bagdy et al.,
2014: 16) A tehetség kibontakozasat szamos interperszondlis €s intraperszonalis tényez6 tudja
gatolni, neheziteni. Ezek lehetnek
e szocidlis készségbeli, illetve kapcsolati problémak:
o zarkozottsag,

szeretetteli kapcsolatok hianya,
kommunikécios problémak,
tilzott dominancia,
verbalis v. fizikai agresszio,
felnott-gyermek konfliktusok,

o parkapcsolati, szerelmi problémak,
e Onértékelési problémak:

o alacsony onértékelés,

o tulzott 6nbizalom, nagyképliség,

o perfekcionizmus, maximalizmus,
e kudarckezelési problémak:

o kudarckezelési problémak,

o kitartas hianya,
e ¢rzelmi-hangulati problémak:

O szorongas, stressz,

o indulatossag,

O szomorusag,
e motivacios (érdeklddéssel) kapcsolatos problémak:

o sajat érdeklddési teriilet kialakulatlansaga,

o belsé motivacid hidanya,

o sziilok vagyainak kovetése,

o szertedgazd érdeklodés,

o tulzott specializacio,
e tanulasi-kognitiv problémak,
e szervezettségbeli problémak

o 1dObeosztas hianya,

o szétszortsag,
e Onismereti problémak. (Bagdy et al., 2014)

O O O O O

Bagdy ¢és tarsai (2014) az egyéni tehetséggondozast hangsulyozzék, hiszen minden
ember egyedi €s kiilonleges, és a tehetséggondozd feladata, hogy segitsen a fiataloknak
ratalalni sajat Gtjukra. A problémak is sokfélék lehetnek, a hivatkozott szerzOk a kutatasuk
soran mégis taldltak olyan problémakonstellaciokat, amelyek jellemzéek a kiemelkedd
képességliek esetében. Ezek megismerése segithet a mentoroknak abban, hogy tamogassak a
problémakkal kiizd6 tehetségeket. Ettdl fliggetleniil fontos kiemelni, hogy nem szabad a
didkok/hallgatbk merev  besoroldsdhoz ragaszkodni egy-egy tipus esetében. A
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személyorientalt tehetséggondoz61 munka soran az észlelt problémamintazatok azonositasa a
megfeleld megoldasi modszertanok megvalasztasdhoz ¢és alkalmazasahoz lehet hasznos.
Bagdy és tsai (2014) az alabbi 6t problémamintazatot azonositottak:

perfekcionista,
zarkozott,
utkereso,
problémakkal teli,
reziliens.

Az aldbbiakban egy-egy jellemzd vonas bemutatdsaval és néhany archetipus példajan

keresztiil vazolom Bagdy ¢és tsai (2014) eredményeit:

I.

A perfekcionistakra jellemz6 a maximalizmus, ami miatt megfigyelhetdk
onértékelési zavarok ¢€s teljesitményszorongds is. A perfekcionistdk archetipusa
Leonardo da Vinci. ,,Az alkotds nem mindig volt tiszta 6rom szamara. Ki gondolta
volna, hogy a mester egy id6 utdn nem birta mar a festék szagat? (...) Volt, hogy
évekig nem festett, tobb festményét (pl. Mona Lisa, Utolsé vacsora) évtizedekig
készitette, soha meg nem elégedve. A végletekig halogatta sokszor a festd1 munkat,
ezer minden mas foglalatossagot keresve, majd a kész miivek koziil sokat elégetett.
Miért? Tanitvanyai beszamoloi szerint azért, mert Leonardo végteleniil perfekcionista
volt. (...) Ezer dolgot csindlt egyszerre, és sokszor még be sem fejezte az egyiket,
nekifogott egy masiknak. igy aztan sok mindent befejezetleniil hagyott, vagy évekig
tartott, mig elkésziilt valamivel. Tizenkét éven at festette a Mona Lisa ajkait, az Utolsé
vacsora képen Krisztus arcanak megfestését 18 évig nem tudta befejezni. Leonardo
¢lete kiviilrél rendszerezetlennek tiinik, csapongva a latszolag teljesen kiilonbdzd
tevékenységek kozott. O mégis mindenben ugyanazt a rendszert, ugyanazokat a
matematikai torvényszeriiségeket kereste. Mindent lemért, mindent szdmokkal latott
el, mindent lejegyzetelt. Leonardo az érzelmek helyett a raciondlis vilagba, a szamok
vildgaba menekiilt. (...) A szamok vilaga menekvést nyujtott a tarsasagi ¢élet eldl is.
Térsasagban nem szeretett beszélni, foleg nem sokasag eldtt. Beszélgetés kozben
tobbszor elakadt, belezavarodott a gondolataiba, kereste a szavakat. (...) Halala elott
nem sokkal ezt vallja: »lsten és az emberiség elleni vétkem, hogy munkam nem érte el
azt a mindséget, amit kellett volna.«” (Bagdy et al, 2014: 129-130) A
perfekcionistakndl azonositott tovabbi jellemzOk:

o tokéletes teljesitményre torekves,

e hatterében gyakori a sziil6-gyerek konfliktus: teljesitménykényszert éreznek a
sziilo feldl
tulzott kiilsé motivacid, vagyis a kiils6 elvarasoknak valdo megfelelés,
tulzott kiilsé onértékelés: csak tokéletes teljesités esetén elégedettek magukkal,
gyakran csak a teljesitményiikon keresztiil latjak magukat,
onértékelési problémaik vannak a magas elvarasok miatt,
szorongast éreznek, ha nem Ok a legjobbak, kudarcként élik meg, amivel
nehezen tudnak megkiizdeni,

e pozitivum, hogy a perfekcionistdk gyakorlatiasak, 0sszeszedettek, kitartoak, €s

nagyfoku alkalmazkodoképességgel rendelkeznek. (Bagdy et al., 2014)

A zarkézottaknal magas szintli tarsas szorongés ¢és zarkozottsag figyelheté meg.
Archetipusa Ludwig van Beethoven, aki a kovetkezéképpen fogalmazott: ,, Teljesen
egyediil vagyok... Ugy kell élnem, mint a szamiizottnek, ha tarsasiaghoz kozeledem,
szorongas fog el.” (Bagdy et al., 2014: 138) A zarkozottak jellemzdi:

e tarsasagkeriilés,

o végletekig mend elszigetelddes,
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magany,

nagymeértékii befelé fordulas,

kommunikécios problémak,

onértékelési problémak, onelfogadas hidnya, a fiataloknak nehéz 6nmagukat és

sajat egyediségiiket pozitivnak latni,

e pozitiv oldaluk, hogy altalaban kitlind tanuldk, dsszeszedetten szervezik meg
¢letliket, beosztjak idejiiket, nem ldzado tipusuak, kifelé nem mutatnak heves
érzelmeket, és ha megkapjak a kiilsé (pl. mentori) tamogatast, elfogadast, és ily
modon biztonsadgban érzik magukat, nagymértékii kibontakozas kovetkezhet be
képességeiben és tehetségében. (Bagdy et al., 2014)

3. Az utkeres6k még nem taldltdk meg azt az érdeklddési teriiletet, ami oly mértékig
motivalnd Oket, hogy elmélyedjenek benne. Archetipusa Arthur Schopenhauer, a
pesszimizmus filozofusa, aki szerint ,,az ¢élet nem arra vald, hogy élvezziik, hanem
hogy atessilink rajta és befejezziik. (...) A jelen soha ki nem elégit, a jovendd pedig
bizonytalan, és a mult visszahozhatatlan”. (Bagdy et al., 2014: 142) Az utkeresOk
jellemzdik:

pesszimizmus, borulatas, csalodas,

tudataban van tehetségének, de tulzottan ontorvényt,

kapcsolati problémak, szomorusag,

értelem- és utkeresés,

sajat érdeklddési teriilet kialakulatlansaga,

tulzott onbizalom, nagyképiiség,

erOsségiik az Onbizalmuk, identitasérzésiik ¢és szertedgazd érdeklodési

teriiletiik. (Bagdy et al., 2014)

4. A problémakkal teliek esetében é¢letiik szdmos aspektusdban észlelhetd valamilyen
szintli zavar. Archetipusa Vincent Van Gogh, aki szerint ,,...mindenképpen jobb
tonkremenni, mint masokat tonkretenni. (...) Nagy tliz ég bennem, de senki sem all
meg mellettem, hogy megmelegitse magat e tliznél. A mellettem elhaladok csak a
fiistot 1atjak.” (Bagdy et al, 2014: 148-149) A problémakkal teliek jellemzdi:

e Onértékelési problémak,

fiatalkori identitas- és szakmakeresés,

kitartas hidnya, kudarckezelési problémak,

szorongas, stressz, szomorusag, levertség,

kommunikécios problémak,

zarkdzottsag,

sz&tszOrtsag,

sajat érdeklddési teriilet kialakulatlansaga,

szeretetteli kapcsolatok hianya,

¢ indulatossag, diihkitorések. (Bagdy et al., 2014)

5. A reziliensek jellemz0je, hogy esetiikben nem vagy alig azonosithatd személyiségbeli
vagy fejlddési probléma. Ugyanakkor magas szinten jelenik meg a megkiizdési
készség. Archetipusa Thomas Edison: ,egy kisfii skarldt kovetkeztében sulyos
hallaskarosult lett, ami miatt csufoltdk, igy az osztalyba nem tudott beilleszkedni, a
tanulmanyi eredményeket tekintve pedig osztalyutolsé volt. Iskolajabdl eltandcsoltak,
de ¢édesanyja otthon szeretetteljesen tanitotta, hitt benne, batoritotta. A fiu, jollehet
igen érdekl6do6 volt, és otthon kémiai laboratoriumot rendezett be maganak, az elsd két
munkahelyérdl mégis kirugtak, mert nem volt elég hatékony. De édesanyja végig
mellette allt. New Yorkba, munkat keresve, ¢éhesen €s nincsteleniil érkezett a fia. Egy
Wall Streeten dolgozd baratjanal szallt meg, akinek a munkahelyén egy taviro
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elromlott. Miutan a gépet sikeriilt a fiatalembernek megjavitania, allast kapott, €s
annyi pénzt keresett, hogy 23 évesen mar sajat gyarat épithetett. A fia egy
kiilonlegesen tehetséges feltaldlova valt, aki tobb mint ezer taldlmanyt
szabadalmaztatott. O volt Thomas Edison. Azt vallotta, hogy a kreativitds 1%
tehetségbol €s 99% i1zzadsagbol all. Mindig probalkozott, jabb és Ujabb Gtletekkel.
»Nem veszitettem el a kedvemet, mivel minden egyes sikertelen kisérlet egy ujabb
Iépést jelentett elére« — mondta.” (Bagdy et al., 2014: 152) A reziliens tehetségek
tovabbi jellemzdi:
e semmilyen vagy kevés lelki probléma jelenik meg,
e parkapcsolati vagy szocialis készségbeli problémak,
e negativ érzések kizdrasa, érzéketlenités, magas fesziiltségi szint meg nem
¢élése,
e qjszer(i lehet szamukra az Onismeret és Onreflektiv gondolkodas fejlesztése.
(Bagdy et al., 2014)

Szemelvény — A kiemelked6 képességek kezelése

., Képzeljiik el, hogy a gyerekiink 1Q-ja nagyon magas, mondjuk 145 pontos. Az
alabbiak koziil melyik lenne a legjobb neki?

e Beiratni mindenféle iskola utani kiilonorara.

o Magantanart fogadni, aki segit neki a hazi feladatokban.

o Maganiskoldaba kiildeni.

e Nem tenni semmi kiilonoset.
Mit gondolnak errél a szakértok? Azt, hogy semmiképpen se rohanjunk
magantanart fogadni, kezdjiik ezerféle kiilonorara jaratni a gyereket, vagy
barmiféle egyeb ,,segitséget” adni neki, csak mert magas az 1Q-ja. Ha a sziilo
olyan célok felé kezdi terelgetni vagy egyenesen iranyitani a gyerekét, ami nem
erdekli, azzal kiolthatja benne a kivancsisag szikrajat. Jo esély van ra, hogy mar
igy is sikeriilt megteremteni neki azt a kornyezetet, amiben velesziiletett képességei
kibontakozhatnak. Nincs sziikség tehat semmiféle radikalis és hirtelen
valtoztatasra. Mindenekfelett el kell keriilni, hogy a gyerek ugy érezze, magas 1Q-
ja és kiilonleges képességei miatt 6 mas, mint a tobbi gyerek. Erre részben azon
szemeélyiségjellemzok miatt van sziikség, melyek elég gyakoriak az ilyen gyerekek
korében: elsosorban az, hogy szeretne egyediil lenni, elbibelédni az oket érdeklo
dolgokkal, illetve, hogy a tobbi gyerekhez képest gyakrabban szenvednek szocialis
vagy érzelmi zavaroktol. Az ember érezhet némi onelégiiltséget is, amiért ilyen
remek géneket adott at a gyerekének. Ne feledjiik azonban, hogy az intelligenciara
is érvényes a genek-kornyezet kolcsonhatdas, mindemellett pedig az
intelligenciatesztek csak az emberi képességek egy kis részét mérik fel. Mas
gyerekeknek ugyanilyen kiemelkedo képességeik lehetnek, csak az intellektus mas,
nem felmért teriiletein. Valojaban sok kiemelkedo szellemi képességekkel
rendelkezo gyerek ugy végzi el az iskolait, hogy erre nem deriil fény, mert példaul
elsésorban a zene vagy a miivészetek terén kiemelkedoek, marpedig ezt a két
teriiletet csak ritkan tesztelik, leszamitva persze a tehetségkutatokat. Azt se
feledjiik, hogy a magas 1Q nem garancia arra, hogy a gyerek erdosen motivalt és
kreativ is egyben, vagy hogy sikeres lesz az életben — csupan az intellektudlis
lehetoséget szavatolja. Mit kellene tenniink tehdt, ha kideriilne, hogy a
gyerekiinknek nagyon magas az 1Q-ja? Semmi olyat, amit nem tettiink volna meg
azt megelozoen is, hogy fény deriilt a gyermek kiemelkedoen magas
pontszamara.” (Zimbardo et al, 2017: 157)
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Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

2.

Mi a véleménye a finn iskolarendszerrl1? Melyik része tetszik Onnek, és mit tart
realisan megvalosithatonak a hazai oktatasi rendszerben?

Gylijtse Ossze sajat altalanos és kozépiskolai tapasztalatait a tehetséggondozasrol! Mi
volt a nehézség, és mi jelentett segitséget? Min valtoztatna?

A tehetségek tipikus elakadésai koziil Onre melyek jellemzéek leginkabb? Mikor,
milyen esetekben erdsodnek fel ezek a problémak? Mit tett a lekiizdésiikre?
Azonositsa sajat tipusat a problémamintazatok kozott! Mit tud tenni a megkiizdési,
kudarckezelési képessége fejlesztése érdekében?

Vett mar részt mentoringban vagy coachingban? Ha nem, jelentkezzen egy mentornal,
coachnal és szerezzen élményeket ebben is!
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5. Az egyéni kompetenciak fejlesztési modszerei a felsooktatasban

A tehetségek fejlesztését nem csak a klasszikus (fentebb leirt) modszerekkel lehet tdmogatni,
hanem a kompetencidk altaldnos fejlesztése is hozzajarulhat kvalitasaik kibontakoztatasdhoz.
A fejezet az ehhez kapcsolddo szempontokat €s megoldasokat vazolja.

A tanulméanyi eredmények mellett az oktatasi intézmények fontos feladata, hogy a
tananyaghoz kapcsolddo ismeretanyag visszaadasan til mérje a hallgatok készségeit is, hiszen
az osztalyzatok nem képesek teljeskortien és torzitdsmentesen tiikrozni az értékeltek valos
teljesitményét. (Ranschburg, 2004) , A felsdoktatdsi intézményekben egyre nagyobb
hangstlyt kap a hallgatok készségeinek felmérése és az erre alapozott készségfejlesztés.”
(Hercz et al., 2013: 83) A kompetenciaalapu képzés célja, hogy olyan szakembereket
képezzenek ki a fels6oktatasi intézmények, hogy nemcsak miiveltség, kompetencia és
szakértelem tekintetében legyenek élenjarok, hanem kialakuljanak benniik olyan
személyes kompetenciak is, amelyek a hosszu tavu karriert alapozhatjak meg. ,, A képzési
szinvonal ¢és szerkezet piac- €s gyakorlatorientaltsaganak novelése napjaink alapvetd
kovetelménye.” (Buday-Santha, 2013: 531)

A kompetencidk mérésére ugyanakkor Magyarorszagon nincs egységes keretrendszer,
amelyet alkalmazni lehetne, csupan probalkozasokkal lehet taldlkozni. Példaul a Kecskeméti
Fodiskolan végzett kutatasok alapjan kimutathato, hogy a hallgatok nem értékelik redlisan sajat
teljesitményiiket, nem rendelkeznek kelld onreflexidval, azaz a tanuldst nem a képességek
hianya akadalyozza, hanem pszichologiai eredetii problémak. A készségfejlesztésen tul
hangstlyt kell helyezni a személyiség fejlesztésére is, azaz egyszerre kell foglalkozni a
kognitiv és affektiv jellemzokkel. (Hercz et al., 2013) A Kkiilonb6z6 szintli oktatasi
intézmények altalaban csekély mértékben fejlesztik a munkaerdpiacon nagy
jelentéséggel biréo in. nem szakmai kompetenciakat, mint az onismeret, szobeli és
irasbeli kommunikacios készségek, egyiittmiikodés, csapatmunka, problémamegoldas,
dontéshozatal, konfliktuskezelés. (Dobos, 2013)

A szervezeti kompetenciamérés esetében célszeri a kvantitativ modszereket
kiegésziteni kvalitativ adatfelvétellel és elemzéssel, hogy arnyaltabb informaciogytijtést
lehessen végezni az elvarasokrol. (Veresné, 2013) Az egyéni kompetencidk értékelésekor
lehet formativ (assessment) és szummativ (evaluation) moédszereket is alkalmazni. K6zos
jellemzdjiik, hogy mérések alapjan torténik az értékelés.

A felsdoktatasban lehet taldlni példédkat arra, hogy modellezési, szamoléasi, dontési
szituadciokban a hallgatok hogyan tudjdk érvényesiteni egyes kompetenciaikat: a Pannon
Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Szervezési ¢€s Vezetési Tanszékén elektronikusan
tamogatott kompetenciamérést alkalmaznak a hallgatok korében. (Kovacs et al., 2013)

A fejlesztend6 kompetenciak beazonositasa kulcskérdés a tanulasi sikeresség és
hatékonysag novelésében. Ehhez megfeleld mérési modszerek kidolgozasa sziikséges. A
mérések sordn figyelembe kell venni a tanulményokat, a képzés jellegét, munkaerd-piaci
visszajelzéseket €és a késObbi fejlodési potencidlokat. (Kiss et al, 2010) A mérések
eredményeképpen létrehozhatok az un. kompetencia-térképek, melyeknek meghatarozott
kovetelményeket kell kielégiteniiik, mint példaul hierarchikussag, strukturaltsag,
szemléletesség, attekinthetdség. (Hercz et al., 2013)

5.1. A kompetenciak fejlesztési elvei a felsooktatasban

A tehetséges tanulokat négy tulajdonsag jellemzi:
e gyors tanulds,
e komplex anyag megtanulasanak konnyedsége,
e szerteagazo érdeklodés és
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e mély specifikus érdeklddés. (Toth, 1996)

Ezeket a tulajdonsagokat a gazdagitds modszerével lehet fejleszteni, amelynek harom
tipusa van: folyamatorientalt, tartalomorientalt €s produktumorientalt gazdagitas. (T6th, 2013b)
A mobdszerek kozotti valasztas soran érdemes figyelembe venni, hogy ,a felsdoktatasnak
minden eddiginél joval Osszetettebb feladatot kell megoldania, hiszen a hagyomanyos targyi
tudasatadas csak egy, a felkésziilést szolgalé komponensek koziil.” (Noszkay, 2006: 53) Balazsi
¢s Zempléni (2004) szerint fontos kiszamitani a kompetenciamérésben az un. ,hozottérték-
indexet” és a ,.hozzdadott pedagogiai értéket”. A szerzOparos szerint, ha nem megfelelden
menedzseli az oktatasi intézmény a hallgatdk ,,hozott értékeit”, akkor fokozodhat a szegregacio,
mert eredményeik alapjan ,,az iskola nem képes kompenzalni az otthoni hattérbdl eredd
kiilonbségeket, s6t még fel is erdsiti azokat. Pedig a lemaraddk, a hatranyos helyzetiiek
felzarkdztatasa oktatasi rendszeriink talan legégetobb kérdése.” (Balazsi— Zempléni, 2004: 49)

A hallgatok kompetenciakészletének és a munkaltatok elvarasainak megismerése utan ki
kell valasztani a hianyossagokat kikiiszobolo €s az erdsségeket tovabbfejlesztd eszkozoket. Ezt
személyre szabott tehetséggondoz6 beszélgetések sordn Ossze kell hangolni a hallgatok egyéni
vagy inkabb tudomanyos attitiiddel rendelkeznek, mas-mas moddszerekre érdemes sulyt
helyezni. A 21. szazadban kulcsfontossagi kompetencia maga az onértékelés, onismeret
és énhatékonysag, hiszen pozitivan hat a Kkarriertervezésre és a munkaerépiac
elvarasaihoz valé gyors és rugalmas alkalmazkodasra. A felsOoktatasba jelentkezdk
tajékozottsaga gyengének tekinthetd, valamint nagy az ) szabalyozasok miatti csalddottsag.
Sok esetben tapasztalhato koriikben az alulinformaltsag és a jovOkép hianya. Ebben segithet
az a tény, hogy a kortarsak a jelentkezdk korében kitiintetett szereppel birnak, igy fontos
lenne a karriertervezés tartalmainak kialakitasa oly moddon, hogy azt maguk a didkok
szerkesztik online €s offline modon. (Varga et al., 2013)

Fontos cél olyan modszerek kialakitasa, amelyek segitségével a hallgatok bdvithetik
kompetencia-portfolidjukat a globalis munkavégzés, virtuadlis csoportmunka, angol nyelv,
technologiai Gjdonsagok, online eszk6zok hasznalata tekintetében, mikozben maga a feladat
kihivast jelent szamukra. (Poor et al., 2013)

A tehetséggondozo programok hallgatoi aktivitasat vizsgalva, a 2020-as hallgatoi
motivacios felmérésekbdl kideriil, hogy a PTE KTK hallgatéinak:

o 7,88%-a szakkollégista (PTE atlag: 6,2%),

o 2%-a kutatocsoport tagja vagy TDK résztvevo (PTE atlag: 9,61%),

o 1,24%-a vesz részt egyéb tehetséggondozd programokban (PTE atlag: 1,33%). (Sipos —
Kovécs, 2020b)

Osszevetve a 2011-es eredményekkel, jelentds valtozas nem lathato: a 2011-es felmérés
szerint a hallgatok 9,1%-a vett részt a tehetséggondozasi formak valamelyikében, ami egyetemi
szinten atlagosnak szamit (karok atlaga 8,9%). Ez elsOsorban szakkollégiumi tevékenységet,
tudomanyos didkkori €s egyéb tutordlasi aktivitast jelent. Hasonld aranyszammal, a hallgatok
8,5%-a tanult mar kiilf6ldon rovidebb vagy hosszabb ideig (4tlagosan 5,3 honapot tartozkodtak
kint). A PTE KTK hallgatdinak 43%-a vallal tanulmanyai mellett munkat (€s 15%-uk dolgozik
megbizasos vagy alkalmi jelleggel), ez szintén atlagosnak szamit a tobbi karhoz képest. (Kurath
et al., 2012) Harangi (2008) szerint ,.konszenzus van abban, hogy a kompetencidk és készségek
tudatosabb fejlesztésében alapvetd valtozasokra van sziikség a tanulds kontextusaiban,
tartalmaban, modszereiben, a tanar (facilitator) személyét illetdleg, amelyet csak ilyen irdnya
tovabbi kutatasokkal lehet megoldani.” (Harangi, 2008: 13)

Mivel a tehetség fogalmat csak komplex moddon lehet meghatarozni, igy a
tehetséggondozas is Osszetett, soktényezds folyamat. Nem lehet a tanuldsi motivaciot az
énképtdl fliggetleniil fejleszteni, mikdzben az esetleges szorongast ismét mas eszkozokkel kell
kezelni. Csak egységes rendszerben lehet fejlesztési stratégidkat alkalmazni. ,,Ennek

69



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

megfelelden kell Gjragondolni az iskolai pedagdgiai munkat is, hiszen ma még gyakran csak
mozaikszertien keriil a figyelem kdzéppontjaba egy-egy fenti tényez0, s igy nehéz érdemi
eredményt elérni.” (Balogh, 2013a: 228) A tehetségek szamos fejlesztdé modszerrel
talalkozhatnak élettjuk soran. A magyar tehetséggondozasbdl hidnyzik a tehetségek nyomon
kovetése (integralt szemlélet). A kiilonbozd oktatasi intézmények kozott nincs megfeleld
szakmai kapcsolat, igy az egyes ¢€letszakaszok soran tobbszor megszakad a folyamatossag a
tehetségek menedzselésében. (Kiss et al., 2009) A szakmai gyakorlat sordn a munkaerdpiacon
meg lehet mérni, hogy a felsdoktatds milyen sikerrel végezte tehetségfejlesztési
tevekenységét. A felsdoktatasi intézmények visszajelzést kaphatnak arrol, hogy mennyire
felelt meg a hallgatd kompetenciakészlete az elvartakhoz képest. Az alapképzést (BSc) kovetd
kotelezd szakmai gyakorlat ¢és a diploma megszerzése utdn a hallgatok folytathatjak
tanulmanyaikat mesterképzésen, majd doktori programon, és kutatokka is valhatnak, de
donthetnek ugy is, hogy a BSc diploma megszerzését kovetden alkalmazottként
elhelyezkednek a munkaerdpiacon, vagy vallalkozéva valnak.

Az érdeklodd és tehetséges hallgatok életutjuk soran szamos esetben taldlkozhatnak
fejlesztd technikdkkal mar az altalanos iskolatdl kezdve vagy korabbi életszakaszokban. A
fels6oktatasi intézményekbe bekeriild hallgatok mar bizonyos szintii tudassal rendelkeznek, €s
erre lehet alapozni a felsdoktatds tehetségfejleszté modszereit. A fejlesztés a hallgatdk
kompetenciaira fokuszal, ami mind tudéas, mind készségelemeket és motivacios dsszetevoket
tartalmaz. ,,A felsGoktatdsban megjelend tehetséggondozasi formak kialakuldsanak egyik
motora a hallgatoi onképz6é szandék és mindségi tudas iranti igény, amely végsd soron a
fels6oktatasi tudomanyos utanpotlasképzés megalapozoja.” (Tomsits — Varga, 2012: 115)

11. abra: Tehetséggondozasi modszerek az életpalya egyes szakaszain

Differencialt Differencialt Szakkollégium, Szervezeti TM és
ktats oktatas, gyorsitas, | | tudomanyos mentoralas,
oktatas szakkrok, iiékfkér, " képzés, tréning,
Anvi onferenciak, g 1
Gyorsitas tanulmangl settanulmény klltlfo}ql utak,
Versenyex, verseny, projektek, rotacio,
Szakkorok komplex szakmai gyakorlat, networ’klrng,
programok, Kilfoldi csapatépités,
Komplex egyetemi osztondijak, coaching stb.
programok oralatogatas komplex
programok {}

7

I Felso- " .
Altalanos Kozép- olitz::as IS(Z(::E::;(;
tshola iskola (BSc) gyakorlat

Mentor programok, tehetségpontok, megyei és telepule51 onkormanyzati

0sztondijak, karrier irodak, egyéb oktatason kiviili programok

Forras: sajat szerkesztés
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A hazai felsdoktatds tehetséggondozasi gyakorlatairdl és fobb kérdéseirdl Weiszburg
(2008) ad attekintést’. Véleménye szerint kozds gondolkodasra van sziikség a hazai
felsdoktatas minden szervezési szintjén a tehetségek felfedezése, fejlesztése és megdrzése
érdekében. A vitapontok két f6 csoportba oszthatok:

o A tehetségek felismerése: a kozépiskolatol a doktori képzésig harom torési pontot is
atélnek a hallgatok: az els6 a bolognai ciklus alapképzési szintje, ahol a legtobb
probléma jelentkezik, hiszen itt van a legtobb hallgatd, ugyanakkor itt talalhatok a
legkevésbé kidolgozott eszk6zok a tehetségek megtaldlasdban, és az 1d6 is kevés a
tehetségek fejlesztésére.

e A hallgatok tehetségpalyan tartasa: a felismert tehetségek fejlesztési modszereri,
szemlélete, jogi, személyi kérdései (pl. tanarok munkaideje, szabalyzatok kialakitésa,
pozitiv légkor), valamint tudatositani kell, hogy nem a tobbiek rovéasara torténik a
tehetséggondozas, nem elleniik, hanem az egész intézmény szinvonaldnak emelése a
cél, ahol hosszli tavon mindenki nyertes lesz.

Fontos, hogy ,,a tehetségek fejlesztésénél mind a tehetségpiramisra (»aki csak a tetejére
koncentral: veszit«), mind a tehetségkorfara (»aki csak a végére koncentral: veszit«) figyelemmel
kell lenni” (Weiszburg, 2008: 1000). A tehetségek fejlesztése tulmutat az akadémiai szféran,
hiszen a tehetségek lesznek a gazdasag innovativ fejlodésének kulcsszereploi. A tudomanyos
didkkorok (TDK) altal torténd tehetséggondozas a valtozo felsdoktatdsi kdrnyezet miatt
megnehezedett, ezért 0 utakat is kell talalni. A stabil — ugyanakkor megfelel6en alkalmazkodo —
TDK-kornyezet jelentheti a legtobb hallgaté szamara a kibontakozéas lehetdségét. Weiszburg
(2008) szerint a tehetséggondozashoz nem alkalmi palyazatokra lenne sziikség, hanem
kiszdmithato gazdasdgi és infrastrukturdlis kornyezetre, valamint szakmai onallosagra. Ehhez
rendkiviil fontos a partnerség kialakitdsa a felsdoktatasi ¢és a gazdasagi szereplok kozott. A
nagyobb hazai egyetemeknek is figyelembe kell venniiik, hogy a mesterképzésre jelentkezésnél
mar a legjobb eurdpai egyetemekkel kell versenyezni a legtehetségesebb hallgatokeért.
(Weiszburg, 2008)

A hazai felsdoktatds legjobb gyakorlatai és komplex tehetséggondozé programjai
szamos kozos jellemzdvel rendelkeznek, igy a programok nagyon hasonldak. (Bodnar et al.,
2011) Kézos ismérviik, hogy minden — a hivatkozott szerzOk altal — vizsgalt egyetemen’
megtalalhatd a tudomanyos didkkoér (TDK), a szakkollégium, a doktori program, €s ezekre
kiindulasi pontként tekintenek. A programokat azért nevezik komplexnek, mert a
Tehetségtanacsok az egyes kari tevékenységeket attekintve keresik a kapcsolodasi pontokat,
az egylttmiikodési lehetdségeket €s azokat koordinaljak.

Tovabbi kozds ismérv, hogy fontosnak tartjadk az egyes programok kidolgozo6i az
informacidszolgaltatast, a belsé és kiilsd nyilvanossagot, hiszen csak az egyetemi vezetés
tamogatasaval juthatnak el az informaciok a tehetséges fiatalokhoz. A programba valo
bekeriilés 1s hasonloképpen torténik az egyes egyetemeken: egyéni jelentkezéssel, oktatdi
ajanlassal, TDK és szakkollégiumi tevékenységgel, valamint kari szinti bevalogatéas alapjan.
A program soran a hallgatonak olyan egyéni tervet kell készitenie, amelyben rogzit egy
meghatarozott teljesitményt-vallalast és az ehhez kapcsolodd kovetelményeket, amelyek
teljesiilését a program feleldsei ellendriznek, és figyelemmel kisérnek. A folyamat végén a
hallgatd beszdmol elért eredményeirdl. Az idétartam altalaban az egyetemre keriiléstol a
doktori képzéshez vald csatlakozasig tart. (Bodnar et al., 2011) A tehetséggondozd eszkdzok
soraban érdemes kiemelni a demonstratori tevékenységet, amelynek soran a nappali tagozatos

> Weiszburg (2008) ,A magyar tirsadalom a tehetség szolgalataban” cimii konferencia legfontosabb
megallapitasait dsszegezte.

* Debreceni Egyetem (DE), E6tvos Lorand Tudomanyegyetem (ELTE), Semmelweis Orvostudomanyi Egyetem
(SOTE), Pécsi Tudomanyegyetem (PTE), Nyugat-magyarorszagi Egyetem (NyME), Szegedi Tudomanyegyetem
(SZTE), Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem (BME)
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hallgatok szenior tanacsadoként €s koordindtorként segithetik a fiatalabb hallgatdkat, és az
oktatok mellett hospitadlhatnak, elmélyithetik szakmai-tudomanyos kompetencidikat. (Czako,
20006)

A tehetség kibontakoztatdsa akkor lehet sikeres, és akkor vezethet kiemelkedd
teljesitményhez, ha a tehetséggondozo ¢€s a fejlesztendd személy is felvallalja a kihivasokat,
nyitottak, ¢s folyamatosan igénylik a fejlodést. (Fuszek et al., 2014) Csermely (2010b) szerint
a fentieken tulmenden tovabbi két fontos jellemzd meglétére van sziikség: érzelmi érettségre a
kudarctiirés és kitartds érdekében, valamint a kapcsolatrendszer kiépitésének képességére
(héalozatképzés, szocialis toke), ami elengedhetetlen a segitségkéréshez, mentorok &s
moddszerek megtalalasdhoz.

Fontos az intézmények szamara a kozépiskolakkal vald kapcsolattartas (oktatoi és
hallgato6i szinten is), hiszen ez a kapcsolat jelentheti az utanpdtlast. A programok tobbsége
tagja az akkreditalt ,,Tehetségpont™ halozatnak. Hasonlosag mutathato ki abban is, hogy az
egyetemek tobbsége torekszik a tehetséges hallgatok megtartasara, €s szamitanak rajuk az
oktatdi és tudomanyos utanpoétlas soran. (Bodnar et al., 2011)

5.2. Kritikus/kritikai gondolkodas és vitakészség fejlesztése

Altaldban a tehetségekre alaptermészetiiknél fogva jellemz6, hogy kritikusan allnak a mésok
altal elfogadott véleményekhez, gondolatokhoz, tényekhez. Ez az alapvetd megkérddjelezés
alapvetdéen hasznos ¢€s fontos ahhoz, hogy tobb szempontbol megvizsgaljak a felmeriild
kérdéseket, lendiiletbe hozzak kreativitasukat, ¢és valami ujat teremtsenek. A kritikus
gondolkodas nem egyenld a parttalan vitakkal és az értelem nélkiili kotekedéssel. A kritikai
érzék arr6l szol, hogy nem sziikséges minden informaciot elfogadni anélkiil, hogy ne
vizsgalnank meg annak valodi értelmét, okait, koriilményeit és kovetkezményeit. Napjainkban
igen gyakran taldlkozhatunk interneten terjedd hibas informaciokkal, fake news-zal, hoax-
okkal, azaz alhirekkel, de sok ,,bélcsesség” is hasonloképpen forrds nélkiil szerepel €s terjed
az interneten. A kritikussag elengedhetetlen ahhoz, hogy megfelelden szirjik az
informacidtomeget (zajt), ami nap, mint nap rank zudul. Példaul a 2020-ban komoly
problémaékat okoz6 COVID-19 koronavirus berobbandsa hihetetleniil sok félreinformalast,
megtévesztést €és félrevezetést eredményezett a pontatlan hirek panikszerti tovaterjedésén
keresztiil, sok emberhez eljutva, akér panikot is okozva. Megjelentek a virustagadok, az
oltasellenesek, de mas témaban is taldlunk ugyanilyen csoportosulasokat (pl. lapos fold
hivok). Milyen kérdéseket kell tehat feltenni a Kkritikus gondolkodashoz, egy-egy uj
gondolat, otlet, vélemény, elmélet, hir megjelenésekor? Zimbardo és tarsai (2017) az alabbi
kérdéseket gylijtotték ossze:

1. Ki és mi a forras? Valodi szakértd a forras? Rendelkezik megalapozott tudéassal?
Vagy Onjelolt szakért6? Mik a referenciai? Szarmazik-e valamilyen eldnye az
allitasbol?

2. Az allitas maga alapvetéen hihetéonek, észszeriinek tiinik, vagy szélsoségesnek,
tulzasnak? Kételkedjiink, ha egyszerii, gyors megoldasokat igér egy iizleti lehetdség
bonyolult problémékra. Pl. ,,szenzacid, megtalaltdk a rak ellenszerét”.

3. Mi a bizonyiték? Személyes anekdota vagy tudomanyos ellendrzés all mogotte? Ami
igaz néhany emberre, nem biztos, hogy igaz mindenkire. Pl. ,palinka jo a
megfazasra”, ,,fokhagyma az influenza ellen” stb.

* A Magyar Géniusz Program hozta létre és dolgozta ki a Tehetségpontok szervezetét, melyek azzal a céllal
alakultak, hogy segitsek a tehetséges fiatalokat tandcsadassal, informaciokkal, palyairanyitassal azokban a
régiokban, intézményekben, ahol nem komplexen értelmezik a tehetséggondozdast. A Tehetségpontok olyan nyilt
intézmények, melyek informaciot és segitséget biztositanak azoknak a fiataloknak, akik egy adott telepiilésen,
régioban lehetdséget szeretnének kérni és kapni tehetségiik kibontakoztatasara.” (Bodnar et al., 2011: 34)
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4. Fellépett hibak, torzitisok a konklizidhoz vezeté ut soran? Erzelmi torzités,
megerdsitési torzitds. Nem akarjuk meghallani, ami ellentmond a hiedelmeinknek.

5. Sikeriilt elkeriilni a gyakori tévedések csapdajat a kovetkeztetés soran? Hozzaallas
az ,igazsaghoz”: sokszor azt hisszilk, a jozan ¢ész helyettesiti a tudomanyos
bizonyitékot. PL tejfol a leégett borre.

6. Az adott témat tobb nézopontbdl is meg kell vizsgdlni? Soktényezds probléma
Osszetettebb megoldast igényel: jogi, gazdasagi, tarsadalmi, kornyezeti vonatkozasok.

7. Statisztikak moédszertana mogott mi lehet? Ki fizette? Milyen manipulativ cél, érdek
allhat mogotte (pl. kavé jo/rossz a magas vérnyomds ellen; legjobb munkahely
rangsorok, politikailag modositott modszertannal eldallitott statisztikak, hogy ez
egyik-masik félnek jobban kedvezzen az eredmény).

A kritikus gondolkodast a szkepticizmus erejének is nevezik, és Olson — Kaye (2018) a
21. szdzad vezetOinek kompetencidjaként mutatjdk be a fogalmat. Szerintilk valamilyen
ismeret, tudas, allitds igazsagtartalmat csak annak bizonyithatosdga esetén fogadjuk el. A
szerzOk megfogalmaztak az informacios miiveltség feltételeit, amelyek a kdvetkezok:

e _Hatarozzuk meg a sziikséges informaciok jellegét és mennyiségét!

e Minél eredményesebben szerezziik meg az informéciokat!

o Kritikusan értékeljiik az informaciokat, beleértve azt is, mennyire megbizhatd vagy
elfogult a forras.

e Hasznaljuk fel az informéciokat hatékonyan, etikusan €s térvényesen egy konkrét cél
elérésehez.

e Ne feledjiik, hogy az informaciés milveltség az egész életen at tartd tanulashoz
tartozik. A kritikus gondolkodas ott kezdddik, hogy meggydzddiink rola: minden tény
a rendelkezésiinkre all-e.” (Olson — Kaye, 2018: 146)

Olykor mégis kiszlriink fontos informaciokat, és hibat vétiink, amire a ,kettds
feldolgozas” pszichologidja ad magyarazatot az informacidk felmérésekor. Idonk és
figyelmiink hatékony optimalizalasaval szelektalni kell a mélyebb vizsgélatba bevont
kérdéseket, vagyis nem lehet mindent atereszteni a kritikai szlirn. El kell donteni, hogy a
gyors elfogadast alkalmazzuk, vagy az un. reflektiv gondolkodast. Ilyen példaul, ha latunk
egy statisztikat, és ahelyett, hogy gondolkodas nélkiil beillesztenénk egy tanulméanyba (vagy
szakdolgozatba), megvizsgaljuk a mogotte meghtizodd mddszertant, az adatgyiijtés mikéntjét,
a lehetséges érdekeket, az adatkozld szervezet ¢és forrds hitelességét, és ennek
eredményeképpen lehet, hogy megallapithatjuk: érdemes fenntartasokkal kezelni a statisztikai
adatot. Ez a fajta kritikai igényesség gyakorta hidnyzik a szakdolgozatokbol, mikdzben
nagyon nagy sziikség lenne a hallgatok kritikus gondolkodéasanak fejlesztésére a felsdoktatasi
intézményekben is.

10. tablazat: Hogyan kezeljiik az informaciokat?

Gondolati Miikodési Elonyei Hatranyai

folyamat mechanizmus

Dontéshozatal Gyors, Mindennapi Nem reflektiv, hajlamos
automatikus, ¢és | helyzetekben hatékony, | az elfogult
multbeli €s megkimél a | gondolkodasra ¢€s téves
tapasztalatokon sziikségtelen kinlodastol. | informaciok
alapul figyelembevételére.

Reflektiv Tudatosan Uj vagy  bonyolult | A munkamemoriat veszi

gondolkodas racionalis ¢s | helyzetek esetén sokkal | igénybe, €és tobb 1d6t és
koncentralt. val6szinlibb, hogy helyes | koncentraciot igényel.

kovetkeztetésre jut.

Forras: Olson — Kaye (2018: 147)
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A kritikai gondolkodas fejlesztéséhez a tehetséggondozo a kovetkezd szempontokkal

teheti megfeleloveé a kdrnyezetet a mentoraltak szamara:

e clegendd 1d6 a gondolatok egymassal torténd megosztasara és a visszajelzésre,
a talalgatast megengedd, produktiv légkor,
a véleménykifejtés szabadsaga,
aktiv részvételre serkentés,
a gondolkodasbeli kockazatvallalas tdimogatasa,
masok meghallgatasanak fontossaga,
a véleményalkotas iddleges felfliggesztése,
egymas gondolatainak tiszteletben tartasa,
a vélemény értékességének hangsulyozasa,
a gondolatcsere elonyeinek felismertetése.” (Toth, 2011: 133-134)

A kritikusan gondolkod6 fiataloknak olykor radikalisan ujszeri meglatasaik lehetnek,
amelyeket a megszokott keretek kozott mikodd szakemberek elutasithatnak, ellenezhetnek
(ahogy a tehetség torténeti aspektusaindl is lathatdo volt). Vagyis a tehetségek gyakran
szembesiilhetnek nehézségekkel, akadalyokkal, amikor alternativ nézeteiket kezdik
hangoztatni. Ez Csikszentmihalyi (2009) rendszermodellje szerint természetes jelenség: az
uj otlet alapjat képezo kreativitast mindig egy adott rendszerben, pl. tdrsadalmi kontextusban
lehet értelmezni, vagyis értelmetlen feltenni azt a kérdést, hogy egy adott Gtlet dGnmagaban
kreativ-e, helyesen ugy hangzik a kérdés: hol szamit kreativnak az otlet. Csikszentmihalyi
(2009) szerint a kreativitas értelmezési tartomanyat az adott kultira tudashalmaza alkotja,
igy nagyon fontos szerep jut e tudashalmaz ismeretének, hiszen sok mulik egy 6ltet megfeleld
talalasan. Az otlet keresztiilvitelehez Csikszentmihdlyi (2009) szerint harom szinten kell
megméretnie forradalmi ujitasat a tehetségnek:

o Egyén szintje: a tehetség valoban hozzon Iétre valami 0jat, kreativat, egyedi ndévumot.

o Tartomdany: szimbolikus rendszer (pl. matematikusa, gazdalkodastudomany, zene
stb.), amelyen beliil ez az otlet valoban 1) értéket ad hozza az eddigi ismeretekhez.
Bizonyos esetekben uj 6tletek akar j tartomanyokat is hozhatnak létre.

o Szakértoi korok: oOket kapudrOknek is lehet nevezni, akik Orkddnek egy adott
tartomanyban elfogadott normak felett. Ok dontik el, hogy az Slet bekeriilhet-¢ az
adott szakteriiletre, rajtuk mulik, hogy az egyéni szintli 0jitds valoban atkeriil-e a
tartomanyba, ¢és gazdagitja azt, szerves részéveé valik-e. A kapudrdk lehetnek egy adott
szakmai nagyjai, guruk, szakértdk, tanarok, kritikusok, vagyis akik a tartomanyon
beliil nagy stllyal birnak, szdmit a véleményiik, meghatdrozzak a gondolkodast,
véleményvezérek. A tartomany modosulasa és a kreativitas elfogadottsaga mindig a
szakértO1 korok nyilt vagy hallgatolagos beleegyezésével torténik.

A fentiekbdl az kovetkezik, hogy az ) nézépont vagy otlet dnmagaban nem elegendo,
ha nem parosul hozza megtfeleld kommunikacids, érvelési képesség, hogy az uj gondolat
sz¢élesebb korben 1is elfogadotta valjon. Ahogy Babbie (2003) is megfogalmazza: a
tarsadalomtudomanyokban hidnyzik az a fajta objektivitas, ami a természettudomanyokban
megfigyelhetd, igy azt az adott szakteriileten dolgozd képviselok, kutatok, szakértdi korok
altal kozosen elfogadott normakkal, szokéasokkal, felhalmozott tudéassal és a kapcsolddo
szakemberek interszubjektivitasaval lehet helyettesiteni, potolni.

A kritikus gondolkodas formalizaltabb valtozata a megfeleld keretek kozott zajlo vita. A
tehetségek gyakorta taldlkozhatnak olyan szituaciokkal, amikor masok eldtt sziikséges
kifejteni allaspontjukat, hogy érveikkel meggy6zz¢ek a tobbi résztvevot. A vitakészség tehat
szintén eldre lenditi a kiemelkedd szellemi képességgel rendelkezdk kreativ — adott esetben
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akar forradalmian ) — nézeteinek elfogadottsagat, oOtleteik keresztiil vitelét, a vitdzo
személyes hitelét. A vitdk tipusai kozott kiillonbseget kell tenni. Az alabbi tablazatban a
legfontosabb fajtakat és jellemzdit soroltam fel. Az elsd kettd kevésbé relevans az oktatasban,
a veszekedést érdemes keriilnie a tehetségeknek, vagy ha ezzel van problémajuk (pl. érzelmi
kitorések stb.), akkor egy tehetséggondozo (mentor vagy coach) segitségével megtanulhatja a
keletkez6 érzelmi toltetének felnott eszkdzokkel torténd (asszertiv) kommunikaciojat. Példaul
kezdeményezhet egy raciondlis vagy tudomanyos vitat. Utobbira a tehetségnek kiilondsen
sziiksége lesz, amennyiben tanulmanyait doktori képzésen is folytatja, és tudomanyos-kutatoi
palyan szeretne tevékenykedni. A felsGoktatas egyik klasszikus tehetséggondozasi modszere,
a tudomanyos didkkori konferencia (TDK) is remek lehetéséget nyujt a hallgatoknak a
tudomanyos vita lefolytatasdnak gyakorlasdra, a megméretésre, a helytallasra, vagyis a
reziliencia fejlesztésére, és a bemutatott kutatas tovabbfejlesztésére is a kapott reflexiokon,
visszajelzéseken keresztiil is, amit a hallgatok bedolgozhatnak sajat elképzeléseikbe. Fontos
tehat a hallgatéi oldalon is a nyitottsdg, az 0j Otletek, meglatasok befogadasa, vagyis a
fejlodési szemléletmod (in. growth mindset).

11. tablazat: A vitak kiilonbozd fajtai

A vita tipusa | Kiindulo Modszerek, eszkozok | Cél
konfliktus
Veszekedés Erzelmi fesziiltség A személy tamadéasa, | A partner "kikészitése"
megfélemlités legyO6zése, a fesziiltség

levezetése illetve a
gy0zelem

Torvényszéki | Rivalizalas Minden a dramaturgia | A vitdban részt nem vevo

targyalas szabalyai szerint | harmadik fél joindulatanak

megengedett eszkoz elnyerése

Racionalis Vélemény- Bizonyitds ¢és kritika | Az igazsdg kideritése, a

vita kiilonbség érvelések segitségével | helyes allaspont
megtalalasa

Tényfeltaro Az igazolas hianya | Tudasra épiild | Allitasok igazsagértékeinek

(tudomanyos) érvelések eldontése illetve

vita megvaltoztatasa.
Tudomanyos  bizonyitas,
vagy cafolas

Targyalas Erdekiitkozés Alkudozas A felek szamara
elfogadhat6
kompromisszum kialakitdsa

Forras: Margitay (2007)

Fontos, hogy ha a tehetség nem is ambicionalja magat a doktori fokozat megszerzésére,
érveinek ¢€s allaspontjanak elfogadtatasdhoz érdemes gyakorlatot szereznie a racionalis
vitdban, melynek megvannak a maga miifaji szabdlyai. Az alabbi normak betartasaval
beszélhetiink arrol, hogy sikeresen teljesiiltek a racionalis vita kritériumai (Margitay, 2007):

1. A felek nem akadalyozhatjdk egymadst allaspontjanak, kétségeiknek ismertetését.

2. Az éllaspontot képviseldjének meg kell védenie az elképzelését, ala kell tAmasztania
érvekkel.

3. Az allasponttal egyet nem értd vitapartnernek azt az allaspontot kell tdmadnia, amelyet
a masik fél ténylegesen képvisel.

4. A védekezd fél a kritikdnal, megkérddjelezésnél csak olyan relevans érveket
sorakoztathat fel, amelyek valoban kapcsolodnak eredeti allaspontjahoz.
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*

10.

A tamadé fél nem tulajdonithat olyan kimondatlan premisszakat a masik félnek, ami
mellett az nem kotelez6dott el.

A vitapartnerek ne allitsanak be olyan premisszat kiindulopontnak, amelyet a masik
fél nem fogadott el, €s ne is keltsék ennek latszatat.

Az allaspont nem tekinthetd megvédettnek, ha ez az alatamasztds nem a megfeleld
érvelési sémaval zajlott.

Csak olyan érveket haszndlhatnak a vitafelek, amelyek logikailag indokolhatok.

A védekez6 fél ne ragaszkodjon az allaspontjdhoz, ha azt nem tudta kell6en
megvédeni.

A vitapartnerek egyértelmiien fogalmazzanak, keriilj¢ék a homalyos, tobbféleképpen
értelmezhetd allitdsokat, és a masik fél mondatait hiten és pontosan idézzek, illetve
hivatkozzanak ra.

5.3. Tanulastechnika

Ahhoz, hogy egy tehetséges hallgatd hatékonyan tudjon informaciokat elraktdrozni és
visszahivni, azaz tanulni, érdemes kialakitania sajat szokdasait, technikait. Gyakran talalkozni
olyan érdekl6dd hallgatdkkal, akik nagyon motivaltak egy témaban, foglalkoznak is vele, de
neheziikre esik visszaemlékezni az olvasottakra, tanultakra. Ilyenkor érdemes magat a
tanuldstechnikat is fejleszteni, amire szdmos megoldas létezik, amelyekbdl mindenki
kivalaszthatja a szdmara szimpatikus, alkalmazhaté eljaradsokat, hiszen a tanulasi stilust
szamos tényezO befolydsolhatja (pl. személyiség, érdeklodés, képességek, koriilmények stb.).
Tandrai keretek kozott is kérni lehet a hallgatokat, hogy osszdk meg sajat modszereiket. Ezen
gyljteménybdl sorolunk fel néhany tippet az aldbbiakban, illetve ezt a listat két tovabbi
forrasbol szarmazo otletekkel egészitettem ki (Kata, 2012; Vorderman, 2017):

Feltétel: megfeleld kornyezet kialakitasa (pl. fény, ne legyél €hes, rendezett szoba).
Telefont félretenni, kikapcsolni, zavard tényezdket kizarni, szeparacid, izolacio.
Spaced/distributed practice: tobb részletre bontva keveset tanulni, ne egyhuzamban
(el6hivas, gyakorlas).

Pomodoro technika: 25 perc intenziv tanulas, majd 5 perc sziinet és Gjraindul a kor.
Retrieval practice: 6nmagad tesztelése. Csukd be a konyvet, és irj le mindent, amit
tudsz, nyisd ki, ellendrizd, mit hagytal ki, miben tévedtél.

Elaborative interrogation: kérdezz sajat magadtol, okozati 6sszefiiggések.

Interleaving: ne fokuszalj tal sokdig egyetlen témara, valts!

P¢ldak, hasonlatok, asszociaciok (konkrét > elvont).

Kép + szoveg kombinalasa (kiilonbozo €szlelések egyiitt jobban megragadnak).

Vazlat készitése, kis apro rajz mellé, ami a témaval kapcsolatos, hogy jobban
megmaradjon a téma, hogy mirdl volt sz6 + szinkiemeldvel jelolni a fontosabbakat.

Elvonulni mas helyszinre (ingerszegény kornyezetbe), pl. Tudaskdzpont motival, ha a
tobbiek koriilotted tanulnak.

Telefon lehalkitasa, kikapcsoldsa (multitasking helyett monotasking, egy dologra
fokuszalas).

Elore megtervezni a sorrendet, mennyiséget, idot.

Friss oxigén, szelldztetés, pihenésképpen kinti séta.

Délelott, reggel (kinek mikor hatékonyabb).

Sokszor elolvasni a tananyagot, illetve szamolos feladatoknal minél tobbszor leirni és
gyakorolni.

El6szor csak atfutni, orientalodni (big picture), utdna részleteiben.
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e FElkapni a pillanatot (amikor épp fogékony vagyok).

e Kiirni, cetli, kihtizni, minden nap ismételni.

o FErzék (vizionalds, hinni benne).

e Nyomozas a vizsgakovetelmények irant, hogy célzottabb legyen a felkésziilés.
o Kezddbetlik (felsorolasok) + torténetek, asszociaciok.

e Hova irtad a flizetben (pozicio).

e Pé¢ldak kitalalasa.

e Tanuloparok egymasnak elmondjak a nézOpontokat, véleményeket a témaban.
e Tanulastamogato applikaciok alkalmazasa.

e Fizikai lefaradas, pl. sportolas utan tanulni.

e Villamolvasas (agykontroll).

e Lényeges pontok 0sszegylijtése, tobbszori atnézés, strukturalas.

e Timeline (id6évonal) rajzoldsa, folyamatabra, mindmap (gondolattérkép) rajzolasa.
e Hétrél-hétre adott témakort atnézni.

e 1d6zitd applikdcid, amit lezarja a telefont.

o Tételeként egyéni, motivald jutalmat kitaldIni.

e Zenével tanulni.

e Logikat talalni a tanultakban.

o Koz0s tanulas masokkal.

e Poént és sztorit talalni a tananyagban (asszociaciok mentén).

e Videdt nézni a témaban.

e A fentiek koziil néhany technika magyardzatahoz javaslom megtekinteni a Tanulom

Magam Youtube-csatorna vonatkoz6 epizodjat: ,, Tanulj akar egy zseni! - A Legjobb
Tanulasi Technikak” cimmel (https://youtu.be/qOzV-ZnmYIA)

Dudley (2000) szerint azért felejtjiik el a tanultakat, mert gyenge hatast gyakorolt rank,
nem sikeriilt felfrissitenlink az emlékét, esetleg mas emlékek feliilirtdk €s elmosték, belsd
konfliktus miatt kevésbé akarunk rda emlékezni, vagy egyéb tényezok miatt (Oregedeés,
sokkhatas, gyogyszerek stb.). A szerzd a fentieken tilmenden még azt javasolja, hogy
alakitsunk ki mély érdeklédést magunkban az adott tantargy irant, végig gondolva, hogy miért
hasznos a megszerzett tudas az ¢letiinkben. Jegyzeteljiink f6- €s alpontokban, abrakkal,
egyszerre keveset tanuljunk, torekedjiink ra, hogy teljesen értsilk meg az olvasottakat ugy,
hogy el6zetes szemlézéssel altalanos képet szerezziink, majd tegylink fel magunknak
kérdéseket, amelyekre valaszt szeretnénk kapni a jegyzetbdl, olvassuk el érté modon, és
emeljiik ki a lényeget, foglaljuk ssze, majd ellendrzésképpen valaszoljuk meg az eldzetesen
feltett kérdéseinket. Vitassuk meg a tananyagot valaki massal. Bevethetjiik a ,,taltanuldst™ is,
amikor nemcsak megtanuljuk a tananyagot, hanem nagyon tudjuk. Ismételjilk minél tobbszor
(mar a kurzus folyaman is, ne csak a végén), és tanuljunk lehetéleg ugyanazon a helyszinen.
A tanulashoz ,porgessiik” fel magunkat, de ne vigyiik tulzasba. Igyekezziink elhinni, hogy
minden sikeriilni fog a vizsgan, és ehhez érdemes gyakorolni is a vizsgaszituaciot.

5.4. Szakmai gyakorlat, mint a tehetséggondozas specialis modszere

A hazai felsGoktatasi intézményekben (business schoolokban) gyakorlat-orientalt fokuszu
oktatasra van szlikség, mert Ugy lehet igazodni a munkaltatéi elvarasokhoz, ha az
értékteremtés az oktatds — kutatds — kozdsségi kapcsolatok harmasanak gyakorlati fokuszu
egylttmiikodése megvalosul. (Barakonyi, 2003, 2005, 2009) A felsdoktatasrol szolo 2011. évi
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CCIV. torvény értelmében ,,a gyakorlatigényes alapképzési szakokban (...) meghatarozott
iddtartami szakmai gyakorlatot kell szervezni.” A szakmai gyakorlat olyan gyakorlasra
iranyulo, iranyitott és strukturalt tevékenység, melynek keretében a hallgaté védett vagy
valéos munkaerépiacon probalja ki az oktatasi intézmény kozremiikodésével megszerzett
szakmai tudasat, és a tanuldsi folyamat Keretében tapasztalja meg a szakteriilet
sajatossagait. (Matyasi et al., 2007)

Aki gyakornoki munkat végez, annak elsddleges célja a tanulés, tapasztalatszerzés, ¢és
masodlagos célja a munkavégzés, még akkor is, ha a kettd nehezen valaszthat6 szét. Az elore
eltervezett és folyamatosan ellendrzott tevékenység végzése nem mindig valosul meg, aminek
oka lehet az informacidohidny, a téves elvaras-megfogalmazas €és a rossz kommunikacio.
Gyakran az aktualis megrendelésekben, munkafolyamatokban kell a gyakornokoknak
,besegiteniiik”. Tobb esetben nem definidlnak konkrét feladatot a szervezetek, igy azt sem
lehet elére megmondani, hogy a hallgatd mely kompetenciai fejlddhetnek. A fenti
meghatarozassal szemben a valdésagban a tanuldsi folyamat nem minden esetben konkrét,
tudatos, iranyitott és strukturalt a munkaltatd oldalardl.

A gyakorlat sordn nemcsak a vallalat ismerheti meg a gyakornokot, hanem utdbbi is
megismerkedhet az adott munkakdr és munkavallaloi szerep sajatossagaival, kiprobalhatja
magat, tesztelheti szaktudéasat. Tapasztalatai alapjan eldontheti, hogy az adott palya valéban
megfelel-e az igényeinek, és ennek fiiggvényében modositja-e karrier-elképzeléseit. A
szakmai gyakorlat a kozgazdasz hallgatok esetében azért is fontos eszkoz a
tehetséggondozasban, mert a szervezeteknél végzett tevékenységiik soran nemcsak kodifikalt
(explicit) tudast sajatitanak el, hanem beilleszkedés, megfigyelés, utanzas, gyakorlas,
szocializacio Utjan un. hallgatélagos (tacit) tudasra is szert tesznek. Ezt — a
tudasmenedzsmentben hasznalt kifejezést, a — tacit tudast csak munkakoriilmények kozott, a
gyakorlati ,.€les” szitudciokat atélve lehet elsajatitani, €s a felmeriilé probléméak megoldasat is
meg lehet figyelni a szervezeti mentorok koézremiikddésével. A gyakornoki munka
megkezdésétol kezdetét veszi a beillesztési folyamat, az un. szocializacid. Ezt kovetden a
hallgato explicitté alakitja tudasat, és amikor megosztja masokkal is, akkor artikulaciorol
beszéliink. Ha a tudaselemeinek szepardlt mozaikjait egységes egéssz¢ alakitja, akkor a
kombinacié szakasza tapasztalhato (pl. kézikonyv, termék stb.). Tudds megosztasaval méasok
szocializaci0jdhoz jarul hozza (internalizacio). lkujiro (2008) ezt a folyamatot a tudas
spiraljanak nevezi.

Ezt a fajta informalis tanulast’ egyre inkabb elismerik a munkaerépiacon. Amig
korabban az iskolai végzettséget igazold6 dokumentumok megbizhatoan jelenitették meg, hogy
az adott dolgozd milyen tudas birtokdban van, addig a mai munkaerdpiacon — tul a diploman
— egyéb tudast és készségeket is szamon lehet kérni. (Forgacs — Simon, 2006) Ez a fajta
elvaras arra késztetheti a hallgatokat, hogy a hagyomanyos oktatasi kereteken kiviili tobblet
energiabefektetéssel, érdeklodéssel bovitsek kompetenciakészletiiket. Non-formalis vagy
informalis tanulds a szakmai gyakorlaton kiviil barhol mashol is megvalosulhat, példaul
muzeum vagy szinhaz latogatdsa, olvasas, vagy egyéb hobbitevékenységek gyakorlasa altal.
A munkaerdpiacon is hasznosithatdo kompetencidkat gytijthet igy a hallgato, hiszen — még ha
,»csak” hobbirdl is beszéliink — ezaltal megkiilonbdzteti magat a tobbi palyakezddtol. A
hallgatok feladata, hogy minél tobb megkiilonboztetd tulajdonsaggal ruhazzak fel magukat.
»A mai munkaadok ugyanis nem annyira ismereteket kérnek szamon majdani
alkalmazottaiktél, hanem a gyakorlatban is jol alkalmazhaté Kkiilonféle

* Informalis tanulas (informal learning): ,,a mindennapi élet természetes velejaroja, mellékterméke. Nem
feltétlentil tudatos tanulds. Tobbnyire a formalizalt, iskolai rendszerben megszokott keretektdl eltérd
kornyezetben zajlik. Az elért eredményeket, a kompetenciak magasabb szintjeit a formalis rendszerek (pl.
szakképz0 intézmények) nem vagy csak kiilonleges eljaras kereteiben hajlandok elismerni. Lehet, hogy az egyén
sem veszi észre tudasanak, kompetencidinak gyarapodasat.” (Henczi — Zéllei, 2007: 264)
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kompetenciakat.” (Mihdly, 2009: 63) Tovabba a felsdoktatasi intézmények feleldssége, hogy
megfeleld tarsadalmi feleldsségvallalasi és  fenntarthato  fejlddéssel  kapcsolatos
kornyezetgazdalkodasi ismereteket €s gondolkodasmodot is atadjanak. Ekozben figyelni kell
arra is, hogy ha egy egyetem nem a megfeleld6 mdédon, nem elég hitelesen teszi ezt,
hozzajarulhat a kornyezeti kérdésekben megnyilvanuld cinikus hallgatéi  attitidok
kialakulasahoz. (Kerekes, 2012)

A szakmai gyakorlat — til azon, hogy kotelez6 a gyakorlatigényes szakokon — tobb

szempontbol is elényds a hallgatok szdmara, mert:
e gyakorlati tudast és kulcskompetencidkat szerezhet,
e kapcsolatrendszert épithet (networking),
e visszacsatolast kaphat munkavégzésérdl (ezaltal javulhat Onismerete, és kdzeledhet
énképe a realitasokhoz).

A szervezetek szempontjabol segitséget jelenthet egy gyakornok, hiszen 1d6t €s energiat
igényld feladatokat adhatnak nekik, leendd munkatarsukat ismerhetik meg ezaltal. Ha
munkaeréhidny jelentkezik, a tuldraztatds mellett gyors €s hatékony megoldas lehet a
gyakornoki munka, 0sztondij vagy program meghirdetése. A felsdoktatasi intézmények
szdmadra szintén visszacsatolast jelent az, hogy hallgatoinak kompetenciait hogyan értékelik a
munkaltatok. Az oktatasi intézmények ¢és vallalati szféra egyiittmiikddésének elmélyitése
fontos presztizs szempontbol, valamint kutatdsi, tudomanyos ¢€s szakértdi megbizasok
megszerzése tekintetében is. (Matyasi et al. 2007) A legelszantabb, legtehetségesebb
hallgatok tudjak, hogy sajat teljesitménytiktdl €s személyes kompetenciaiktdl fligg a siker,
ezért igyekeznek hasznos ismeretekkel, referencidkkal felvértezni magukat, mieldtt
palyakezddkeént kilépnek a munkaerdpiacra.

A gyakorlati hely kivalasztdsanal annak foldrajzi kozelsége, ismertsége, remélhetd
juttatasai €s az adott munkafolyamat, projekt milyensége alapjan dontenek. (Karcsics, 2006)
Osszességében a szakmai gyakorlat egy haromszereplds rendszert jelenit meg: felsdoktatasi
intézmények, hallgatok, munkaltatd szervezetek. Ha jol miikodik ez a rendszer, mindharom
szerepld profitalhat beldle, azaz kolcsonds érdekeken alapuld egyiittmiikodésrdl lehet
beszélni. (Angyal, 2005; Farkasné et al., 2010) A munka tartalmdra vonatkozdéan a
hallgatoknak két szempontbol is figyelniiik kell az id6tényezore:

e cgyrészt minél hosszabb ideig dolgoznak, annal inkabb fejlddnek kompetenciaik,
e masrészt az eltoltott 1d0 feladatgazdagsaga, intenzitdsa 1s hozzajarul a
kompetenciakészlet bovitéséhez.

A palyakovetéses felmérés alapjan szerzdtarsaimmal kozosen végeztiink empirikus
kutatast a munkatapasztalatok fizetésben megmutatkoz6 hatasara vonatkozoan, és a konklizio
az volt, hogy aki proaktivan tobb erofeszitést tesz bele a munkajaba (mind idében, mind
aktivitasban), kimutathatéan magasabb bérprémiumot fog elérni a munkaerdpiacon.
Ehhez tudatossagra és a munka iranti elkotelezédésre van sziikség. (Kurath et al., 2013)
Vagyis a szakmai gyakorlat tartalma nagymértékben mulik a hallgatok személyes
felelosségvallalasan, proaktivitasan is. Fontos, hogy teviélegesen is hozzajaruljanak feladataik
gazdagsagahoz, valtozatossagdhoz. Ehhez az sziikséges, hogy kommunikéaljak magasabb
szintli igényeiket a munkaltatd felé (amennyiben elégedetlenek lennének a jelenlegi
munkaval). Ezen kiviil lehet6leg mutassak meg magukat, képességeiket ¢s ambicioikat, hogy
hatékonyabban kibontakoztathassék tehetségpotencialjukat.

A témahoz szorosan kapcsolodik a dudlis képzések megjelenése is, ami a tanulmanyok
melletti szakmai tapasztalatszerzést egyszerre teszi lehetdvé. Ehhez kapcsolodik az alabbi két
szemelvény:
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Szemelvény — Munkatapasztalat a diploma mellé: a dualis képzés elényeirol
,Mintegy 100 ezer forintos havibért biztosit évente a hallgatonak a
partnervallalat, az oktatasi intézmény pedig a cégek igényei szerint alakitott
keépzest nyujt. (...)A dualis hallgatok kiilonféle modon oszthatjak be az idejiiket és
kapacitasukat. Az egyetemi képzés gerincét minden esetben a 13 hetes 0szi és
tavaszi szemeszterek jelentik. Az egyik idobeosztdsi stratégia szerint a szemeszter
ideje alatt a dualis és hagyomdanyos képzési formaban résztvevo didkok egyiitt
hallgatjak az ordkat, és a fo kiilonbség csak a vizsgaidoszakban mutatkozik meg.
Ekkor ugyanis a dualis hallgatok gyakorlatra mennek a vallalati partnerhez, és a
munkavégzés mellett késziilhetnek fel a vizsgaikra. A masik lehetéség, hogy
folyamatos a kapcsolattartas a hallgato és az dltala valasztott partnercég kozott.
Ebben az esetben az 0Oszi és tavaszi szemeszterek alatt hetente latogatia a
vallalatot a hallgato. (...)a dudlis képzés szerzodéskotéssel jar, ugyanakkor
biztositott a dudlis és hagyomanyos képzési modell atjarhatosaga. A diplomat
minden esetben az egyetem bocsatja ki, viszont a dualis hallgato a diplomadja
mellékletében leirast kap a munkatapasztalatairol. Ez plusz kimeneti eredménye a
képzésnek, ugyanakkor a képzés egyetem dltal nyujtott elméleti alapja minden
képzesi formaban megegyezik. Amennyiben tehat a hallgato ugy dont, hogy a
képzeést a dudlis helyett hagyomanyos képzési formaban folytatja, akkor kiléphet a
rendszerbol ugy, hogy az addigi képzéssel kapcsolatos eredményeit elfogadjak.”
(Forras: https://haon.hu/kozelet/helyi-kozelet/munkatapasztalat-a-diploma-melle-
a-dualis-kepzes-elonyeirol-volt-szo-a-ttk-n-4946878/, 2021.01.27.)

., Két év alatt jelentds kapcsolati halo alakulhat ki, amelyet a diploma megszerzése
utan kamatoztathatnak a végzosok. A dualis programok példaul ebben nagy
segitséget nyujtanak, ugyanis a hallgatok ennek keretében heti harom napot az
egyetemen, kettot pedig a (...) vallalati partnereinek egyikénél toltenek, tehat
valoban részeséveé valnak a munkafolyamatoknak”™ — jegyezte meg a szakember. A
dualis képzésben az egyiittmiikodo partnerek az orszag vezetd kénywizsgalo
cégei, példaul a PricewaterhouseCoopers, a KPMG, vagy az Ernst & Young, a
hallgatok pedig nem ingyen dolgoznak, kapnak fizetést, vagyis egyszerre tanulnak,
épitik a karrierjiiket és keresnek pénzt.” (Forras:
https://www.portfolio.hu/gazdasag/20201015/akar-400-ezret-is-kereshet-egy-
frissdiplomas-erdemes-elni-a-lehetoseggel-452874, 2021.01.27.)

5.5. Coaching stilusu tehetséggondozas és a hallgatoi énmarka

A tehetséggondozd egyik legfontosabb feladata, hogy felkeltse és fenntartsa a tehetség
lelkesedését az adott munka, tevékenység irant. Ez sokkal tobb, mint az egyszert tudasatadas.
(Csermely, 2010a) A tehetséggondozdnak biznia és hinnie kell gondozottjaban, és ,,mindig olyan
feladatot ad, amely csak egy hajszallal tobb annal, mint amit a tehetség a képességeivel még el tud
végezni. A jO tehetséggondozo valahol sziild is, €s jo barat. Segit, ha a tehetség 0sszelitkozésbe
kertil a kornyezetével, mert a tehetségével masként viselkedik, mint a tobbiek.” (Csermely, 2010a:
37) A megfeleld bandsmod elsajatitasahoz ¢és alkalmazdsdhoz nytjt segitséget a kovetkezo
szemlélet. Az egyéni fejlesztésben jol kiforrott modszertannal rendelkezik a mar kordbban is
jelzett coaching, amelynek szemléletét jol lehet integralni a felsGoktatasi tehetséggondozasba. A
coaching abban kiilonbozik a tobbi alkalmazott segitd eljarastol (mentoralds, tanacsadés, tréning,
terapia, képzes stb.), hogy nem elsdsorban konkrét tanacsot ad, nem veszi at a dontés felelosségét
a tehetségtdl, hanem a coach (fejlesztd) sokkal inkdbb tudatositja a coachee-ban (hallgatoban),
hogy senki mas nem tudja jobban megoldani a probléméjat, mint 6 maga (akié¢ a probléma). Ezen
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tulmenden inspirdl, értd figyelmet ad, biztonsagos teret nyajt, egyuttal igyekszik a hallgatot a
komfortzonaja helyett a tanulasi zondban tartani, valtozasra és fejlddésre 6sztondzni, kihivasok elé
allitani, ) perspektivakon keresztiil megmutatni szamara az alternativakat, a lehetdségeket, illetve
hatékonyabb kapcsolatot kialakitani sajat erdsségeivel és er6forrasaival. Segithet ezen tilmenden
a célkitlizésben, a stresszkezelésben, a prezentacios technikdk gyakorlasaban, a
konfliktuskezelésben, az ¢érzelmi intelligencia fejlesztésében stb. Mindehhez Gszinte
visszajelzések adasaval, viselkedési mintdzatok tudatositasaval, a pozitiv és realis énkép
kialakitasaval és az onreflexios képesség erdsitésével jarul hozza.

Ezt a szemléletet tamasztja ald a kévetkezé idézet is: ,,a reformok azért nem
miitkodnek, mert a reformer ugy gondolja, 6 reformal, és elfelejti, hogy tarsakka
kell tennie azokat, akik a reformokat megvalositjak. A tanitdas azért nem miikodik,
mert a pedagogus azt gondolja, o kell, hogy megtanitsa a diakot, és elfelejti, hogy
mindossze meg kell mutatnia a didknak az utakat, amelyeken végig tud menni.
Partnerré kell tenni a tanulokat (...). Az uton a tanulonak maganak kell
végigmenni, és nem a pedagogusnak kell végighuzkodnia ot A
tehetséggondozasban ez kiilondsen igy van.” (Gyarmathy, 2013: 107)

A fels6oktatasban az az elterjedtebb, hogy a hallgatok maguk valogatnak az egyes
lehetdségek koziil (pl. TDK, szakkollégium, versenyek stb.), azaz tobbségiik nem komplex
tehetséggondozasi folyamatban vesz részt. A komplex modszerek esetében a kijelolt
koordinator/tutor folyamatosan feliigyeli €s segiti a tehetségeket (pl. Kriszbacher Ildiko
Tehetséggondozé Osztondij). A gyakoribb eset, hogy az extra eréfeszitést vallalo hallgatok
onmaguk alakitjak ki sajat portfolidjukat az eszkozok tekintetében, ami hatdssal lesz a
kialakulo kompetenciaikra is. Az egyéni karrieraspirdciok mentén is érdemes a hallgatoknak
valogatniuk az egyes modszerekbOl, azaz masfajta aktivitasra lehet inkabb sziikségiik, ha
akadémiai palyara szeretnének 1épni (pl. TDK, szakkollégium, doktori képzés stb.), és masra,
ha az iizleti életben szeretnének kiemelkedni akar alkalmazottként, akar vallalkozdként
(esettanulmany-versenyek, tanacsadoi projektek, szakmai gyakorlat, {izleti szimulacidk stb.).
(Ratallérné, 2012)

Fontos megjegyezni, hogy a coaching megjelenhet dnmagéiban is, amennyiben egy
hallgat6 coachhoz fordul egy-egy elakadasaval vagy fejlodési igényével. Példaul a PTE KTK
Tehetségpontban miikddd coaching-rendszerben bejelentkezhet, és igénybe veheti azon oktatd
kollégék szolgaltatasait, akik coach végzettséggel rendelkeznek, és vallalnak ilyen jellegti
kisérést. Ezenkiviil mentorokhoz is fordulhat, vagy egyetemen kiviil is fordulhat coachhoz
vagy mas segitd szakemberhez (pl. pszichologus). Ha oktatdoi mentorhoz vagy coachhoz
fordul, ebben az esetben fennallhat a szerepkonfliktus veszélye, azaz, hogy a hallgatdé nem tud
teljesen elvonatkoztatni attdl, hogy most nem oktatdi mindségben beszélget a tandraival. A
tehetséggondozd donthet tigy is, hogy témavezetdként vagy segitdként alkalmazza a coaching
szemléletét a tehetséggondozoi munkaban (vagyis nem kimondottan coachként). Ekkor persze
a két fél nem szerz6dott klasszikus coaching folyamatra, igy korlatozottabbak a lehetdségek
(pl. a hallgato elkotelezddése, valtozasi hajlanddsaga, nyitottsaga kapcsan), de bizonyos
mértékig mozgosithatja a coaching eszkdztarat a hallgatd fejlesztése érdekében (pl. értd
figyelem, kérdezéstechnika, empatia, elfogadas, visszajelzések adasa, inspiracio, erésségalapu
szohasznalat, lehetdségek és perspektivak felvazolasa stb.).

A hallgatok azzal is szélesithetik latokoriiket €s Onismeretiiket, ha minél szélesebb
teriileten kiprobaljak magukat, de érdemes célokat, prioritdsokat kitlizni — ehhez is megfeleld
Onismeretre van sziikség —, ¢és ennek megfelelden kivalasztani azokat a lehetdségeket,
amelyek a cél elérésében a legtobbet segitenek a hallgatoknak. Vannak olyan tehetségek, akik
mindenben ki szeretnék probalni magukat, €s igy szétaprozzak idejiiket, energiajukat. Ezt a
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tehetséggondozoknak tudatositaniuk kell a hallgatokban, mikdzben hitelesen kell képviselniiik a
hallgatokba vetett azon hitiiket, hogy a tehetségek tobbre lesznek képesek, mint amit magukrol
is feltételeznének, és akar az eldzetes varakozasokat is tulszarnyalhatjak.

Természetesen a modszereket egyiittesen ¢és komplexen kell alkalmazni. A coach
mutathat technikakat (pl. id6gazdalkodasra, kreativitasfejlesztésre, életvitelre, célkitlizésre
stb.), de nem kotelezi a coachee-t ezek alkalmazédsara. Csupan az oOtlet magvat iilteti el a
tehetségben, amelyet 0 tovabbfejlesztve ugy hasznosit, ahogyan szeretné. (Ardai, 2013) A
coaching beszélgetések soran a segitd kérdések mentén készteti uj szempontok figyelembe
vételére €s gondolkodasra a tehetséget. A coaching elsésorban jovOorientalt, megoldasfokusza
eljaras. A coach arra szerzOdik, hogy segitse a hallgatot vagy alkalmazottat a fejlodés utjan, és
olyan képességeket juttasson felszinre, amelyekkel teljesitményiik novekedhet. Fontos, hogy a
coaching soran ne csak a ,.,kemény” (pl. akcioterv), hanem a ,,lagy” kompetenciak (pl. érzések
kezelése) fejlesztésére is sulyt kell helyeznie a tehetséggondozodnak. Ilyen teriilet példaul az
érzelmi intelligencia fejlesztésére. A szervezeti menedzsmenttechnikak kozott az in. coaching
stilusi  vezetés két legfontosabb tényezdje: tudatossag (erdfeszitések mindségére ¢&s
mennyiségére van hatassal) és felelosségvallalas (személyes dontés). A coachee tudatossagat
és felelosségvallalasat kell elérnie a coach-nak, ami altal novekedni fog a produktivitas, javul
a kommunikacio, tobb torddés és elismerés lesz tapasztalhatd a szervezetben. (Neale et al.,
2009; Whitmore, 2008)

A kommunikacids készségek fejlesztése, a tudatossag ¢és felelosségvallalas elérése
érdekében a coach-nak egyrészrél fontos figyelembe vennie, és kezelnie, amikor a
fejlesztésben részt vevo tehetség nem a megfeleld (felndtt) énallapotaval reagél a kiillonb6zo
szituaciokban. Masrészrdl sajat viselkedésére is figyelnie kell, ne keriiljon tal gyakran a
tanari/tehetséggondozdi szerepbdl fakado kritikus vagy (tal)gondoskodo sziildi €énallapotba, €s
Orizze meg a felndtt éndllapotat. (Berne, 2002; F. Varkonyi et al., 2009) A visszajelzések
gyljtése azért is fontos, mert egy egyén akkor is rendelkezik Gn. énmarkdval, ha nem
foglalkozik vele tudatosan, hiszen az ¢énmdrka nem mas, mint amit mondanak rolunk a
kollégéak, amikor kilépilink az irodabdl. (Purkiss — Royston-Lee, 2010) A tehetséggondozdonak
fel kell készitenie mentoréltjat a tudatos énmarka-épitésre €s Onmenedzselésre. Az
énmarketingben kulcsszerep jut a hitelességnek, kdvetkezetességnek, a sajat kiildetés és célok
tisztazasanak, az adott személy ismertségének, hatdsugaranak és a munkahelyi szerepek
tudatos alkalmazéasanak. Ahhoz, hogy valaki az értékeivel és kiildetésével tisztaban legyen,
alapvetd kérdéseket kell feltennie maganak (pl. Ki vagyok én? Hova szeretnék eljutni? Ez
valéban az én célom?), amelyeknek megvalaszoldsa nehéz folyamat elé allitja a tehetséget.
(Mihalik, 2011) A tartalmi kérdéseken tul fontos, hogy a széles korben vald ismertség
kialakitdsanak szamos eszkozét, és annak tudatos alkalmazédsat is érdemes elsajatitani a
sikeres karrierépités érdekében. (Tordcsik, 2013) Ebben a folyamatban segithet a
tehetséggondozo. Tordcsik (2017) szerint ma mar kevésbé lepddnek meg azon, amikor egy Y-
generdcios tehetség arrol beszél, hogy a coach-aval éppen a személyes markaja kialakitasan
dolgozik.

., Nagyon elgondolkodtato, hogy mennyire nehéz megismerni sajat magunkat, igy
masokat is, hiszen nagyon gyakran csak kozvetett informaciok alapjan alakitunk
ki képet magunkrol, masokrol. Amennyiben kozvetlen informdciokat kapunk,
megmondjak példaul a munkatarsak a véleményiiket, azt sem hissziik el feltétlentil,
hacsak nem gyoznek meg benniinket arrol a nonverbalis kommunikdcio jelzései is,
vagyis kongruens a kozlo és a kozolt tartalom. Az énkoncepcio sok szempontbol
adottsagkent, kardinalis vonasok osszességeként kezelheto, de sokat dolgozhatunk
az onmegjelenités kiilonféle teriiletein, annak kiilonféle osszetevoin. Ennek
ellenére meglepodhetiink a tiikrozés eredményén, ami pedig elengedhetetlen
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onmagunk megismeréséhez, az Onmegerositéshez, az onmagunkon valo
folyamatos munkalkodashorz. (...) Az Employee marketing a munkavallalo tudatos
tevékenysége azert, hogy eldrejutdast, nagyobb megbecsiilést érjen el adott
munkahelyén, tudataban annak, hogy a munkahely eredményei az 6 megitélését is
befolyasoljak, mint ahogy az 0 magatartasa is kihat a cége értékelésére. Az
Employee marketing a lehetoségek, esélyek kihasznalasat, a szervezeten beliili
lathatosag és elismertség elérését célozza.” Forras: Torocsik (2017: 132 és 187)

Az onmenedzselés esetében fokuszalni kell tovabba a kapcsolatépitésre, €s el lehet
végezni tobbek kozott a személyiségre vonatkozdé SWOT-analizist, tehat az erdsségek,
gyengeségek, lehetdségek ¢€s veszélyek feltardsa jo kiinduld pontot jelenthet a tudatos
fejlodéshez. (Pintér, 2007) A mentornak (vagy coach-nak) tudatositania kell a hallgatoban,
hogy bizonyos munkakorokben csak megfeleld onmarketinggel helyezkedhet el. (Szalai-
Burszan, 2010) Aki ezt modszeresen €s tudatosan végzi, az javithat sajat munkaerd-piaci
helyzetén. (Galli, 2010) Ezt lehet tehetségmarkanak is nevezni. Tovabbi feladata vagy célja
lehet a tehetséggondozonak, hogy pozitiv belsd hangot, optimizmust, Onbizalmat ¢&s
onbecsiilést alakitson ki azoknal, akiknél ez hianyzik. (Timar, 2011; Seligman, 2004)

5.6. Kisérletek a tandrai keretek kozotti kompetenciafejlesztésre a PTE
KTK-n

A Pécsi Tudomadnyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kardn szdmos oktatasfejlesztési projekt
futott, ¢és jelenleg is =zajlik, melynek keretében olyan ujfajta oktatas-modszertani
megkozelitések kidolgozasdra van lehetdség, amelyekkel biztosithatd a fent jelzett
élménykozpontl, kompetenciafejlesztést eldtérbe helyezd, modern €s a fiatal generacidkhoz
kozelebb allo, befogadhatobb eszkoztar kialakitasa €s beépitése a tanorai keretek kozé. Ezen
moddszerek ma mar nem elsésorban a frontdlis eldadast helyezik az oktatds kdzpontjaba,
hanem a hallgatokra mint partnerekre tekintve, 6ket a tanuldsi folyamatba (az orai kozos
Htartalomgyartadsba”) bevonva 0Osztonzik gondolkodasra, készségeik haszndlatara —
természetesen azokban a csoportokban, ahol ez lehetséges (pl. kis 1étszamu csoportok, illetve
készségfejlesztd tantargyak esetében). Az oktatds megujulasa jo hatassal lehet a
tehetséggondozasra is, hiszen jobban fel lehet kelteni a hallatdk figyelmét, érdeklodését egy-
egy diszciplina irant, illetve ki lehet akndzni a benniik rejlé potencialt. Dobay (2020b) szerint
az alabbi hat markans tendencia koriil rajzolédnak ki a modern oktatési igények korvonalai:

e _Magasabb mindségii, magasabb ,hatast” tanulasi élményt kell tervezni €s nyujtani.

e Nagyobb sulyt kell adni az 1) termékek és a termékfejlesztés altal igényelt
informaciok begyiijtésére és elemzésére.

e Ossze kell gylijteni és elemezni kell a tanitisi hatékonysiagra és a tanulsi
»elményekre” vonatkozd informacidkat a kibocsatott hallgatoktol.

e _Blended”, kevert tanulasi médszertanokat kell 1étrehozni és alkalmazni (online —
,off-campus” — és F2F megoldasok dsszehangolasa).

e A Z-generacid szamara ,,microlearning” lehetdségeket kell nyujtani. A tananyag
Lraontése” helyett apro részletek atadasa-begyakorlasa-visszakérdezése (rovid szoveg,
egy grafikon, egy modszer, rovid eset/vided, mikro-teszt stb. — mindez rugalmasan,
varialhatd6 modulokban).

e Szocialis, informalis, akar ,kétszemélyes” ujfajta tanuldsi modszereket kell
hasznalni.” (Dobay, 2020: 13)

A kovetkezOkben ilyen modszerekbdl sorolunk fel néhanyat, roviden, a PTE KTK
tapasztalatgylijteményébdl:
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Az Un. ,flipped classroom” forditott osztalytermet jelent, és a lényege, hogy a
hallgatok az ordk eldtt tanulnak, felkésziilnek a kontakt alkalmakra, amelynek keretében az
oktatok nem formalis elfadast tartanak, hanem elsdsorban moderdljdk a téma kozos
feldolgozasat: kérdéseket tesz fel, és arra 0Osztdonzi a jelenlévOket, hogy mindenki
megszolaljon a tanteremben, igy a hallgatok aktiv résztvevoi lesznek az oktatasnak, passziv
megfigyeld helyett. (Galambosné Tiszberger, 2020)

Jakopanecz (2020) az open-loop modellre hivja a fel a figyelmet, amelyet a Stanford
Egyetem példajan keresztiil mutat be. A lényege, hogy az egyetem a végzettekre nemcsak
alumniként tekint, hanem olyan potencialis hallgatokra, akik a késdbbiek folyamadn barmikor
ujra visszatérhetnek az intézménybe tanulni, azaz teljesen szabadon ki/bekapcsolodhatnak az
oktatasba, hogy tobb kompetencidt, tudast és készséget szerezzenek a hatékonyabb
elhelyezkedésiikhoz. Ezt a nyitott programot Gn. oktatasi sherpa, azaz coach tamogatja, aki a
visszatérOk szamara az adott életciklushoz igazodva segit eldonteni a hallgatonak, hogy
melyik képzést valassza. A végzettek nem csak hallgatoként, vagy egy-egy rendezvényre
térnek vissza az egyetemre, hanem mentorként, szakértoként és partnerként is az egyes
projektekhez. Az ¢€lethosszig tartd tanulds kapcsan pedig a masik lehetdéség az in. MOOC
(Massive Open Online Courses), amely elvégezhetdve tesz egyetemi kurzusokat a tavolbdl is.

Banyai (2020) a 12. tablazatban az ujfajta modszerek fejlesztd hatdsat gylijtotte dssze a
kompetenciak vonatkozéasaban.

Csapi — Bedd (2020) a vallalkozdisag kompetenciainak fejlesztéséhez alakitottak ki a
Simonyi Inkubaciéos Programot, amelyen beliil a hallgatok vallalkozoi 6tletek
kidolgozasdban vesznek részt (a csapatszerepek a kovetkezOk: oOtletgazda, projektgazda,
mentor, fejlesztd). A program a nyilt innovacids rendszer szempontjait célozza, amihez
tamogatast adnak a kiils6 mentorok, a vendégel6addk, a szakértdi biralok, a valos validacids
folyamatok. A program sajatossdga a multidiszciplinaritas, azaz az egyetem 10 karardl allnak
0ssze a csapatok, igy sok eltérd szempont jarulhat hozza az 6tlet kidolgozasdhoz. A program
egy un. International Video Pitch-csel ér véget, ahol a csapatok gyakorld szakemberek elott
adjak eld a fejlesztés eredményeit. A program a kovetkezé kompetenciakat fejleszti:

o  Lehetdség kompetenciak: piaci lehetdségek felismerése és fejlesztése.

e Szervezési kompetenciak: eréforras-allokécio, eréforras koordinacio.

e Stratégiai kompetencidk: a vallalkozas kialakitasahoz, teljesitményének értékeléséhez,
a stratégia alkalmazasahoz sziikséges kompetenciak.

e Kapcsolati kompetencidk: egyén-egyén, egyén-csoport szintii  kapcsolatok
menedzselése, egylittmiikodés, bizalom kiépitése kommunikacios €s interperszonalis
keépességekkel.

o FElkotelezettségi kompetenciak: az egyén motivaltsagdhoz sziikséges kompetencidk
Osszessége.

e Elméleti, fogalmi kompetencidk: a vallalkozd viselkedésében visszatiikr6zddo
képességek, komplex informaciok feldolgozasahoz ¢és megértéséhez sziikséges
kompetenciak, kockazatvallalasi hajland6sag, innovativitas.” (Csapi — Bedd, 2020: 69-
70)
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12. tablazat: Kompetenciafejlesztési céllal is alkalmazott oktatasi modszerek

Oktatasi modszer Fejlesztendd/fejleszthetd kompetencia

Kozos keretek | Onallosag, felelGs munkavégzés, célkitiizés, céltudatossag,

kialakitasa, kapcsolatteremté, kommunikaciés  képesség, érzelmi intelligencia,

elvarasok tisztazasa | csapatmunka

Tarsértékelés Kommunikaciés készség, menedzseri/vezetdi kompetencidk, érzelmi
intelligencia, 6nallosag

Visszajelzés Kommunikacios készség, menedzseri/vezetdi kompetencidk, iraskészség,

Onallosag, felelés munkavégzés, kapcsolatteremtd, kommunikacios
képesség, érzelmi intelligencia, csapatmunka, 6nallésag
Kérdezés, Kahoot | Logikus gondolkodas, problémaérzékenység, csapatmunka, elemzés és

kérdéssor rendszerezés képessége

osszeallitasa

World Cafe® Kreativitas, képesség az ujitasra, 0j dolgok felfedezése, tudasatadas,
problémastrukturalas, és problémamegoldas, idégazdalkodas,

kapcsolatteremté, kommunikaciés képesség, érzelmi intelligencia,
csapatmunka, egyiittmiikddés, vezetdi képességek (a témafelelds esetében),
vallalkozé szellem (a témafelelds esetében), rugalmassag, elemzés és
rendszerezés képessége, szervezOkészség

Szituacios Elméleti szaktudas alkalmazdsa a gyakorlatban, kapcsolatteremto,

tréningfeladatok kommunikacids képesség, érzelmi intelligencia, ©Onallosag, oOnreflexio,
rugalmassag, vallalkoz6 szellem, id6gazdalkodas

Kurzus zarasa Erzelmi intelligencia, 6nallosag

Haladasi és tanulasi | Erzelmi intelligencia, kitartas, onallosag, elemzés és rendszerezés

naplo képessége, szervezOkészség

Forras: Banyai (2020: 99)

Kruzslicz (2020) a versenyeztetés és jatékositas (gamification) tantargyakba torténd
implementacidjanal 6sszegzi, hogy a legfontosabb kidolgozand6 elemek egy ilyen platform
esetében: ,a tartalom (torténet, témakor, feladatok, kihivasok, kiildetések, virtudlis javak), a
haladas (szintek, palydk, kulcsok, felszereltség, eszkozkészlet, jelszavak, pontok), az
eredmény (dijak, trofedk, kitlizok, jelvények, képesség, ¢€let) és az elismertség (dobogok,
helyezések, toplistak, rangsorok, mindsitések).” (Kruzslicz, 2020: 113)

Tovabbi hasznos ¢€s értekes eljarasok talalhatok Dobay (2020a) gyljteményében, mint
pl. a Z-generaciohoz kapcsolddo ujszerti technikékrol, a Web 2.0. megoldasokrol (Quizlet,
Microsoft O365 Teams ¢és Planner stb. lasd Sipos, 2020), az online szamonkérés ¢s
kommunikacios lehetdségekrdl, az értd olvasasrol és szovegfeldolgozasi stratégiakrol, az
esettanulmany-modszerrdl €s a ,,full-situation case” versenyszerli innovativ feldolgozasokrol.

% World Cafe modszer: ,,A levezeté moderator meghatirozza azt a témat, amit minimum 3 Ssszefiiggd kérdésen
keresztiil 20-20 perces id6tartamban vitatnak meg az asztalnal 1il6 3-5 f6s csoportok. Minden kérdésnek van egy
gazdaja, 6 mindvégig marad az asztalanal, majd a moderator az 6sszes rendelkezésre allo id6 fliggvényében 10-
20 perc mulva kéri az asztaltarsasagokat, hogy alljanak fel, menjenek egy madsik asztalhoz, és lehetbleg ne
ugyanazokkal az emberekkel mozogjanak. A témagazda a hozzaérkez6 1j tagoknak réviden dsszefoglalja, hogy
az el6z6 csapat milyen észrevételeket tett, milyen meglatasokkal, otletekkel jarultak hozza a kérdés
megvalaszolasahoz. Az 0j tagok ehhez kapcsoloddan fogalmazzak meg véleményiiket.” (Banyai, 2020: 96)
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Osszefoglalva: a fejezetben a munkaltatok altal elvart kompetencidkat azonositottuk
(keresleti oldal), amelyeket a sikeres érvényesiilés érdekében a munkaerd-kinalatot jelentd
hallgatoknak fejleszteni sziikséges. A két fél illeszkedése nem minden esetben tokéletes, a cél
a  hallgatéi  kompetenciadeficit =~ csokkentése, azaz a  szervezeti-munkakdri
kompetenciaprofilnak valo megfelelés. A felsdfokt végzettség a kozgazdasz munkakdrokben
ma mar alapvetd elvarés, a palyakezddk alkupozicidja az els6 munkahely keresésekor gyenge.
A kevésbé tudatos hallgatok talalkozhatnak a diploméas munkanélkiiliség és a tulképzettség
fogalmaval. A hallgatoknak megkiilonboztetd kompetencidkat kell kifejleszteniiik, hogy
kitlinjenek a tomegbdl, €s a szaktudason tul szamos olyan személyes jellemzdével kell birniuk,
amelyet az altaluk valasztott szervezetnél elvarnak.

A vallalatok a palyakezdé kozgazdaszok esetében elsGsorban olyan embert keresnek,
akivel egyiitt tudnak dolgozni, aki alakithato, formalhato, hiszen a szervezetspecifikus tudast
a munkavégzés soran meg lehet szerezni. A specialis szakmai kompetenciakat a palyakezd6
az adott cégnél elsajatithatja, igy altalanossagban a kovetkezd személyes kompetencidkat
varjak el a szerveztek toliilk: kommunikacios készség, alapossag, munka iranti elkotelezettség,
pozitiv  attitid  (optimizmus), aldzat, megbizhatosag, alkalmazkodas, fegyelem,
felelosségtudat, kezdeményezés, kreativitds, empatia, szorgalom. Ezeket egészitik ki a
modszertani elvardsok: menedzsment, marketing, pénziigyi ¢és statisztikai modszerek
hasznalata, informatikai ismeretek ¢&s idegennyelv-tudas. Az elvarasok szektoronként,
régionként és a kiilonbozo vallalati jellemzdék fliggvényében valtozhatnak. Fontos kiemelni,
hogy a cégek a hozzajuk jelentkezdk ,.egészét” nézik, vagyis a kompetencidik szintézisét
értékelik.

A fels6oktatas képez hidat a szereplok kozott, hiszen az a feladata, hogy az aktualis
szervezeti kovetelmények mentén olyan diplomasokat képezzen, akiket a munkaltatok
szivesen foglalkoztatnak. A sziikséges ¢s meglévd kompetencidk kozotti szakadékot
folyamatos monitorozassal, a cégektdl gytijtott visszajelzésekkel €s a relevans kompetenciak
azonositasaval, mérésével és fejlesztésével lehet mérsékelni. Problémat jelenthet, hogy a
hallgatok nem mindig rendelkeznek realis feltételezésekkel az elvardsokra vonatkozdan. Ezzel
egyltt nem lehet eltekinteni a tehetségek sokszinliségétdl, a generacios sajatossagoktol, a
virtualis kompetencidk felerdsodésétdl, a nemek és az életkor befolyasolo hatasaitol.

A felsdoktatds szamos eszkdzzel és technikdval katalizalhatja a legtehetségesebbek
kompetenciait:

o Kutatdi-akadémiai  kompetenciakat erdsité modszerek: tudomanyos didkkor,
szakkollégium,  demonstratori  tevékenység,  kutatasokba  valdo  bevonads,
szeminariumokon ¢€s konferencidkon vald részvétel, kiilfoldi 6sztondijak, komplex
tehetséggondozd programok, self-coaching workshopok stb.

o Uzleti-vallalkozéi  kompetencidkat fejleszté médszerek: hazai és nemzetkozi
esettanulmany-versenyek,  tutordlds, szakmai  gyakorlat, tanuldas  melletti
munkatapasztalat, tanacsaddi projektek, szimulaciok, vallalatlatogatasok, illetve a PTE
KTK-n mitkédd Simonyi Uzlet- és Gazdasagfejlesztési Kozpont stb.

optimalis kialakitasaban ¢s az eszk6zok alkalmazasanak iitemezésében segitsék a hallgatokat. A
hallgatok sajat érdeklodésiik €s igényeik mentén az oktatokkal kozdsen megtervezhetik egyéni
portfoliojukat. Ebben segit a személyre szabott coaching stilusti tehetséggondozas, amellyel az
elérendd cél a hallgatok tobbletfeladatok irdnti elkdtelez6dése, valamint a tudatossag,
felelosségvallalas kialakitasa, €s egy vagy tobb szaktertilet iranti érdeklddés felkeltése.
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Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

2.

Mennyire alkalmaz On tudatosan konkrét tanuldsi technikdkat, amikor egy-egy
vizsgara felkésziil? Melyek az On megoldasai?

Melyik tanuldstechnikai tippet, szempontot taldlta jnak, érdekesnek, €s melyiket
szeretné kiprobalni? Mi a kovetkezd alkalom, amikor erre sor kertilhet?

Mennyire jellemzé Onre a kritikai gondolkodas? Kisérletezzen vele, és nyugodtan
osszon meg kritikai észrevételeket vagy tegyen fel kérdéseket a kovetkezd ordjan!
Gyakorolja a vitakészségét a leirt keretek és szabdlyok kozott! Raktarozza el a
visszajelzéseket (mennyire voltak jo felvetései, mennyire volt meggydz0, esetleg
agressziv €s erdszakos), és €pitse be a kovetkezd gyakorlasi lehetdségbe!

Milyen az On énmarkaja? Milyen iizenetet kdzvetit On a kdrnyezete szdmara sajat
magarél vagy személyes kiildetésérdl, hitvallasar6l? Bdvitse Onismeretét
visszajelzések kérésével! Kérdezze meg néhany ismerdsét, milyennek latjak On?
Kérje meg baratait, hogy 6szintén mondjak el véleményiiket.
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6. Hallgatoi dilemmak és kutatasi eredmények a tehetséggondozas
kapcsan

A fejezet célja, hogy az alap- ¢és mesterszakos hallgatok tovabbtanuldsi dilemmaihoz
empirikus tAmpontokat adjon, hogy a dontést minél megalapozottabban tudjak meghozni. Az
alfejezetek fo kérdései: megéri-e mesterképzésen folytatni a tanulméanyokat, és ha igen,
érdemes-e szakot valtani (az alapszakhoz képest)? Milyen elonyei vannak a doktori képzésnek
a tehetség kibontakozasa szempontjabdl? Hogyan lehet a tehetségeket hatékonyabban elérni a
kiilonbozo fejlesztd programokkal, és mindezt miként lehet legjobban kommunikalni feléjiik?

6.1. Miért érdemes mesterképzésre, doktori képzésre menni?

A tehetségek szamara tobb szempont is mérlegelendd a tovabbtanulds esetén, egyéni €s
tarsadalmi szinten egyarant. Az egyén szintjén gyakori motivacié a jobb karrierlehetdségek €s
a magasabb fizetések elérése, ugyanakkor a tehetség kibontakozasahoz sziikséges elméleti €s
gyakorlati elmélytilés a tovabbtanulassal és a vallalati szakmai gyakorlattal is elérhetd, mas-
mas szempontbol. Természetesen az elméleti-koncepcionalis fejlddéshez a legnagyobb
segitség a felsdoktatasi intézményekben torténd tovabbi ismeretszerzés, készségfejlesztés (pl.
kutator képességek kiaknazdsa, tovabbi modszertani modellek megismerése). A
mesterképzések ugyanis masfajta kompetencidkat és mas szinten fejlesztenek, illetve a
megkozelités, a 1étszam, a képzés fokusza, tartalma is kiilonbozhet, igy valoban olyan extra
tudas ¢s készségek birtokdban juthat a tovabbtanuld, amivel versenyelonyre tehet szert a
munkaerdpiacon, egyuttal hozzédjarulhat tehetségpotencidljanak kiaknazasahoz is.
Ugyanakkor szdmos olyan példat is lehet latni, amikor valaki tanulmanyait megszakitva
sikeres vallalkozoi tehetségge valik. Szakteriilet és célfiiggd tehat, hogy kinek milyen
iranyban érdemes tovabb haladnia az alapszakos diploma megszerzése utan. Egyuttal egyéni
¢letpalya szempontjabol az Gn. portfolid karrier is egy lehetséges alternativa: pl. vallalkozoi
tevékenység mellett gyakorta lathaté a tudomanyos érdeklddés is, és mester, majd doktori
képzés elvégzésével kielégiilhet az egyén tudomany és kutatds iranti érdeklédése is, azaz
mindkét terlileten sikeressé valhat, ami a két ,,vilag” szinergiait is eldcsalogathatja. Példaul a
vallalkoz6 szakmai hitelességét novelheti a partnerei korében, ha doktori cimmel is
rendelkezik. Tobb esetben megtfigyelheté az is, hogy egyes vallalatoknal nem kifejezett
elvards a mesterdiploma megléte, ugyanakkor magasabb (akér vezetéi) pozicidkban két
hasonldéan kivald eredményekkel és teljesitménnyel rendelkezd kolléga koriil gyakran
eléfordul, hogy azt valasztjak, akinek van mesterszintli végzettsége. Tehat tovabbtanulas és a
gyakorlatszerzés hosszii tdvon nem egymast kizaré forgatokonyvek, inkabb kiegészitd,
masikat erdsitd megolddsok. A nappali tagozatos alapszakos hallgatok fontos eldontendd
kérdése, hogy a diploma megszerzése utan dolgozzanak, vagy inkabb tanuljanak tovabb? A
valosadgban a kettd egylitt is szokott miikodni, akar levelezd tagozaton is folytatva, de sok
hallgato a nappali tagozat mellett is meg tudja oldani a munkavégzést — a munkaltato
beleegyezésével. A doktor1 képzéssel kapcsolatban is gyakran eldkeriilnek olyan
sztereotipidk, mitoszok, amelyeket érdemes eloszlatni, hiszen az informalatlansdg komoly
hatassal lehet a dontésre is. Ilyen példaul, hogy valaki azért nem szeretne doktori képzésre
menni, mert nem szeretne oktatdoi palyara 1épni, és az egyetemen maradni, helyette a
versenyszféraban helyezkedne el. Ez egy téves elképzelés, hiszen doktori fokozatot gy is
lehet szerezni, hogy wvalaki vallalatndl (esetleg sajat vallalkozasaban) dolgozik, ¢s nem
feltétele a fokozat megszerzésének az akadémiai palyara 1épés. Ehhez hasonld téves
elképzelések 1s vezethetnek ,tehetségvesztéshez”, azaz elkalldéddshoz, mert irredlis
elképzelések alapjan hoznak néhanyan dontéseket, aminek kovetkeztében elképzelhetd, hogy
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elesnek olyan tudéstél ¢és készségfejlesztéstdl, aminek birtokdban kibontakozhatnanak
magasabb szintli vagy kiilonleges (addig ismeretlen) kvalitdsai. A kovetkezOkben néhany
kapcsolodo elméletet, empirikus kutatds ¢és szemelvényt mutatok be az egyes opciok
mérlegeléséhez.

Az emberi tokébe valo beruhazas jelentdségének egyik nagy képviseldje Schultz (1983),
akinek munkéssaga ota kiteljesedett az a nézet, hogy a humdan tékére idét és pénzt kell
aldozni, és ez a befektetés a kifejlesztett képességek és magasabb termelékenységen keresztiil
meg fog tériilni. ,,A tudasban valo el6rehaladdas dontd faktora a gazdasagi haladédsnak.”
(Polonyi, 2002: 45) Az emberi tOkébe beruhdzok lehetnek a csaladok (egyéni szint) és a
tarsadalom (allam szintje). Ha 6k beruhdznak, akkor szamukra hosszl tadvon meg fog tériilni a
befektetett energia, 1d6, pénz. A megtériilést a szamszeriisithetéség miatt pénzben szoktak
kifejezni, ugyanakkor szdmos pénzben nem (vagy nehezen) kifejezhetd értékkel is bir(hat) a
humantéke-beruhazas.

Az egyén szintjén szamos empirikus kutatds alapjan felvazolhatok a kiilonb6zd
végzettséggel rendelkezOk eltérd életkereseti gorbéi. Az emberitOke-elmélet abbol indul ki,
hogy a magasabb iskolazottsag emeli a termelékenységet, €s empirikusan is bizonyitott, hogy
magasabb bérekkel jar egyiitt. Az emberitoke-beruhazas modellje Osszeveti az oktatas varhatod
hozamait és koltségeit. Az oktatas hozama az egyén szempontjabol az életkereset-ndvekmeény,
a koltsége a tandij, beiratkozasi dij, utazasi koltségek, albérleti dijak és az oktatas ideje alatt
elmaradt jovedelem (feltételezve, hogy ez id6 alatt nem folytat keresOtevékenységet). (Varga,
1998) A palyakezdd kdzgazdaszok esetében is eldfordulhat, hogy az els6 munkahelynél még
nem magasabb a nettd jovedelmiik, &m ez néhany év gyakorlat utan dinamikusabban fog
emelkedni, azaz magasabb béreket lehet a késobbiekben elérni. (Rappai — Rekettye, 2010) Az
emberitOke-elméletek mellett megjelent egy masik felfogds is, amelyet sziiréelméletnek
neveznek. A sziir6elmélet abbol indul ki, hogy az oktatds nem jarul hozzd az egyén
termeloképességének emeléséhez, mert az egyébkeént is megvan benne. Az egyén az oktatés
altal bizonyithatja, hogy képes magasabb szintli kovetelmények teljesitésére is, mig masok
nem képesek rd. A felsdoktatds példaul ,,megsziri” a human tokét, és a diploma arrdl
szolgaltat informaciot a munkaltatok szamara, hogy milyen a munkavallald varhato
teljesitménye. (Varga, 1998) Ha a pénzegységeket tekintjiik mérdeszkoznek, akkor az egyén
szintjén megnyilvanuld megtériilés a bérben fejezddik ki.

Empirikus kutatasokkal aldtamasztott jelenség, hogy a magasabb szintli iskolai
végzettség altaldban magasabb keresettel jar egyiitt (hiszen az egyén magasabb
termelékenységgel dolgozik, magasabb szintii szellemi kapacitast feltételez0 munkakorben
tud elhelyezkedni). Az iskolaban eltoltott id6 alatt felvallalt koltségek és a keresetkiesés
késObb a magasabb bérekkel fog megtériilni. Az ¢életpalya soran elérhetd teljes pénzbeli
hozamot ¢életkereset-novekménynek nevezik. (Geréb, 2008) Az egyén kdltség-haszon elemzést
végez az oktatdsban valo részvétel megkezdése eldtt, €s tanulmanyai elkezdésérdl ez alapjan
dont arr6l, hogy mennyire taldlja jovedelmezdnek a tanulds &ltal elérheté munkaerd-piaci
kilatasait. (Geréb, 2008)

Az alapképzésrdl (BSc) a mesterképzésre (MSc) torténd tovabblépés kérdése sok
végzOs hallgatot foglalkoztat. Sok koézgazdasz hallgatd inkabb elhelyezkedik a szakmai
gyakorlatat kovetden (akar ott, ahol gyakornokoskodott), €s vannak, akik azonnal vagy
néhany évvel késobb térnek vissza a tanulmanyaikhoz. Ezt megtehetik ugyanabban az
intézményben €s mashol is, valamint nappali és levelezd tagozaton is. A felsOoktatasi
tehetséggondozas szempontjabdl fontos a hallatok (és kozottiik a tehetségek) szamara
felkelteni az érdeklédést a tanulmanyok folytatdsara mester- és késobb doktori képzés
tekintetében. A tehetség természetesen a cégeknél is tud hasznosulni, fejlddni, amennyiben a
palyakezdd képességeinek, érdeklédésének ¢és ambicidinak megfeleldé munkahelyet talalt, &m
a visszatérés a tanulmanyokhoz Ilehetéséget adhat az elméleti, koncepcionalis tudas
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elmélyitéséhez, az ) készségek, kompetencidk megszerzéséhez, a régi ismeretek mas
szempontu felfrissités€¢hez. A palyakezdOk szamara a f6 kérdés az, hogy:

e Miért éri meg tovabbtanulni mesterszakon, €és ezt kdvetden akar doktori képzésen is
részt venni?

e Ezen beliil pedig milyen szakon érdemes képz6dni? Erdemesebb-¢ inkabb az
alapszaknak megfeleldé mesterszakon tovabbtanulni, vagy jobban megéri szakot,
esetleg teljes tertiletet valtani?

A fenti kérdésekkel az un. oktatas-gazdasagtan diszciplinaja foglalkozik, és tobb
modellt is meg lehet emliteni a témaval kapcsolatban. Ahogy fent is jeleztem, a beruhdzési
elmélet leirja, hogy az egyén hogyan tud beruhdzni sajat jovOjébe a tovabbtanulas,
készségfejlodés altal, hogy a késdbbiekben novelje hatékonysagat, termelékenységét,
hozzaadott értékét, és a magasabb szintli készségei révén 6 maga is magasabb ,,dron” tudja
Lertékesiten’” magat, azaz emelni sajat piaci értékét, igy magasabb bért, jobb
allaslehetoségeket €s jobban felfelé iveld karriert elérni. (Becker, 1975; Schultz, 1983; Varga,
1998) Az un. bérgorbékre (végzettség ¢s jovedelmek kapcsolatara) vonatkozd Osszefliggést
jeleniti meg a 12. abra.

12. abra: Az életkereseti gorbék (iskolai végzettség szerint)

Jovedelmek
A

AT --.._ Tovabbtanulas doktori képzésen

Felsofoku (MSc) végzettségli

Felsofoku (BSc) végzettségi

Kozépfoku végzettségli

Altalanos iskolai végzettségii

» Eletkor

Forras: sajat szerkesztés Cippollone (1995) és Varga (1998) alapjan

A sziréelméletek pedig azt hangsulyozzik, hogy a jobb képességli hallgatok a
tovabbtanulassal kiilonboztethetik meg magukat a munkaerépiacon (Varga, 1998). ,,A szilirés
a formalis intézményi mechanizmusok — felvételi, diplomaszerzési kovetelmények — mellett
az egyének onszelekcidja révén is megvalosul, amikor kiilonbozd, képességeiknek leginkabb
megfeleld intézményi tipusokban, szakokon, képzési formakon folytatjadk tanulmanyaikat”.
(Veroszta, 2014: 105)

A masodik kérdéssel kapcsolatban (miszerint érdemes-e szakot valtani mesterképzésre
attérve) a hallgatok egy részének az az elképzelése, hogy a specialistdkhoz képest
sikeresebbek lehetnek a jovoben a munkaerdpiacon, ha az eddigi szakteriiletiiknek MSc szint(i
elmélyitése (specializacid) helyett inkabb mas szakteriilet(ek)en is bovitik ismereteiket
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(diverzifikacid). A diverzifikacid — azaz a tobbfajta végzettség — lehetséges elonyei a
hallgatok szamara:

tarsadalmi (ki)emelkedés,
érvényesiilés,
munkaerd-piaci  elényodk: jovedelemprémium és gyorsabb vagy eldnydsebb
elhelyezkedés
gyorsabb karrier-eldmenetel,
palya-adaptibilitas: rugalmasabb karriervaltas, gyorsabb alkalmazkodas,
csokkentheti a munkaerd-piaci bizonytalansagot,
stabilabb munkaerd-piaci helyzetet teremt az j ismeretek megszerzése altal,
sz¢lesebb érdeklddési kor tudasvagyanak kielégitése,
palyakorrekcio: ha az eredeti alapszakkal a jelenlegi munkaltat6janal hianyoznak az
elorelépési lehetdségek, vagy nehézkes az elérelépés, vagy egyszeriien megtapasztalta,
hogy valojdban nem azzal szeretne foglalkozni, amivel jelenlegi munkahelyén
alkalmazzak, akkor realis dontés lehet a szakvaltas mesterszakon,
amennyiben az egyik végzettséggel nem tudnak elhelyezkedni, a masikkal sikeriilni
fog, igy a szakdiverzifikacio egyfajta ,,védéhaloként” is funkcionalhat, a céges sziirén
nagyobb eséllyel akadhatnak fenn,
a kétfajta végzettséggel egyiittesen alkotott kiilonleges, egyedi, megkiilonbdztetett
jellemzdvel ritkasagértékiiket ¢és helyettesithetetlenségiiket novelve specialis
kovetelményeket tdmasztd munkakdrokben is el tudnak helyezkedni. (Balogh — Sipos,
2019)

A 13. dbra megmutatja a BSc-MSc vonatkozasaban a szakvaltas és a szakon maradas

dontési sémajat a befolyasold tényezdkkel €s a lehetséges kovetkezményekkel.
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13. &bra: A szakdiverzifikacios karrierstratégidk dontéshozatali mechanizmusa

Hallgatoi dontéseket

Aktualis életpalyaszakasz

Tarsadalmi hattér: nemek, sziilék

befolydsolo
hattértenyezok

Képességek, onismeret

végzettsége, anyagi helyzet,
foldrajzi elhelyezkedés

Hallgatok egyéni
ambicioi

Informaciok, feltételezések a
munkaerdpiacrol és dontés

.
’
’

Tovabbtanuldsi
strategiak, dontesi
alternativik a
kvalitativ kutatds
eredményei alapjdn

L1

Karrieraspiraciok

Karriercélok

Foglalkozasi életpalyaterv

g

Jovedelmi motivaciok és varakozasok |:> Elhe{y ezkefz’es B4

diplomaval

Il

Beiratkozas mesterképzésre (MSc) 2 3
353
gl Iyl 25§
. P =+ Y
BSc-nek megfeleld BSc-tél eltéré szakon S . &
, . F e + S8 =
szakon (szak- és teriiletvaltas) 55 S
w3 S
_gs igh £33
Elmélyiilés, Szélesités, S =
NS . et A, Sy 9
specializacio diverzifikacio I

s e

Hallgatok altal elvart
hasznok és megjelend
hiedelmek
(fokuszcsoportos
lekérdezés alapjan)

és

Bérprémium a BSc-hez
képest, jobb elhelyezkedési

mesterszintii mélyitése

el6léptetési esélyek, az
eddigi szakteriilet

Bérprémium a BSc-MSc szakmegtartdsdhoz
képest, jobb elhelyezkedési és eldléptetési
esélyek, mas oktatok mast tanitanak, masik
szakteriileten is szerezhet diplomat, tudast és
kompetencidkat

1

1

Munkaerdpiac
visszaigazolasa

Osszehasonlitas: a Diplomas Palyakdveté Rendszer adatai alapjan a
két karrierstratégia kozotti kiilonbség tesztelése (bérek, elhelyezkedés)

Jelmagyardzat. BSc=alapképzés; MSc=mesterképzés. A szaggatott vonal a dontési alternativak
halmazat jeloli
Forras: Balogh — Sipos (2019: 559)

Sajat kutatdsaink soran bizonyitottuk, hogy a keresetekre valdban hatissal van a
szakvaltas, azaz tobbet keresnek azok a diplomasok, akik a BSc-MSc ko6zott szakot valtottak,
mint azok, akik maradtak ugyanannal a szaknal. Az elhelyezkedés sebességére ugyanezt nem
tudtuk kimutatni. Fontos azt is megjegyezni, hogy a legnagyobb bérndvekmény (bérprémium)
a tertiletvaltok — akik teljesen mas teriiletrdl érkeztek valamely gazdasagi mesterszakra —
esetén volt tapasztalhato. (Balogh — Sipos, 2019) A témat a kovetkezd két szemelvénnyel

egészitjiik ki:

Szemelvény — Mesterdiplomaval konnyebb munkat talalni?
A frissdiplomdsok tobbsege nem elégszik meg az alapszakos diplomaval, ezért
tanulmanyait mesterképzésen folytatjia. Ennek munkaero-piaci értékét ugyanis
sokkal nivosabbnak tartjak, és a tobb tudassal automatikusan magasabb fizetést is
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varnak el - deriil ki egy friss felmérésbol. De vajon jobban megbecsiilik-e a cégek
a mesterszakon vegzetteket?

Mester vagy alapképzés? Fej-fej mellett a két képzési szint — A frissdiplomadsok
koziil az alap- és az erre épiilo mesterkepzést koriilbeliil ugyanannyian tartjak
hasznosnak: az alapképzést osszesen 62 szazalék, mig a mesterképzést 68 szazalék
tartotta kifejezetten hasznosnak. Csak egy-ket szazalek gondolta ugy, hogy egyik
képzés sem éri meg a bele fektetett energiat - deriil ki a mediago.org és a
frissdiplomas.hu kutatasabol. A Continental Automotive Hungary Kft. budapesti
gvaranak employer branding és toborzasi csoportvezetoje szerint sok esetben (pl.:
szaktudast igenylo mérnoki munkakorok) a mesterképzés megléte nélkiilozhetetlen
a munkavallalashoz. "- Nekiink a mérnéki, miiszaki kollégakkal kapcsolatban az a
tapasztalatunk, hogy a 3 éves kepzés nem nyujt elegendo szakmai tuddst. Nem eleg
alapos a tudas ahhoz, hogy valaki ezzel a képzettséggel gyartasban vagy
termelésben dolgozni tudjon. Tapasztalataink szerint azok, akik a hagyomanyos 5
eves képzési rendszerben tanultak, teljeskoriibb tudassal rendelkeznek — mondta el
Bagdy Andrea. A frissdiplomas.hu tavaszi, orszdagos allasborze roadshow-jan
tapasztaltak alapjan ezzel a diakok is tisztaban vannak. Rengeteg hallgato
jelentkezik mesterképzésre az értékesebb tudas és a konnyebb elhelyezkedés
remeényében. ,, Itt, a miskolci allasborzén foleg gyakornoki poziciokat kinalnak az
alapszakos gepeszmérnok hallgatoknak. Tudom, ahhoz, hogy felelosségteljes
munkakorbe keriiljek, mesterdiploma vagy t6bb éves szakmai tapasztalat
sziikséges. Szerintem ez sokunkat 6sztonoz arra, hogy tovabb tanuljunk” — vazolta
helyzetét Tari Tamas, a Miskolci Egyetem végzos hallgatoja.

Felsooktatasi  intézménytol  fiiggetleniil  szamos  borzelatogato — szerint
mesterdiplomaval konnyebb munkat taldlni. ,, Muzeum pedagogusként nagyon
neheéz Szegeden elhelyezkedni, ezért gondolkodom rajta, hogy jelentkezem
mesterképzésre. Szamomra remek lehetéség lenne példaul, ha valamilyen
gyakorlatiasabb képzéssel — esetleg informatikaval — tudnam parositani az
alapdiplomdm. Igy biztosan el tudnék helyezkedni” — dllitia Tapodi Tiinde,
andragogia szakos hallgato.

Szamit a tudds vagy a bérnovekedés a fontos? — a mesterképzés elonyei a
hallgatok és a munkaadok szemével. Teljes mértekben megoszlanak a vélemények
azzal kapcsolatban, miért tartjak hasznosnak a mesterfokozatot a frissdiplomasok.
A vdalaszadok elsésorban a megszerzett elméleti tudas és az MSc képzes
szemléletmodja miatt jelentkeznek mesterképzésre, de fontos szamukra a
munkaber és a kapcsolatépités is. ,, Szerintem minden frissdiplomdsnak szempont
a fizetés. Hazudik, aki azt dllitia, hogy nem. En is mesterszakon folytatom a
tanulmanyaimat, mert igy tobb lehetoségem lesz elhelyezkedni. Szeretnék olyan
helyen dolgozni, ami nem kényszermegoldas, és jol is keresek vele” — mondta el
Margitai Baldzs, a Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem
nemzetkozi gazdalkodas szakos hallgatoja.

A British American Tobacco kivalasztasi specialistaja szerint az MSc képzées
mindenképp elonyhéz juttatja a hallgatokat a munkaerdpiacon. ,,Ez egy hosszu
tavu befektetés, mely biztosan megtériil. Egyrészt, mert a mesterképzés soran tobb
gyakorlati targyat tanulnak a hallgatok, masreszt, mert a mesterképzésben valo
részvétel a hallgatok csak kis szazalékanak adatik meg, igy azt gondolom, hogy a
munkaeropiacon hosszu tavon versenyelonyt fog jelenteni, ha valaki rendelkezik
mesterdiplomaval” — foglalta 6ssze véleményét Baky Monika.

Az viszont vilagosan kideriilt a statisztikakbol, hogy nemcsak a fizetés, hanem a
tudas is legalabb annyira fontos a diakoknak. A valaszadok 29 szdzaléka a
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megszerezheto ismeretek, 27 szdazaléka a magasabb jovedelem és 18 szazaléka az
ertekes tapasztalatok miatt értékelte tobbre a mesterdiplomat. Az Audi Hungaria
Motor Kft. személyiigyi marketing team koordinatora szerint is a plusz tudas adja
a kepzes erteket: ,,A BSc keépzés alapvetoen jo szakmai alapot nyujt, viszont az
MSc képzéssel teljesedik ki igazan a tudas. Ezért azoknak, akik specialistava
akarjak képezni magukat, mindenképpen azt tandacsolom, hogy szerezzenek
mesterdiplomat” — hangsulyozta Ronaszéki Balazs.

Az egyertelmii elonyok ellenére a kérdoivet kitoltok koziil csak 39 szazalék tervezi,
hogy mesterképzésre megy a kozeljovoben és csak egy harmaduk jelentkezne
azonnal, a BSc diploma megszerzese utan ugyanarra a szakiranyra, amit
alapképzésben elvégzett. ,,BA képzés utan nem tervezem, hogy mesterdiplomat
szerzek. Egyszeriien nem engedhetem meg magamnak, hogy még ket evet nappali
tagozaton tanuljak. Szeretnék mar dolgozni, és megteremteni az egzisztenciamat.
Raadasul egy munkahelyen rengeteg gyakorlati tudasra tehetek szert, amire az
egyetemek nem fektetnek elegendo hangsulyt” — dllitia Egyed Boglarka, aki
alkalmazott matematikusnak tanul az ELTE Természettudomanyi Karan. A
felmérésben résztvevok 13 szazaléka szintén a tapasztalatszerzés miatt nem tanul
tovabb, pedig idén az alapkepzéssel ellentétben a mesterképzés allamilag
tamogatott férohelyeit nem csokkentették (6sszesen 18 600 tanulo szerezhet
mesterdiplomat kéltségtérités nélkiil 2012-ben), igy lenne lehetdoség és alkalom a
tudas mélyitésére.

Osszességében elmondhaté, hogy az alapszakos hallgatok jelentls része szerint a
diploma megszerzése utan célszerii kiprobalni magukat a munka vilagaban, mivel
a mesterképzes ideje alatt a hazai felsooktatasi intezmények nem adnak elegendo
teret a gyakorlati tapasztalat megszerzéséhez. A valaszadok tobbsége szerint azért
elonyos az MSc diploma megszerzése is, mert az tobblettudast és jellemzoen
magasabb fizetést is jelenthet majd a munkavallalas soran, de csak abban az
esetben, ha az relevans szakmai tapasztalattal is parosul.”

Forras: https://’www.hrportal. hu/hr/mesterdiplomaval-konnyebb-munkat-talalni-
20120723.html (2020.12.26)

Szemelvény — Akar 400 ezret is kereshet egy frissdiplomas — Erdemes élni a
lehetdséggel

., Bar tény, hogy vannak olyan szakmak, ahol mar fiatalon is magas fizetést lehet
elérni, tanulni még mindig jo befektetésnek, ez egyértelmiien latszik a
statisztikakbol is. Utanajartunk a jelenlegi felséoktatasi hallgatok lehetoségeinek
és annak, milyen kilatasaik vannak a munkaerdpiacon.

A tanulas még mindig jo befektetésnek szamit, a mesterdiplomas fiatalok ugyanis
gyorsabban tudnak elhelyezkedni és a kereseteket tekintve is jobb helyzetben
vannak, mint az alapképzést végzettek. Ezt tamasztja ala Varga Julia kozgazdasz,
az MTA tudomanyos fomunkatarsanak egyik, a Munkaerdpiaci Tiikor 2018 cimii
MTA-kiadvanyban megjelent tanulmanya is, amelyben azt mutatjia be, hogyan
valtozott a legfeljebb 35 éves diplomadsok munkaeropiaci helyzete 2004 és 2018
kozott. A szakember kutatdasai soran azt taldlta, a mesterdiplomat szerzettek tobb
mint 80 szazaléka volt foglalkoztatott a teljes idoszakban. Az alapfokon végzettek
az idoszak legelején a mesterdiplomasokkal megegyezé aranyban dolgoztak, majd
2006 és 2010 kozott —valosziniileg a gazdasagi valsag hatasaként — 7
szazalékponttal csokkent foglalkoztatottsagi aranyuk. Vagyis a valsagban
alapvetoen jobb helyzetben voltak a mesterképzést végzok, mint az alapszakos
diplomaval rendelkezok. Ugyanakkor a szakember azt is megjegyzi, hogy 2010
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utan ismét novekedni kezdett az alapszakosok foglalkoztatisa és 2016-ra mar
elérte a 80 szazalékot. A Diplomas Palyakévetési Rendszer szintén megerositi,
hogy a hallgatoknak mind a jovébeli jovedelmet, mind az elhelyezkedést tekintve
érdemes  plusz ket évet a tanulasra  forditani. A 2015/2016-
ban, gazdasagtudomanyi karon végzett alapszakosok atlagos kezdo fizetése brutto
277 786 forint a Diplomas Palyakévetési Rendszer adatai alapjan, és atlagosan
1,92 honap alatt talaltak munkat az egyetem elvégzése utin. Ezzel szemben a
mesterképzést végzettek datlagos kezdo fizetése brutto 382 292 forint, és az
alapszakosokhoz képes valamivel rovidebb idon beliil, 1,31 honapon beliil sikeriilt
elhelyezkedniiik. Az adatok alapjan az is latszik, hogy a bér és a varhato munkdba
dllas idopontja attol is fiigg, ki melyik egyetemen szerzett diplomat.”

Forrds: https://www.portfolio.hu/gazdasag/20201015/akar-400-ezret-is-kereshet-
egy-frissdiplomas-erdemes-elni-a-lehetoseggel-452874 (2021.01.27.)

6.2. Doktori képzés hatasa a karrierre

A doktori (PhD) fokozatot szerzettek karrierttja jellemzden két f6 csoportba sorolhaté:

e akadémiai Kkarrier: jellemzden felsdoktatdsi vagy tudomanyos intézményben,
kutatokozpontokban elhelyezkedd szakemberek csoportja, akiknél fontos a
tudomanyos mindsités, a fokozat megléte, egyuttal az 6ndllo kutatdshoz sziikséges
kompetenciak bizonyit4dsa. Sok esetben az akadémiai palyan vald elhelyezkedés vagy
elorelépés feltétele a PhD fokozat megszerzése (a késdbbiekben tovabbi tudomanyos
mindsitések teljesitése, mint pl. habilitaciéo vagy az MTA doktora cim);

e nem akadémiai Kkarrier: az izleti szférdban kutatdsokkal foglalkozo (akar
vallalkozok), illetve a magan- és kozszféraban nem kutatdi tevékenységet végzo
szakemberek csoportja. (Inzelt — Csonka 2018)

A hivatkozott szerzOk szerint a doktori fokozattal rendelkezdk irdnti kereslet nagyban
figg az adott orszdg gazdasagi helyzetétdl ¢és tudasigényes iparagak jelenlététél. A
tudasgazdasag nagyban hozzajarulhat a PhD-val rendelkezdk sziikségletének generalasahoz,
am Magyarorszdgon a nem akadémiai karrier esetén nem jelent egyértelmii elényt a cim
megszerzése. Természetesen az eszmei €rtéken feliil a tudomanyos kutatashoz sziikséges
képességek meglétét is lehet igazolni a doktori cimmel, ami hozzajarul a személy onérzetének
megerdsitéséhez, am elhelyezkedési és jovedelembeli elonydket nem feltétlentil jelent. Az
akadémiai palyan ugyanakkor sok esetben alapvetd elvaras, hogy bizonyos munkakorokben a
munkavallald idével megszerezze a fokozatot. Az aldbbiakban egy rovid szemelvényt
mutatunk be, amely — 2018-as empirikus kutatason alapulo — 6sszegzd gondolatokat tartalmaz
a témaval kapcsolatban:

A PhD végzettségiiek alkalmazasa és az altaluk felhalmozott tudas hasznositdsa
képet ad arrol is, hogy Magyarorszag hogyan halad a tudasalapu gazdasag
kiteljesitése felé. A kutatas eredményei szerint a tudas iranti kereslet csak nagyon
lassan novekszik a gazdasag kiilonbozo szegmenseiben. A kézigazgatas egyelore
nem tamaszt tul nagy igenyt tarsadalom- és human tudomanyi PhD végzettségiiek
irant, és ez a gyenge kereslet ronthatjia a kiilsé tudas atvételének szervezeti
képességét — szarmazzék bar az a tudas a kozigazgatas sajat hattérintézményeibol
vagy egészen mas forrasokbol. Ez a gyengeség pedig alapvetoen rontja a
stratégiaalkotas tudasbazisat, a relevans stratégiak sziiletését.

A THT (tarsadalmi és human tudomanyi) doktorok irant az iizleti szektor csupan
paranyi keresletet teremt, ennek kovetkeztében olyan, a versenyképességet segito
ismeretek, mint a tudds- és innovdaciomenedzsment, a felelosségteljes kutatas és
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innovdacio alig jelennek meg. Ez a tobblettudas iranti korlatozott kereslet
alapvetoen befolydsolja a végzettek karrierlehetoségeit, szektorokon beliili és
szektorok kozotti mobilitasukat is, ahogyan azt az empirikus kutatas eredményei is
alatamasztottak.

A jelenlegi PhD-képzésnek alapveté jellemzoje, hogy a hallgatok tobbsége
kozvetleniil az egyetemi diploma megszerzése utan, relevans munkatapasztalat
nélkiil kezdi el a tanulmanyait. A ,,nem akadémiai” munkakérokben a doktori
vegzettseggel rendelkezoknél a mar néhany évnyi munkatapasztalat elonynek
szamit. A munkdltatok szemében az , érettebb” munkavallaldik doktori cime
nagyobb értéket képvisel. A magyarorszagi PhD-képzés kialakitasa jelenleg
elsésorban az akadémiai szektor érdekeit, céljait szolgdlja. A mostani helyzetben
a végzettség pusztan a képességek bizonyitékaul szolgal, de nem teremt
automatikusan jobb feltételeket a doktori cimmel rendelkezéknek. Kétségtelen
azonban az is, hogy a képzés szamos olyan tapasztalattal, képességgel és tuddssal
szolgal, amelyeket a hagyomdnyos tudomanyos munkakoréokon kiviil is
hasznositani tud a doktoralt. Ezeket viszont a masik oldal, példaul a gazdasagi
szervezet, igen ritkan méltanyolja.” Forras: Inzelt — Csonka, 2018: 43

6.3. Egyetemi hallgatok tehetségfejleszto programokba vonzasa

Az alfejezet a szerzd korabbi kutatdsait (Balogh, 2016b) mutatja be a tehetségprogramok
kommunikdldsa szempontjabol. A gazdasidgi tudomanyteriileten miikodo felsGoktatasi
intézmények tehetséggondozasaban a hallgatok jelentik a célcsoportot, akiket be kell vonzani
a fejlesztd programokba. Ennek szamos modszere létezik, ezek kozil a kommunikacid
folyamatat mutatja be a 14. abra.

14. abra: A hallgatok fejlesztd programokba involvéalasanak kommunikécios ciklusa

Fejlesztoé programok ‘ [ Tehetségbank 1
Tudomanyos-, iizleti, és esettanulmany versenyek, | — | KariTehetség Kozpont
TDK, eléadasok, szakkollégium, sport, miivészet,
diakszervezetek, komplex programok, Osztondijak, .
Erasmus, szakmai gyakorlatok, stb. Hallgatdi Vissza-
’ ’ eredmények jelzés

|
|
gyljtése :
|
|
|
|

Cél: motivacio,

/ \ tajékoztatas, :
Kommunikacios feliiletek inspiracié Hallgatok
Irott anyagok: e-mail, Facebook, honlap, Fészek (PTE > )
KTK hallgatéi Gjsagja), UnivPécs (egyetemi _H—aﬁg;t?)i__
ujsag), falinjsag, plakatok, Neptun-iizenet sikerek, Halleatk
Személyesen: mentorok, oktatok, goblyatabori beszamolok, atigato
rendezvények,  didkszervezetek, HOT, élmények ,
Tehetségpont iroda, karrier napok, alumni megosztisa mas
k napok, orientacids napok, véllalati hetek / hallgatokkal

Jelmagyarazat: —» egyetemi kezdeményezés ———» hallgat6i kezdeményezés
Forras: Balogh (2016b: 181)
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A folyamatot a Pécsi Tudoméanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar (PTE KTK)
gyakorlata alapjan vézoltam, d&m a modell kiterjesztéseként altalanosithato a felsGoktatasi
intézmények tobbségére. A fenti kommunikacids ciklust altaldban a tehetséggondozésra
fokuszalo formalizalt egyetemi vagy kari szinten megjelend karrier iroddk, tehetség
kozpontok, vagy informalis torekvések (pl. elhivatott oktatok) inditjak el: létrehoznak vagy
intézménybe allokalnak kiilonbozd tehetséggondozo-fejlesztd versenyeket, szervezeteket,
osztondijakat. Rendkiviil széles a paletta az ilyen tipusi megmérettetési lehetdségekbdl,
amelyek kiir6i gyakran olyan cégek, amelyek a legkivalobb hallgatok felkutatasaért inditanak
példaul szimulacidos versenyeket. Ugyanakkor a felsdoktatdsi intézmények is sok
hagyomanyos (tudomanyos didkkor (TDK), szakkollégium, esettanulmany-verseny stb.) és 1j,
innovativ (pontgyijté verseny, BEDC Simonyi Uzlet- és Gazdasagfejlesztési Kézpont stb.)
metodusokat alkalmaznak. A 1ényeg, hogy minden hallgatdé megtaldlja a személyiségének ¢€s
céljainak megfeleld programokat.

Dont6 fontossagi, hogy a részvételi, palydzati lehetéségek datuma, koriilményei,
nevezesi hataridok ismertek legyenek a hallgatok szamaéra, ¢és megfeleld tajékoztatassal
motivaljak is a magasabb szintii aktivitdsi aranyt. Az abran bemutatott ciklus harmadik
szakasza a kommunikacios feliiletek, eszkozok alkalmazasa annak érdekében, hogy minél
tobb hallgatohoz jussanak el az informéaciok. Ennek szamos formalis és informalis valtozata
ismert, a hallgatokat egyre inkabb az interneten, k6zdsségi halézatokon keresztiil lehet elérni.
Ugyanakkor azt is tapasztalni lehet, hogy az informacidés zajban sokszor elvesznek a
fontosabb informaciok. A hallgatokat folyamatosan impulzusok érik, amelyeket szlirni
kénytelenek, mert a megndvekedett adatmennyiséget egyre nehezebb kezelnitik.
Kovetkezésképpen a szamtalan csatornan keresztiil szétszort hirek, lehetoségek sokszor
nem érnek célba, és gyakran lehet olyan megallapitdsokat hallani egy-egy hallgatotol,
miszerint ,,még sosem hallottam réla”, ,,nem tudtam a lehetdségrol” stb., annak ellenére, hogy
névre szoloan tobb alkalommal is kikiildésre keriilnek e-mailben az események, datumokkal,
és ezen tulmenden a honlapon, Facebookon és szamos mas helyen, pl. tandrdkon is
elhangzanak a kulcsadatok.

A kommunikacids csatorndk vevé oldaldan megjelend hallgatok esetében sokszor nem
lehet elére megjosolni, hogy kinek melyik fejlesztési lehetdség inspirdlja tehetség-
potencialjat, ebbdl eredhetnek a varatlan sikertorténetek: pl. egy hallgatd taldl egy
versenypalyazatot, amin elindul és nyer, és ez a késébbiekben az adott iranyban (tudomanyos,
iizleti, sport, miivészeti stb.) pozitiv elkotelezddést indit el, hiszen sikerélményt szerzett az
adott teriileten. A PTE KTK-n miikodd, Kar altal finanszirozott Kompetencia- ¢és
Tehetségfejlesztd Kozpontban (roviden Tehetségpont) egy iddben torekvés volt olyan
tehetségbank kialakitasa, mely segitségével teljes koriien Ossze lehetett gyiijteni a hallgatoi
sikereket (hallgatok neve, elért eredményeli, tutorai). A hallgatok egy része gyakran visszatér a
mentordhoz, hogy beszdmoljon sikereirdl, élményeirdl, valamint ezeket a tapasztalatokat
egymassal is megosztjak a didkszervezetekben, a Facebookon €s a tobbi csatornan. Ily modon
a tehetséges hallgatok hire visszafelé is terjed a tobbi hallgaté felé, ami tovagytirtizd, inspirdlo
hatasként miikodhet, ilyen értelemben a fejlesztési modszerek leghitelesebb népszertisitdi
maguk a hallgatdk lehetnek (a tehetségmodellekben szerepld kortarsak szerepére hivja fel ujra
ez a jelenség a figyelmet). Amikor a hallgatok keriilnek a kommunikacios csatorndk ado
oldalara, megszolitjak referenciacsoportjaikat, igy a programokban valo részvétel nem oktatdi
akaratot ,eréltet6”, feliilr6l iranyitott feladat lesz, hanem alulrél szervezddd, érdekes,
izgalmas kihivas és élmény. Erdemes tehat a legtehetségesebb hallgatokat arra sztondzni,
hogy minél tobb forumon osszak meg élményeiket, és tegyenek kisérletet a tobbi hallgatod
involvalasara a magasabb részvétel érdekében.
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A fels6oktatas kihivasaira adhatd Ilehetséges valaszokat vizsgdlhatjuk a hallgatok
motivacidjaval kapcsolatos ismérvek, valamint a teljesitményiik értékelése €s az erre alapozott
visszajelzés kommunikalasa szerint.

A hallgatéi munkat és teljesitményt altaldban kiilonb6zé 0sztondij lehetdségekkel,
versenyfelhivasokkal, coachinggal, karrier-tandcsadadssal, eldéadasokkal, kozépiskolai
latogatasokkal, felvételi és nyelvi felkészitokkel, demonstratori programokkal igyekeznek
novelni szdmos felsdoktatasi intézményben. A hallgatok motivaciojanak értékelésekor fontos
figyelembe venni a pénziigyi attitiidjeiket is. A hallgatdkat Zsotér (et al.,, 2015) kutatasai
alapjan harom csoportba lehet osztani: konzervativak, lazadok és tapasztaltak. Koziilik a
konzervativakra és tapasztaltakra jellemzd a hossza tavi ¢és tudatos gondolkodas, mig a
lazadokra az ,Elj a méanak!” magatartis. A hallgatok tudatossaga a pénziigyeket érinté
dontésekben kelld alapossaggal torténd eljarast, a koriilotte zajlo események ismeretét, az
alairand6 dokumentumok elolvasasat €s a jovObeli varatlan eseményekre gondolast foglalja
magaban. A jovedelemforrasuk tekintetében az 6sztondij maximalizaldsara tett kisérlet és a
munkabér is a konzervativak ¢€s a tapasztaltak korében a legmagasabb, mig a lazadok esetében
a zsebpénz teszi ki a legnagyobb aranyt. A fiatalok altal megjelolt legfontosabb célok
tekintetében a konzervativoknal a legerdsebb a félév sikeres teljesitése, a munka megtalalasa.
A lazadoknal a baratok, ismerdsok szerzése, élmények gytijtése és a miiszaki cikkek vésarlasa
a legfontosabb, mig a tapasztaltaknal a sajat jo0vé megalapozasa €és autd vagy lakas vésarlasa
az elsddleges cél. A Z ¢és Y generacid diplomas palyakezddinek bizonyos csoportjaira is sok
esetben jellemzOek az irredlis varakozasok a kezdd fizetések tekintetében. (Tordcsik et al.,
2014)

A jovObeni realis eredményelvardsok és Onismeret Gsszevetése fontos 1épés a tudatos
hallgatoi életpalya-tervezés soran. Azok a hallgatok, akik tudjak, hogy mire képesek, és
hogyan érhetik el céljaikat, mikdzben kudarcaikkal is megkiizdenek, magas dnhatékonysaggal
rendelkeznek. Ha magas elvarasokat is tdmasztanak onmagukkal szemben és kitartanak
célkitlizéseik mellett, ebben az esetben megjelenik az intrinzik motivacio ¢€s a
csucsteljesitmény-¢lmény (flow). A konstruktiv versengés milidjének megteremtésével
fokozhat6 a kreativitas, az innovacio, a flow érzete, €s hozzéjarul a reziliencia (megkiizdési
keépesség) ki- vagy tovabbfejlodéséhez. (Lauter et al., 2012) A vallalkozoi attitiid bizonyos
személyiségjegyeit (pl. kockazatvallalas, 0jitas, kihivaskeresés, kisérletezés) is fokozottabban
lehet fejleszteni co-opetition (kooperativ verseny) modszerével. Az egyéni €s kozosségi
sikerek hozzdjarulnak a csoportszintli tanuldsi folyamatokhoz, és a megfeleld légkor
megteremtése, a hallgatoi lelkesedés egyiittesen pozitiv hatdssal lehet a teljes egyetemi
hallgatoi viselkedésre is. A fenti szempontok egylittmiikodését a 13. tdblazat szemlélteti.

13. tablazat: Az eredmény- és dnhatékonysagi elvarasok kombindcioi

Onhatékonysagi Alacsony Magas
elvaras
Eredmény-elvaras
Alacsony Univerzalis tehetetlenség Relativ hatasnélkiiliség
Magas Személyes inkompetencia | Flow, intrinzik dnszabalyozo
motivacio

Forras: Mélovics et al. (2015: 36)

A hallgatok egyéni eredményelvarasait €s kompetencidit a felsdoktatdsi intézmények
visszajelzésekkel, mentorokkal, coachinggal, szervezeti kulturaval, célkitlizésekkel ¢&s
megfeleld kommunikacioval tudjak fejleszteni, ami hozzajarul a teljesitmény-orientalt
viselkedéshez és az eredmények fokozasahoz. Ezt a folyamatot foglalja 6ssze a 15. dbra
Bandura modellje alapjan modositott formaban.
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15. ébra: Az egyéni kompetencidra ¢€s az eredményelvarasokra hato felsdoktatési tényezok

Egyén Viselkedés Eredmény
(Hallgato) (Fejlodeés) (Teljesitmény)
| l
Eredmény Kompetencia
elvaras elvaras
| I T |T |
Megkiizdési Behelyettesito Fiziologiai- és
tapasztalatok tanulas Visszacsatolas érzelmi allapot
A A y
Célkitiizés, Mentoralas, Teljesitmény-értékelés Konstruktiv
jutalmak, oktatas, (tanulmanyi eredmények), versengés
aktivitasok, demonstralas, kompetencia-felmérés, 1égkore,
pontgyfijtés, csapatmunka, aktivitds mérés, ,konz?ltémé’ konfliktus-
elismerés kommunikacio Karrier-tandcsadds megoldas

Forras: sajat szerkesztés Bandura (1997) alapjan

A felsdoktatasi tehetséggondozasi rendszerekben az érintettek kozott elengedhetetlen a
megfeleld szinvonalll és intenzitast kommunikacio. A tehetségprogramok eljuttatasa a
célcsoporthoz az egyik legfontosabb feladat: a fejlesztési programok megismertetése az
egyetemi hallgatokkal annak érdekében, hogy minél tobben aktivizalodjanak. A perszonalis €s
kodifikalt tudasmegosztassal, a szamtalan technikai eszk6z segitségével végtelen lehetdség
kindlkozik a hallgatok elérésére és involvalasara. Erdemes a hallgatokat személyre szoloan,
célzott feladattal megbizni, felhivni a figyelmiiket egy-egy szamukra valosziniileg érdekes
versenyre, mert az informacié dradatban konnyen elmennek a kinalkozo6 lehetdségek mellett.
A kommunikaci6 azonban nem egyoldalu, a figyelmes, nyitott €s sikereket elért hallgatok
altaldban szivesen megosztjdk ¢lményeit az oktatokkal, a tehetséggondozdokkal €s a kortars
csoportokkal 1s. Kovetkezésképpen a lelkes ¢és sikeres hallgatok segitségével
eredményesebben lehet bevonni Gjabb hallgatokat a kortarsak €s referenciacsoportok koziil a
fejlesztési programokba. A visszajelzés tehat kétiranyt is lehet. A tehetségfejlesztés
ciklusaban a tapasztalatok cseréjének, a tudas megosztasanak €s a visszajelzések aramlasanak
kulcsszerepe van az egyéni €s a szervezeti szintli tanulds szempontjabol. Ehhez kapcsolodik
még a felsGoktatasi intézmények és a gazdasag szerepldi kozott folytatott kommunikécio,
hiszen ebbdl kideriil, hogy aktualisan milyen kompetencidkat var el a munkaerdpiac, miben
kell fejlodnie a hallgatoknak, és milyen fejlesztési iranyokat érdemes kijelolnie az oktatasi
intézményeknek a kovetkez6 évekre.

6.4. Hallgatok aktivalasa — Tehetségpontok gyijtése a PTE KTK-n,
mint kisérleti modszer

A Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kardn 2015-2017 kozott pontgylijtd

versennyel 0sztondzték a hallgatokat tobbletteljesitményeik dokumentéilasara, amelyet egy
erre kialakitott flizetben tudtak vezetni. Megfelelden kialakitott szabalyrendszerrel minden
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felév végén a résztvevok leadtak flizeteiket az Osszegyiijtott aktivitasaik igazolasaval a PTE
KTK Tehetségpont irod4jaban, igy az extra erdfeszitéseket nyomon tudtuk kovetni az un.
tehetségbankban. E rendszer tapasztalatair6l olvashatd az aldbbiakban egy szemelvény, amely
egy tudomanyos folyoiratban megjelent tanulmény néhany fontosabb részletét emeli ki,
egyuttal kitér arra is, hogy milyen kompetencidkkal kell rendelkeznie egy tehetséggondozo
szakembernek:

A hallgatoi aktivitas fokozdasa és mérése a PTE KTK tehetségbank rendszerével
A Kompetencia- és Tehetségfejleszto Kozpont (KTK Tehetségpont) versenyt
hirdetett a hallgatok kozott, amelynek lényege, hogy egy pontgyiijto fiizetben
(tehetségnaplo) gyiijthetik a féléves aktivitasaikat. A félév végén leadjak a
fiizeteket, és bekeriilnek a tehetséegbankba az adatok, amelyeket karrier-
tanacsadasi, visszajelzési és kutatasi célokra is fel lehet hasznalni. Az uj modszer
funkcidja kettos:

o Motivacio: a hallgatok nyereményekért (anyagi és erkolcsi elismerésért)
részt vesznek a versenyben, ezaltal novelik az aktivitasaikat, amivel
hozzdjarulnak sajat és kornyezetiik fejlodéséhez. Modszerkisérletiink a
hatékonyabb tudasatadasra (oktatasi keretek kozotti és tanterven feliili
egyarant), a kozosségépitésre és a gyakorlatorientaciora fokuszal.

o [Informaciogyiijtés: a tehetségfejleszto rendszerrel feltérképezheto, hogy
milyen tevékenységekbol gyiijtotték ossze a hallgatok pontjaikat. Ezek az
informaciok bekeriilnek a tehetségbankba, és egyéni, szakos, képzési és
intézményi szintii tehetségprofilok is képezhetok beldle. A hallgatoi sikerek
bemutatasa az egyetemi ujsagban, az elismerések, a dijatadok, az
aktivitasokat  Osszegzo  diplomamellékletek  és  oklevelek  tovabb
inspirdlhatjak a hallgatoi kozosséget a kozos érdeklodési teriiletek mentén.
Célunk, hogy tudjanak egymas eredmeényeirol.

A KTK Tehetségpont iroddja folyamatosan gyijt minden olyan hallgatoi
erofeszitést és eredményt, amely a tantervi kovetelményeket meghaladja. A
tehetségbankba bekeriilnek a pontgyiijtéo verseny adatai, amelyet kiegészit az
iroda minden olyan hallgatoi eredménnyel, ami nyilvanosan elérheto, azaz gyiijti
peéldaul a tudomanyos diakkori (TDK) helyezéseket, esettanulmany-versenyek és
sportesemények eredményeit stb. Minden hallgatoi teljesitményre meghatarozott
pontot lehet kapni, és a legtobb pontot gyiijté hallgatok dijazasban részesiilhetnek,
és a dékan adja at szamukra az elismerd okleveleket. A pontgyiijtés igy a féléves
hallgatoi teljesitmények onbevallason alapulo naplozasat jelenti, ugyanakkor
fontos, hogy minden pontot oktato vagy vallalati, sport- vagy miivészeti szakember
igazol alairasaval. Célunk ezzel a modszerrel a hallgatok tudatossaganak,
vallalati programok iranti érdeklodésének élményalapu fokozasa, és biztositani
szamukra a visszatekintés lehetoségét az egyetemi éveikre. A hallgatok maguk
valasztiak ki a szamukra érdekesnek tiné feladatokat, és ondlloan tizik ki
céljaikat. Az ujszerii tehetséggondozasi modszer koncepciojat az alabbiakban
szemléltetjiik (16. abra).
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16. abra: A tehetségbank modell koncepcionalis felépitése, rendszere a PTE KTK-n

EGYENI SZINT Hallgatok a gazdasagi Motivalatlansig  Frdektelenség,

A felsdoktatasi intézményben ——» inaktivitas

‘ HALLGATOI AKTIVITASOK

. o, Esettanulmany- L
TDK Szakkollégium Eléadéasok versenyek, BE]};C Sport Miivészet

Tudomanyos aktivitdsok Uzleti tevékenységek Diékszer- Sth
\ vezetek :
KOMPETENCIA- ES } E Pontgyiijt6 verseny + Versenyen kiviili
TEHETSEGFEJLESZTO |— (tehetségpontok) eredmények gyiijtése
Motivacio: KOZPONT :
_ i 14 ' ,
" chmerts A N TEHETSEGBANK
- tanacsadas [
- coaching

A rendszerrel kinyerhetd informdciok hasznositasa:
- egyéni és aggregalt tehetségprofilok képezheték
, , - valtoz6 mintazatok (egyénenként, szakonként, BA-MA)
INTEZMENYI SZINT - eredmények alapjan: személyre szabott tanacsadas, coaching,
mentoring, tovabbképzési lehetségek
hallgatoi csoportok kiilonithetdk el: hallgatoi rangsorok
képezhetdk aktivitascsoportonként (kutatasi célok)
- azonositott hallgatokat lehet kanalizalni a tehetséggondozasi
tertiletekre (inputként)

Forras: sajat szerkesztés

Harangi (2008) szerint a tanulas kontextusa, tartalma, modszere és a tanar
(facilitator) személye meghatarozo a kompetenciak tudatos fejlesztésében, és e
tekintetben Magyarorszagon alapveto valtozdasokra lenne sziikség. Motivacios
szempontbol felvetodik a kérdés, hogy a mostani elsos egyetemistak milyen szinten
tartiak élménygazdagnak és érdekesnek egyetemi orakat, bejarnak-e a
szemindriumokra, illetve hogyan lehet felkelteni az érdeklodésiiket, és mit jelent
egyaltalan szamukra a tudas? (Bernschiitz — Pethes 2015) Csikszentmihalyi
modellje alapjan a hallgatok akkor élik at az un. flowt, azaz ,,akkor teremtodik
meg az aramlatélmény, ha a magas kovetelmények kivalo képességekkel
talalkoznak...” (Csikszentmihalyi 1997, 37) Ebbol kovetkezik, hogy a magas
kovetelmeény stresszt idéz elo az alulfejlett képességiiek esetében. Fontos tehdat,
hogy az oktatok tudatosan mérjék fel a tanorakon is a hallgatok képességszintjét,
és ehhez mérten hatarozzak meg az elérendo célokat.

Fontos, hogy ,,a demokratikus vezetési stilus kedvez a képességek és a tehetség
kibontakozasanak. (...) Ha a tehetségtol ugyanannyit kovetelnek, mint az atlagtol,
akkor alulteljesitenek, ami oriasi pazarlas, és konnyen elvezethet a tehetséges
gverek elsziirkiiléséhez.” (Duro 2016, 24) A versengés mellett aktivitasra
motivalhatja a hallgatokat a gamifikdcio (jatékositas), amit itt nem vdallalati
marketingeszkozként értelmeziink, hanem mint egy oktatds-modszertani eszkozt,
hiszen ,,a jaték torténelmi idok ota a pedagogiai metodika része. (...) A jatékban a
jatékos felszabadul, hinni kezd onmagaban, vilagmegvalto kiildetésekkel azonosul.
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Ily modon egyfelol kamatoztatia a kreativitasat, masfelol olyan attitiiddel kezd
tevékenykedni, ami kivalo erdforrdas az egyén és a kozosség szamara.” (Rigoczki
2016, 69) Példaul, ha a hallgato elvégez egy kiildetést, akkor kikeriilhet a
dicsoségfalra, és az ezzel megszerzett pontjait ajandékokra valthatia be. A
gamifikalt visszajelzési és értékelési rendszerek jellemzoi: pontrendszerek
gyiijtogetésre és fejlodésre osztonoznek, haladas élményét nyujtjak, a hallgatok
igy a félév soran jobban atlatjak sajat tevékenységiiket (Onismeret, visszajelzés),
maguk szabhatjak meg az elérni kivant célokat, az oktatok és a tehetséggondozok
szamara is hasznos, mert osszképet ad a hallgatok féléves teljesitményérol, igy
személyre szabott visszajelzéseket, tandcsokat adhatnak), fenntartjia a tanulas
alapveté motivacios jellegét. (Fromann — Damsa 2016) ,,A hallgatok készségei,
hajlamai, érdeklodései nagyon kiilonbozoek — lehetoséget kell nekik adni arra,
hogy ezek ismeretében maguk valasszanak, milyen tipusu tevékenységbe kivannak
energiat fektetni.” (Dessewffy — Lang 2015, 605) Fontos tehat a hallgatok
onalloan kivalasztott érdeklodesi teriileteire fokuszalni, valamint nemcsak az elért
(achieved) eredményeket, hanem a szandékolt (intended) erofeszitéseket is
erdemes elismerni. (Halasz 2012) Példaul, ha egy hallgato részt vesz egy
versenyen, tligyesen szerepel, mégsem végez a dobogo tetején. A PTE KTK
tehetségbankja ennek megfeleléen gyiijti a befektetett energiat (pl. részvétel
eléaddasokon, versenyeken) és az elért eredményeket (pl. helyezést ér el egy
esettanulmany-versenyen) egyarant. A hallgatok szamara érdekesebb lehet egy
visszajelzési rendszer, ha maga a mérés is élményt nyujt, és jatékos formdaban
rajzolodik ki pl. a féléves teljesitmeény. (Kenéz 20135)

Az osszegyiijtheto aktivitasok sokfélék lehetnek, a pontgyiijto fiizetben t6bb mint
60 sort kiilonboztetiink meg az egyes tevékenységtipusok szerint, ugyanakkor ezek
nehany homogén csoportba rendezhetok. A fiizet egyes tételeit és az értiik jaro
pontokat az intézmény oktatoi kozosségének bevonasaval alakitottuk ki. A fo
kategoriak a kévetkezok:

o Oktatas és oktatdasszervezéshez kapcsolodo pontok: eléadason valo
részvétel, eloadas tartisa, szakmai rendezvény szervezése, elnyert
osztondijak, tanulmanyi versenyeken valo részvétel stb.

o Didkszervezeti tagsag és tarsadalmi-kozéleti  tevékenység:  aktiv
kozosségeépito  tevékenység  példaul  didkszervezetekben, — tarsadalmi
szervezetekben (egyetemi vagy egyetemen kiviili, varosi, régios, vagy a
tagabb kornyezetben, akar kiilfoldon érvényesiilo tarsadalmi hatdasok). Csak
a PTE KTK-n legalabb 10 darab didkszervezet miikodik, és a pezsgo
hallgatoi életben sok hallgato tobb szervezetben is végezhet szervezo
munkat, alkoto tevékenységet, és szerezhet akar vezetoi tapasztalatot is.
Példaul Janus Pannonius Kozgazdasagi Szakkollégium, Fészek (a Kar
hallgatoi lapja), Tehetségert Mozgalom, Aiesec stb.

o Tudomanyos-kutatoi pontok: TDK, OTDK, tudomanyos szeminariumok
szervezése, vagy reszvétel konferenciakon, publikaciok stb.

o Uzleti élethez, vallalkozdsokhoz kapcsolédo tevékenység: esettanulmany-
versenyek, tandcsadoi projektek, szakmai munkak, szimuldcios versenyek,
részvétel a Kar Simonyi Uzlet- és Gazdasagfejlesztési Kozpont versenyében
sth.

o Sport- és miivészeti aktivitas: sporteseményeken valo szereplés, helyezés,
zenemiivészeti, képzomiivészeti tevékenység, kiallitasokon valo sikeres
részvétel, dijak elnyerése, fellépések, koncertek stb.

102



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

Az utolso pontbdl is lathato, hogy esetiinkben a tehetség fogalmdaba nem csak a
szakmai kompetencidk tartoznak bele, hanem ennél szélesebb kontextusban
értelmezziik a kiemelkedo értelmiségi idealtipusat. Az ily modon elore kialakitott
aktivitastipusok hallgatonként teljesen eltéro aranyban jelenhetnek meg, és hogy
az osszesitett teljesitmények milyen mintazatokat oltenek az egyes nemek, szakok
vagy képzések vonatkozasaban, azt a kévetkezokben mutatjuk be.

Eredmények: A PTE KTK tehetségbankjaban szereplo dsszesitett hallgatoi
aktivitas 5 602 pontot jelenit meg a 2014 és 2015 oszi szemesztere kozott eltelt
harom félévben. (Viszonyitasi alapként egy eléaddson valo részvétel 2 pont, egy
esettanulmany-versenyen vagy TDK-n elért helyezés 15-20 pont, didkszervezeti
tagsdg 5 pont.) Az dsszpontszam 60%-dt a nok gytijtotték ossze, 40%-dt férfiak. Az
egy felév alatt osszegyuijtott maximalis teljesitményl69 pont volt. Az egy fore juto
dtlagos pontok a nok esetében 44,5 pont, a ferfiaknal ugyanez 39,7 pont. A PTE
KTK teljes hallgatoi teljesitményének megoszilasa a tevékenységek tipusa szerint:
az osszpontszam 43%-a az oktatdashoz, oktatdasszervezéshez kétodo aktivitasokbol
fakad, 17%-a sport vagy miivészetbol, 14%-a iizleti élethez kapcsolodo
versenyekbol, 12%-a tudomanyos-kutatoi munkabol, 8%-a didkszervezeti és
kozosségi aktivitasbol, mig tovabbi 6% olyan egyéb tevékenységekbdl, amelyek
nem szerepeltek elozetesen a pontgyujto fiizet listajaban, de ujonnan elismert,
egyedi és specidlis tevékenységeket jelolnek.

A 17. abra osszehasonlitasi lehetoséget ad az alapszakok egy fore juto pontjai
kozott: kiegyensulyozott képet mutat a Gazdalkoddsi és menedzsment (GM), a
Kereskedelem és marketing (KM), valamint a Pénziigy és szamvitel (PSZ) szakon
tanulok teljesitmeénye. A nemrég elinditott Turizmus-Vendéglatas szakot kisziirtiik
az alacsony mintaelemszamok miatt. A szakos megoszlasban a pontok fele oktatasi
tevékenységbdl szarmazik, 17%-a sport és miivészetbol és 15% iizleti aktivitasbol.
A KM szakos hallgatok a diakszervezeti tagsagban és az oktatashoz kapcsolodo
erofeszitésekben tinnek ki, mig a PSZ szakosok az iizleti pontokra és a sport-
miivészet kategoriara fokuszaltak, mikozben az oktatasi pontjaik a mdsik ket
szakhoz képest joval alacsonyabb ardanyt tesznek ki.

17. abra: Az alapszakok tehetségprofiljai a hallgatok 2014-2015 kozotti egy fore juto atlagos
aktivitasa alapjan

30,00
25,00
20,00 - m Oktatas
m Diakszervezeti tagsag
15,00 -
Tudomanyos-kutatdi
10,00 - m Uzleti
500 - B Sport/Miivészet
= Egyéb
Gazdalkodasi és Kereskedelem és  Pénziigy és szamvitel
menedzsment BA szak marketing BA szak BA szak atlaga
atlaga atlaga

Forras: sajat szerkesztés N=132 elemii minta alapjan
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A megfelelé szamossdagu mintaelemmel rendelkezé alap- és mesterszakok,
valamint a doktori képzést dsszesitése alapjan osszehasonlithatova valtak az egyes
szakok tehetségprofiljai, az egy fore juto osszpontszamok mentén. Ez alapjan a
PhD hallgatok a leghatékonyabb pontgyiijtok, Oket kévetik a Pénziigy
mesterszakos hallgatok, majd a Marketing MA, a GM alapszakosok, majd a
Kozgazdasagi elemz6 MA szakosok, a Vezetés-Szervezés MA és végiil a
Kereskedelem és marketing BA szakos hallgatok. A tehetségprofilok sajatossagait
kiemelve megallapithato, hogy:

e a Pénziigy mesterszakon a legmagasabb az egy fore juto oktatdsi és
didkszervezeti pontok szama;

® a Marketing mesterszakon a legmagasabb az egy fore juto sport-miivészeti
pontok szama;

* a tudomanyos-kutatoi aktivitasok tekintetében a PhD hallgatokat a Vezetés-
Szervezés mesterszakos hallgatok kovetik, majd e tekintetben a
Kozgazdasagi elemzo és a Marketing mesterszak kovetkezik a rangsorban;

o iizleti tevékenységek szempontjabol a Pénziigy és szamvitel alapszakosok
gyiijtottéek a legtobb egy fore juto pontot;

o a Gazdalkodasi és menedzsment alapszakosok az BA szakok kozott az
oktatasi és a diakszervezeti tevékenységek esetében kiemelkedden aktivak;

Konkluzio: A koncepcio alapjan a pontgyiijto fiizettel (tehetségnaploval) a
hallgatok maguk hatarozhatjak meg azt, hogy a szamos fejleszté lehetoség koziil
melyikben szeretnének részt venni, aktivitasukkal pontokat szerezhetnek, amelyért
felkeriilhetnek a PTE KTK dicsoségfalara, elismerésben részesiilhetnek. A féléves
munka soran mentorok, coachok és karrier-tandcsadok segitségét kerhetik. A
pontgytijtés éelményt jelent a hallgatok szamara, és a féléev végeén visszajelzést
kaphatnak tehetségprofiljukrol, visszanézhetik teljesitményiiket, annak értékeét, és
el tudjak helyezni magukat a tobbi hallgato kozott aktivitdsorientdcio (iizleti,
tudomanyos, sport, miivészet) és rangsor szempontjabol is.

A program sikeres, a modszer megmozgatta a hallgatokat, képes volt tébblet
teljesitményre osztonozni a hallgatokat, és valaszt ad napjaink tehetséggondozasi
kihivasainak egy részére. A modell ujszerii abban, hogy a hallgatoi érdekeltség
megteremtésével oly modon gyijtik aktivitasaikat, hogy minden informacio a
tehetségbankunkba aramlik, és egyuttal a hallgatok motivaltak is aktivitasaik
naplozasaban. Az informdciok alapjan elemezhetokké valnak a tehetségprofilok
egyéni szinten, valamint szakok, képzések és nemek szerint is, ami tudomanyos
hipotézisek tesztelését, egyedi tehetségmintdazatokat és aktivitaspreferencidk
azonositasat teszi lehetové. Ezt a modszert a felsooktatasi tehetségmenedzsment
tudomanyteriiletén beliil helyezziik el — am szamos kiterjesztése értelmezheto (pl.
kozoktatas, komplex tehetséggondozasi programok, szervezetés
tehetségmenedzsment esetében) — amely mint ujszeriti és komplex modszer,
alkalmazhato mas egyetemeken is.” Forrds: Balogh et al. (2016: 3-18)
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Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

\o 00

11.

Készitsen pro-kontra elemzést jovObeni karriercéljdhoz illeszkedd tovabbtanulasi
opci6ir6l! Miért érdemes Onnek mesterképzést elvégezni? Milyen szakon tanulna
tovabb?

Ha eljatszik a gondolattal, hogy doktori fokozatot szerez, akkor azt milyen
tudomanyteriileten, témaban tenné, milyen kérdéseket kutatna szivesen?

Mit tud a Pécsikozgaz doktori képzéseir6l? Hol gyljthet informaciokat? Mi sziikséges
a PhD cim megszerzésehez? Kiket kérdezne meg err61?

Melyek a Dr. cim elényei karrier €s mas szempontokbdl? Gytijtson 6ssze minél tobb
ismérvet!

Vannak-e ismerdsei mesterképzésen, doktori képzésen? Mit mondanak Ok? Mit
szeretnek benne legjobban? Milyen erdfeszitéseket kell tenni a teljesités érdekében?
Honnan, milyen forrasokbol tajékozddik a tehetségfejlesztd programokrol? Volt mar,
hogy lemaradt olyan lehetdségrdl, ami érdekelte volna? Mit tudna tenni a célzottabb
keresésért és az informaltsag javitasaért?

Milyen moddszerek vagy kik inspirdljak arra, hogy tegyen valamilyen extra
er6feszitést?

Készitsen mind mapet (gondolattérképet) sajat érdekldodési teriileteirdl!

Gytjtse 6ssze eddigi érdemeit, eredményeit, sikereit! Mire a legbiiszkébb?

. Jatsszon el a gondolattal, hogy akadémiai péalyara 1ép, tudomanyos kutatasokat fog

végezni, oktatni fog. Milyen érzések keletkeznek Onben? El tudna realisan képzelni?
Milyen hiedelmei vannak errdl a palyar6l? Kitdl tudna tobb informaciot gyiijteni?
Szivesen venne részt mar hallgatoként is tudoméanyos kutatomunkaban, hogy
kiprobalja, milyen lehet egy oktato-kutatonak? Ha igen, jelentkezzen demonstratornak
a PécsikOzgaz valamely intézetigazgat6janal!
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7. Munkaltatoi kompetenciaelvarasokhoz illesztett
tehetségpotencial meérése, fejlesztése a gazdasagi
felsooktatasban

Amennyiben a hallgatokra gy tekint a felsGoktatas ¢és a leendé munkaltatd, hogy minden
jovobeli munkavallalo tehetséges valamiben, vannak erdsségei, kivalosagi teriiletei, azaz
kiakndzhatd potencidlja, ugy minden hallgatd célszemély a tehetséggondozéas inkluziv
megkozelitésében. Ennek az erdsségalapu szemléletnek a kozéppontjaban a hallgatok
kompetenciai, illetve azok fejlesztése all, €és ennek megtervezéséhez, megvaldsitasahoz
figyelembe kell venni a munkaerOpiac elvardsait is. A fejezetben bemutatjuk a magyar
munkaerdpiacon  tapasztalhatdé  palyakezd6  kozgazddszokkal szemben tamasztott
kovetelményeket, kompetenciaeclvarasokat. Ezt kovetden az ily modon meghatarozott
keresletre adhato valaszokat a kinalati oldalon is megvizsgaljuk. A f6 kérdés, hogy a
felsdoktatasi intézmények milyen modszerek révén képezhetik ki a munkaerdpiac igényeit
legjobban kielégitd szakembereket. A fejezet célja, hogy a kovetkezd kérdésekre valaszt
adjon:
o Milyen munkaero-piaci jelenségek hatarozzak meg a palyakezdo kézgazdaszok
elhelyezkedési esélyeit?
o Melyek a legfontosabb kompetenciaelvarasok? Ki szamit tehetségnek a
szervezeteknél?
o A felséoktatas hogyan, milyen modszerekkel tudja azonositani a tehetségeket és
fejleszteni az elvart kompetencidkat?
o Mi a szerepe a szakmai gyakorlatnak a munkaerd-piaci érvényesiilésben?

A tehetségek menedzselése a felsdoktatdsban joval tobbet jelent a sziikséges szakmai
ismeretek atadasanal, hiszen megfeleld személyzeti- és tudasmenedzselést, stratégiai tervezést
és tanitdsi modszertan-fejlesztést kell végezni. (Kirdly, 2008) Ennek megfelelden a
kompetenciak  fejlesztésének  kiilonb6z6 modszereit ¢és a magyar felsOoktatés
tehetséggondozast érintd legfontosabb problémait ismertetjiik. Eloljaroban a Diplomas
Palyakovetd Rendszer (DPR) legfrissebb, 2020-as adatait mutatjuk be az alabbiakban a PTE
KTK végzettjeinek értékelése alapjan, ami arra a kérdésre ad valaszt, hogy milyen
kompetenciak sziikségesek a munkavégzéshez.
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14. tablazat: A munkavégzéshez sziikséges kompetenciak értékelései atlag szerint csokkend
sorrendben (kari bontas)

Vizsgalt tényez6k Alk  AOK BTK ETK GYTK KPVK KK MIK MK TiK  Atlag
Onallé munkavégzé képesség 4,50 4,64 4,68 4,52 4,57 4,61 4,63 4,61 4,72 4,61 4,61
Probléma-megoldasi készség, leleményesség 4,45 4,63 4,57 4,50 4,51 4,40 4,49 4,56 4,60 446 | 4,52
Precizitds, részletekre figyelés 4,62 4,70 4,53 4,39 4,57 4,50 4,45 4,49 4,51 4,46 4,50
Koncentraciokészség, a figyelem dsszpontositdsa [N 4,72 4,54 4,40 4,52 4,55 4,35 4,37 4,68 4,47 | 4,48
Nagy munkabira3s, kitartas 4,61 4,77 4,47 4,42 4,30 4,49 4,47 4,39 4,63 4,26 4,47
Rendszerezd gondolkodas, atlaté képesség 4,52 4,41 4,57 4,40 4,26 4,50 4,42 4,44 4,61 4,44 | 4,47
Alkalmazkoddéképesség 4,36 4,72 4,55 4,48 4,56 4,55 4,35 4,33 4,50 4,43 4,46
Egyiittm(ikodés egy csapattal 4,17 4,69 4,51 4,53 4,57 4,45 4,38 4,37 4,32 4,33 4,44
Kapcsolatteremtd, kommunikacids képesség 4,46 4,27 4,69 4,56 4,30 4,57 4,32 4,09 4,62 4,06 4,41
Szaktuddas alkalmazasa a gyakorlatban 4,35 4,71 4,36 4,55 4,55 4,19 4,15 4,40 4,83 4,28 4,39
Beszédkészség 4,45 4,60 4,56 4,43 4,55 4,50 4,33 3,91 4,53 4,10 4,35
Tanulasi képesség 4,47 4,61 4,46 4,18 4,05 4,11 4,32 421 4,52 4,51 4,35
Munkaszervezés és idébeosztas 4,34 4,37 4,42 4,28 4,10 4,36 4,41 4,23 4,67 4,25 4,34
Udvariassag, viselkedési szabalyok ismerete 4,61 4,40 4,50 4,54 4,63 4,49 4,23 3,89 4,41 399 | 4,33
Fegyelem, szabalyok kévetése 4,50 4,50 4,36 4,47 4,49 4,34 4,23 4,07 4,28 4,21 4,32
El6relétas, tervezGkészség 4,28 4,22 4,41 4,24 4,08 4,43 4,24 4,29 4,59 4,27 4,31
Gyakorlati szakismeret 4,23 4,63 4,39 4,44 4,56 4,25 3,87 4,31 4,71 4,22 4,30
Tolerancia, mas nézetek tisztelete 4,19 4,58 4,50 4,43 4,17 4,69 3,88 4,01 4,60 3,90 4,26
Emberi konfliktusok kezelése 4,28 4,61 4,43 4,32 4,41 4,61 4,14 3,74 4,35 3,95 4,23
Elméleti szaktudas, felkésziiltség 4,29 4,54 4,29 4,49 4,55 4,04 3,67 4,12 4,27 3,92 4,18
iraskészség, fogalmazasi készség 4,58 4,20 4,45 4,00 3,47 4,39 4,26 3,82 3,82 386 | 4,16
Szamitégép-ismeret, informatikai tudds 4,07 3,65 4,09 3,85 4,01 3,92 4,26 4,39 3,68 4,33 4,09
Kritikai gondolkod4s 4,05 3,92 4,24 3,89 4,05 4,24 3,90 3,84 4,03 4,11 4,01
Erzelmi intelligencia 3,97 4,14 4,48 4,41 4,17 4,60 3,67 3,14 4,47 3,49 4,00
Nonverbélis kommunikacié 4,19 4,04 4,30 4,31 4,27 4,32 3,82 3,38 411 3,60 4,00
Innovativ készség, Gjité szellem 3,47 3,75 4,11 3,99 3,94 3,97 3,13 3,76 4,22 4,05 3,89
Altaldnos tajékozottsag, miveltség 4,09 | 340 | 421 | 3,88 | 358 | 420 | 354 | 344 | 415 | 360 | 3,81
Villalkozé szellem 271 3,90 3,83 4,00 4,16 4,06 3,19 351 4,33 3,69 3,73
Masok szakmai vezetése 2,98 3,18 3,34 3,50 3,95 3,33 3,11 3,46 3,85 3,17 3,32
Nyelvtudas 2,92 3,91 3,30 2,91 3,58 2,69 3,55 3,17 3,27 3,80 3,28
Kéziigyesség 2,11 4,11 2,61 3,42 3,74 4,05 1,78 2,81 4,30 2,88 2,87

Jelmagyarazat: KTK = Kdzgazdasagtudomanyi Kar, a tobbi roviditéshez tovabbi részletek és egyéb informaciok
itt érthetdk el: https://marketing.pte.hu/sites/marketing.pte.hu/files/files/tanulmany dpr vegzettek 2020.pdf

Forras: Sipos — Kovacs (2020a: 34)

A 14. tablazatbol lathatd, hogy — 6sszevetve a PTE tobbi Kardaval — a KTK-n végzettek
szamara melyek a ,,TOP 10” munkavégzéshez leginkabb sziikséges kompetencidk: az 6nalld
munkavégzés, a problémamegoldasi készség, leleményesség, a nagy munkabiras és kitartas, a
precizitas és részletekre figyelés, a rendszerez6 gondolkodas és atlatdo képesség, a
munkaszervezés €s idobeosztas, a csapatban torténd egyiittmitkodés, a koncentracioképesség
¢s figyelem Osszpontositasa, az alkalmazkodé képesség és a beszédkészség.

7.1. A munkaerdpiac keresleti és kinalati oldala a kompetenciak
kapcsan

A fentiekben bemutatott tehetségmodellek a fogalom altalanos keretfeltételeit hatarozzak
meg, amelyek jo kiindulopontot jelentenek arra, hogy a munkaltatok ezeket specifikaljak. A
tehetségspecifikacid iparaganként, pozicionként, vallalatonként eltérd, széleskorti és
valtozatos. A cégek a vallalati stratégidhoz legjobban illeszkedé kompetencidkat varjak el, és
ezeket jelenitik meg tehetségdefinicidjukban. ,,4 kompetencia a tanulds (tapasztalas,
gyvakorlas) eredmeényeként kialakulo személyes erdforras-képzodmények strukturalt és
egyiittes rendszere, mely az egyén szamadara — egy konkrét szellemi és/vagy fizikai
(szak)teriileten — lehetové teszi a megszerzett ismeretek és személyiségbeli komponensek
konstruktiv és sikeres alkalmazasat.” (Henczi — Z06llei, 2007: 16) Roviden, a kompetencia a
gyakorlatban is alkalmazhat6 tudast jelenti. A tehetségek k6zos vonasa, hogy az atlagosat

meghaladé kompetencidkkal birnak, és tovabbi fejlédési potencidlt hordoznak magukban.
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Tehetségmenedzsment szempontbol a felsdoktatas feladata eldszor is a szervezetek altal elvart
kompetenciak azonositdsa és az elvardsok megismerése. Ezt kovetden pedig a hallgatdk
kompetenciainak értékelése, célzott fejlesztése és motivalasa. Ez a tevékenység hozzajarul a
hallgatok kompetenciakészletének munkaerd-piaci illeszkedéséhez és a legtehetségesebbek
kisziirésé¢hez.

A munkaerd-piaci kompetenciaelvarasokhoz, a piaci igényekhez a felsdoktatas csak
faziskéséssel tud igazodni. ,Mire megszerzi valaki az oklevelét, mar elavult szakma
birtokaban lesz.” (Bardos et al., 2013: 61) Ez az alkalmazkodési kényszer a hallgatoi
létszamok csokkenésével még inkabb felerdsodik, mert a felsGoktatasi intézmények kozott
ki¢lezddik a hallgatokeért folytatott verseny. A hallgatdknak fontos, hogy olyan intézményben
tanuljanak, ahol a munkaerdpiacon is hasznosithatd, piacképes diplomat szerezhetnek.
(Bardos, 2013)

A tulképzettek gyakran vallalnak el a végzettségiiknél alacsonyabb szinti
munkakat. Ennek egyik oka lehet, hogy sok energiat fektettek be ¢és nagy anyagi aldozatot
hoztak a magasabb képzettség elérése érdekében, ezért a diploma kézhezvétele utan
mihamarabb el akarnak helyezkedni. (Lazényi, 2013) Ez a sietség eloidézheti, hogy a friss
diplomésok alacsonyabb végzettséget igényld munkakorokben helyezkednek el, ami az
alacsonyabb képzettséglieck elhelyezkedési esélyeit rontja (kiszoritéo hatas). Ezt mutatja az is,
hogy az OECD allamokban az alacsony végzettségiick munkanélkiilisége a legmagasabb, mig a
fels6foku diplomaval rendelkezdk korében a legalacsonyabb a munkanélkiiliség. ,,A helyzet
pikantériaja, hogy a munkaerdpiacon igen sok, gyakran fels6foka képzettséget igényld pozicid
van gyakran hosszu ideig betoltetleniil.” (Lazanyi, 2013: 51) Azaz nemcsak a tulképzett
palyakezddk kényszeriilnek végzettségiiknél alacsonyabb szintii feladatok ellatdsara, hanem a
szervezetek 1s hoznak szuboptimalis dontéseket, azaz, ha nem talaljak meg a céghez tokéletesen
illeszked6 munkavallalot, akkor gyakran nekik is kedvezdtlen kompromisszumokat kell
kotniiik. Erdekes az a jelenség, mely soran egyik oldalrdl a felséfokt végzettséggel rendelkez6k
szdma folyamatosan nétt, masik oldalr6l az ilyen végzettséget igényld betdltetlen allashelyek
szdma nem csOkkent jelentdsen az utdbbi években. A  keresleti és kinalati
kiegyensulyozatlansag oka a munkavallalok altal kinalt és a munkaadok altal keresett
kompetenciak eltérése. A megfelelo kompetenciak fejlesztésével ugyanakkor javitani lehet
a palyakezdok munkaerd-piaci esélyein. (Vojtek et al., 2013)

A munkaerdpiac elvarasai €s a formalis képzettségi szinvonal kozott gyenge kapcsolat
mutathatd ki. A munkaeré-piaci kovetelmények meghaladjdk a frissen végzettek
kompetenciaszintjét. ,,A felsGoktatasi intézményeket elhagyok tehat nem/alig rendelkeznek a
munkaadoi elvarasok szerint képzettségi szintjiiknek megfeleld kompetenciakkal. A jelen kor
kihivéasa tehat nem a munkaképes koru lakossag képzettségi szinvonaldnak emelése, hanem a
munkaerdpiac altal keresett képességek ¢s készségek atadésa, fejlesztése.” (Lazanyi, 2013:
51) A legnagyobb hianyossagokat a targyalasi készség, tervezés, szervezés, koordinalas,
felelosségvallalas és  dontéshozatal, idogazdalkodas, szamitogépes ismeretek,
stressztiirés, gazdasagi érvelés, vezetoi készségek, elméleti tudas gyakorlatba torténé
atiiltetése, etikus munkavégzés, idegen nyelv magas szintlii ismerete, uj képességek
elsajatitasanak képessége teriiletén lehet kimutatni. Daft — Marcic (2012) alapjan a
palyakezdOknek leginkabb technikai készségekre van sziikségilk a munkdjuk ellatasdhoz,
kevésbé koncepcioalkotési és dontési készségekre, ugyanakkor a human készségek a szervezeti
hierarchia minden szintjén fontosak. Lazanyi (2013) a kompetenciak elvart és kinalt szintje
kozotti kiilonbséget kompetencia-ollénak nevezi. A hallgatok korében végzett kutatasa alapjan
megallapitotta, hogy a hallgatok ismerete a munkaerdpiac elvarasair6l hianyos, €és ha érzik is,
hogy mely kompetenciaikat kellene fejleszteni a sikeresség érdekében, akkor is részleges vagy
elégtelen a célelérés, azaz a hidnyossagok megsziintetésére tett erdfeszitésiik.
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7.2. Munkaltatoi kompetenciaelvarasok

A felkinalt hallgatdéi kompetencidk keresleti oldalat a munkaltatok jelenitik meg, igy az 6
elvarasaikat mutatom be a kovetkezOkben. A szervezetek célja, hogy az egyes
munkakorokben elvart kompetenciaprofil ¢és az alkalmazottaikndl meglévo
kompetenciakészlet kozott minimdlis legyen a kompetenciadeficit, azaz olyan embert
taldljanak egy adott pozicioba, aki minél inkabb illeszkedik az elvarasokhoz. Ehhez a
vallalatoknak definialniuk kell sajat kovetelményeiket az egyes munkakorokben, és
értékelniiik kell a csatlakozni kivand palyakezdOk kompetenciakészletét. Az egységes
értelmezéshez célszerli kompetenciaszotart alkalmazni (Henczi — Zollei, 2007) Az elvart
kompetenciaprofil az egyes szakmakban, agazatokban egészen eltérd lehet, igy figyelembe
kell venni az iparagra vonatkoz6 specifikus tényezoket is. (Csiszarik et al., 2009) A
kivalasztas folyamataban ugyanakkor eldéfordulhat az az eset is, hogy az elvarasokat
megfogalmazd munkaltatd tévesen hatdrozza meg a kompetenciaprofilt, és valojaban masra
lenne sziiksége. El6fordul ugyanis, hogy egy szervezetnél nem tudjak pontosan, mire van
sziikségiik egy pozicioban, és olyan modszertant sem alkalmaznak, amellyel kiderithetd lenne.
Ez természetesen emeli annak veszélyét, hogy nem valik be a felvett kolléga a munkakdrben.
Tovabba a kompetenciamérési rendszerekkel problémat jelenthet, hogy a tulajdonsaglistak
elemeit egymastol fliggetleniil vizsgaljak a szakemberek, és figyelmen kiviil hagyjdk azok
kolcsonhatésait, valamint a személyes kompetencidk értékelése sohasem lehet tokéletesen
objektiv, hiszen az mindig az értékeld szubjektiv megitélésétol fligg. Adorjani (2012) szerint
uj paradigmara van sziikség, amely értelmében a tulajdonsagok helyett az embert, mint
entitast kell vizsgalni.

7.2.1. A munkaltatoi kompetenciaelvarasok, tehetségdefiniciok

A munkaltatéi kompetenciaelvarasok vizsgéalatabol megallapithatd, hogy az allashirdetések
nagyon vegyes képet mutatnak a szervezeti kompetencia-felfogasokrol. A legtobb cég
szamara a kompetencia tulsagosan absztrakt fogalom. (Gaal et al., 2013) A munkaerdpiacon
elvart kompetencidk gyakran élesen eltérd képet mutatnak a szakért6i varakozasokhoz képest.
(Karcsics, 2012) Az EU kompetenciakatalégusa igy nem fedi teljes mértékben a munkaero-
piaci elvarasokat. A tudéast és el6zetes ismereteket a munkaltatok a kivalasztaskor
minimumkdvetelményként definidljak, és a készségeket is fontosnak tartjak, de szerintiik ezek
kialakithatok, ¢s megszerezhetdk az adott munkakdrben. A helyes hozzaalldssal potolni lehet
az ismeretek és készségek hidnyossagait, igy a palyazok beallitodasa, attitiidje sokkal
fontosabb a szervezetek szamara. (Gaal et al., 2013) A vallalatok leginkabb a gyakorlati
keészségek, idegen nyelvtudds, elméleti szaktudds, problémamegoldd ¢és kommunikacids
készségek fejlesztését varjak el az oktatasi intézményektdl. A gazdasagi végzettségl
palyakezddktdl elsésorban a megbizhatosagot, precizitast, szaktudas gyakorlati alkalmazasat,
onallosagot, problémamegoldast, terhelhetdséget €s munkabirast kovetelik meg. (Daroczi,
2013) Olyan naprakész kompetencidkkal rendelkezd (upskilled) munkavallalokra,
tudasmunkasokra (knowledge worker) van sziikség, akik problémamegoldd képességiik €s
kreativitasuk altal htzéerdt jelenthetnek: fedezzenek fel 0 eljarasokat, hozzanak létre 1)
ismereteket, €s tudasukat adjak is 4t munkatarsaiknak. (Harangi, 2008) Ezek a kompetenciak
nagymértékben lefedik a tehetségmodellekben megjelend jellemzdket.

A tehetség definidlasakor minden munkaerd-piaci szereploének megvan a sajat
elképzelése a sajat €s cége prioritdsai, jellemzoi alapjan. A kovetkezOkben vazolom, hogy a
vallalati vezet6k hogyan latjak a tehetség fogalmanak sulypontjait. Ehhez a Budapesten
megrendezett Tehetségmenedzsment Konferencidkon (2006-2009) elhangzott tapasztalatokat
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Osszegezziik az aldbbiakban. A koOzgazdasz tehetségekrél a munkaltatok gyakran a
kovetkezdket fogalmazzék meg:

o lelkesek,

e Datrak,

e megvan benniik a csapatszellem,

e ¢lnek a lehetdségekkel,

gyorsan reagalnak,
innovaciora képesek,
e nagy tudas birtokaban vannak.
A tehetség ritka kincs, egyes munkaltatok szerint a palyakezddk 1-3%-a tartozik ebbe a
korbe, €s olyan képességekkel birnak, amelyet méasok szorgalommal sem tudnak potolni. A
tehetségmenedzsment-konferencidkon visszatérd kérdés a tehetség definialasa, és a kiilonbdzo
meghatarozasokat sorolni lehet, mint példaul:
e aki gyors, az jelenti a ma tehetséget”;
o tehetségen azt a veliink sziiletett adottsagokra ¢épiild, majd gyakorlas, céltudatos
fejlesztés altal kibontakoztatott képességet kell érteni, amely az emberi tevékenység
egy bizonyos vagy tobb teriiletén az atlagosat messze tulhaladé teljesitményeket tud
létrehozni”;
e _aki bizonyos képességek tekintetében (messze) feliilmulja az atlagot, egy jo
képességli dolgoz6 — aki viszont magaban hordozza a szervezet szamara fontos kivalo
teljesitmények igéretét, mar potens munkatdrsnak szdmit. Az, aki az eldzdeken tal a
teljesitményeket kivalo szinten, fenntarthato és fejlédé modon hozza, az a tehetség”.
Masok szerint a tehetség jellemzdi a kovetkezok:

kiilonleges érzékenység,

megszallottsag,

fokozott kritikai érzék,

eredetiség,

mindent feliillmalé tenni akaras,

az atlagosnal nagyobb ellendllo-képesség,

magas feladatvallalasi és teljesitési képesség,

az atlagosnal nagyobb képesség a fejlodésre.
Bizonyos szervezeteknél ugy gondoljak, barki lehet tehetség, akiben megvan az alazat
és felelosségtudat, hogy képességeit a munkaltatoja érdekében hasznalja. (Petrany, 2009)
Fontos tovabba az, hogy ki mennyire rendelkezik helyzetfelismero képességgel, ki mennyire
alkalmazkodo, ki mennyire latja meg a lehetdségeket, vagyis bizonyos vélemények szerint
mindenki tehetség, csak meg kell tanulni éIni vele.

Tovabbi megfogalmazas, hogy az a tehetség, aki az élet szamos kihivasanak eleget
tud tenni, aki tobbre képes, mint amennyit tanult, valamint akiben megvan a potencial,
hogy tehetségesen lassa el a feladatait. Fontos a hallgatoi és oktatoi oldal 6sszekapcesolasa
is, hiszen mindketten felelnek a tehetség felismeréséért. A vallalati szakemberek szerint nem
szabad a tehetséget a sikerrel azonositani, sokkal inkabb a munkavallaléban rejlo
potencialt kell értékelni.

Az egyik legfontosabb elvaras a palyakezddkkel szemben, hogy kreativak legyenek,
hiszen ezzel a kompetencidval ,megfiiszerezhetik” meglévd szaktudasukat, kiemelhetik
egyediségiiket, ami a szervezetek szamara is elonyt jelenthet. Kao (1999) szerint a kreativitas
korat éljiik, ami egyrészt az informatika fejlodésének koszonhetd, masrészt a szervezetek
nagyra értékelik a tudast és ismereteket, amelyeket a kreativitas tovabb novelhet. A vallalatok
rékényszeriilnek a folyamatos megljulasra, ¢és egyre tobb munkavallalé igényel kreativ
tevékenységet, ehhez kapcsoloddan ,.a kiemelkedd képességli emberek még sohasem
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mozogtak olyan konnyedén a vilagban, mint most.” (Kao, 1999: 23) Az egyetemeken végzett
friss diplomasokkal szemben tdmasztott munkaerd-piaci elvarasokra vonatkozo, ezen beliil is
kifejezetten a kreativitdssal foglalkozo felmérést végzett Zoltayné és Nagy (2013). A
kreativitast tgy fogalmaztdk meg, hogy ,egy olyan képesség, amely a gondolkodashoz
kapcsolddik, altalaban 11j, 6nallo Gtlet formdjaban jelenik meg, amely a problémamegoldast
szolgalja.” (Zoltayné — Nagy, 2013: 3) HR szakértok megkérdezése soran azt mutattak ki,
hogy a valaszadok 90%-a fontosnak vagy nagyon fontosnak tartja a palyakezdék
kreativitasat.

A nem kozgazdéasz (inkdbb miiszaki) végzettségliecknél nem tartottak kiemelkedden
fontosnak ezt a kompetencidt a palyakezddk esetében. Tovabbi fontos kovetkeztetésiik, hogy
a (kiilfoldi) multinacionalis vallalatok esetében akar hatrany is lehet a tidlzott
kreativitas, hiszen 6k inkabb a sajat képiikre szeretnék alakitani, formalni a frissen
belépd munkatarsaikat. (Zoltayné — Nagy, 2013)

Szaktertileti bontasban a kreativitasra leginkabb a marketing, vezetés-menedzsment,
kutatas-fejlesztés ¢és design-tervezés tevékenységeinek ellatasa soran van sziikség, €s kevésbé
kovetel meg kreativitast a pénziigy, szdmvitel, kontrolling, adminisztraci6, jogi tanacsadas €s
termelésiranyitas a palyakezdoktol. (Zoltayné — Nagy, 2013)

A megkérdezett HR szakemberek véleménye alapjan a kreativitds mérésére a leginkabb
megfeleld modszer a probaidd, mert szeretnek sajat szemiikkel meggy6zddni a
kreativitasukrol. Ezenkiviil a feladatmegoldast és interji alkalmazasat talaltdk még jo
eszkoznek a méréshez. Az Onéletrajz, a referencidk, a motivacios levél kdzepes jelentdséggel
bir a HR szakemberek véleménye szerint a kreativitas szintjének felmérésében. Legkevésbé a
jelentkezési lap, végzettség €s béralku alapjan lehet megitélni a kreativitds szintjét. Ha a
munkaltatok , kreativ friss diplomdst keresnek, nem elsdsorban a diploma iranyultsagat nézik,
sokkal inkabb azt, hogy a jelentkezOnek van-e diplomaja, és az nivos képzOhelyrdl szarmazik-
e.” (Zoltayné — Nagy, 2013: 7) A kreativitasra a munkaltatok, mint mindenkiben rejld
kompetenciara gondolnak, amely a tudas és az ismeretek minden teriiletén érvényesiilhet.

A munkaltatok gyakran kiemelik a csapatmunka, jo kommunikacios képesség és jo
konfliktuskezelo képesség jelentdségét. A cégek altal legfontosabbnak értékelt kompetenciak
csokkend sorrendben:

e megbizhatosag,

becsiiletesség,

pontossag,

teljesitOképesség,

logikus gondolkodas,

felelosségvallalés,

precizitas,

alapossag,

tisztesség,

munkahoz valé pozitiv hozzaallas. (Bardos et al., 2013)
Utébbira vonatkozdan egyre tobbszor tapasztalhatd, hogy a vallalatok szivesebben
dolgoznak egyiitt optimista emberekkel (a lehetdségeket latjak), mint olyanokkal, akik az
akadalyokat erdsitik fel a munkavégzés soran (pesszimistdk), mert az optimistak
inspiralhatjak a tobbieket. Bardos (2013) hozzateszi a fenti elvardsokhoz, hogy a
felsdoktatasi intézmények csak részben varjdk el ezeket a kompetencidkat, hiszen az
egyetemek ¢és fOiskoldk hangsulyosabban megkovetelik példaul az utasitasok megértésének
képességét. EbbOl is lathato a munkaerdpiac és oktatdsi szféra kozotti elvaraskiilonbség,
amely a kiilonbozd célokbdl és modszerekbdl adodhat. A képzd intézményeknek érdemes
figyelembe venniiik, hogy milyen kompetencidkat értékel a munkaerdpiac, azaz mire ,,vevok”™
a vallalatok.
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A munkaltatéi kompetenciaelvarasok kapcsan Polonyi (2007) leszogezi, hogy a
kompetencia semmit és mindent jelent. A fentiekben bemutatott Henczi — Zdllei-féle (2007)
leirashoz képest tovabbi definicid is elterjedt: ,,a kompetencidk egy személy alapvetd,
meghatarozo jellemz6i, melyek okozati kapcsolatban allnak a kritériumszintnek megfeleld
hatékony €s/vagy kivalo teljesitménnyel” (Jakd, 2004: 49). A munkavallal6 teljesitményét meg
lehet josolni, ha ismerjiik a kompetencidit. Az egyén hatékony, ha a minimalis kdvetelményeket
teljesiteni tudja, és kivalo, ha tulteljesiti az alapvetd elvarasokat. Fontos megjegyezni, hogy az
elvart kompetencidk a tarsadalmi-gazdasagi folyamatok mentén folyamatosan valtoznak. (Jako,
2004) ,,A kompetencia kifejezés az olyan viselkedéses jellemzdkkel leirhatd tulajdonsagokra
vonatkozik, amelyek meghatidrozzak a teljesitményt” (Klein — Klein, 2004: 30-31) A
kompetencia a személyiség'-, képesség®-, motivaciés vagy tudasbeli jellemzékkel rokon
fogalom, s6t a kompetencia magéban foglalja a személyiséget, tudast, képességeket. A szakmai
gyakorlat soran a gyakornokoknak lehetdségiik nyilik arra, hogy ,.¢les helyzetben” prébara
tegyék magukat, kiterjessz€k Onismeretiiket, fejlesszék készségeiket, mint példaul
pontossagukat, kommunikacidés készségeiket, csoportmunkaban végzett tevékenységiik
szinvonalat, szakmai tud4dsukat. A munka kozbeni tapasztalatszerzés fejleszti az altalanos,
funkcionalis és kulcskompetenciakat is’. (Klein — Klein, 2004)

Gaadl ¢és tarsai (2013) szerint a kompetencidk értelmezése tobbféleképpen torténhet, de
biztos, hogy lesznek objektiv jellemzOk (pl. ismeretek €s képességek), és olyan tényezdk,
amelyeket nem lehet ide sorolni. Utobbiakat nevezik attitlidnek, onértékelésnek, értékeknek,
személyiségvonasoknak, motivacidnak. A szerzok véleménye szerint ezek a nehezen
megfoghato osszetevok biztositjak a kiemelkedo teljesitményt, ezt nevezik S faktornak. Az
egyének S faktora nagyobb hatast gyakorol a szakmai ¢€letttra, karrierre, mint az ismeretek és
képességek, hiszen ezek csak a cég ajtajaig viszik el az 4llasra palyazokat. ,,Az S faktor az a
bizonyos plusz, amellyel az egyén képes lesz megfelelni a szervezeti elvarasoknak, és
prosperalni is tud.” (Gaal et al., 2013: 32)

A hazai munkaltatok kompetenciaelvarasairol megallapithato, hogy a specialis szakmai
tudasnal tobbre értékelik az 4j dolgok iranti nyitottsagot, magasabb altalinos
intelligenciat, problémamegoldo készséget és rugalmas alkalmazkodast. Fontos tovabba
az egyliittmiikddés, a csapatmunkara vald képesség, a j6 kommunikacio, a jo szervezdkészség, a
motivalhatdsag €s a terhelhetdség. Nem elég egy teriileten jartassdgot szerezni, magabiztosnak
kell lenni mas szakteriileten is. Az allashirdetések tobbségeben ,.kiemelt helyet kap a szakmai
végzettség, a tobb éves szakmai gyakorlat, a j0 kommunikacios készség, a nyelvtudas és a
megfelelo szamitastechnikai ismeretek iranti igény” (Toth, 2005: 104). A
személyiségelvarasok tekintetében a megbizhatésag, lojalitas szerepel az els6 helyen a
munkaltatoknal, ezt kdveti a beilleszkedés, a csoportmunka, a rugalmassag, a ratermettség
és a kreativitas. Toth (2005) eredményei azt mutatjadk, hogy a munkavallaloknak el kell
sajatitaniuk a gyorsan valtozo feladatok ellatdsanak képességét is.

A munkaerd keresleti és kinalati oldala csak részben fedi egymast a kompetenciaigények
tekintetében. Példdul a hallgatok a dontési képességet fontos elvarasnak érzik a palyakezddk

7 A személyiség jellemzé tulajdonsagaink viszonylag stabil szervezédése, a tulajdonsagok olyan tartos készlete,
amely meghatarozza egyediségiinket és megkiilonboztet masoktol. Személyiségiink meghatarozza, hogyan
reagalunk masokra és hogyan I1épiink veliik interakcioba.” (Bakacsi, 1996: 33)

¥ Képességnek nevezziik a valamely teljesitményre, tevékenységre valo testi-lelki adottsagot, alkalmassagot,
mindazt, amit meg tudunk tenni: egy feladat vagy egy munkakdr elvégzésére vald ratermettségiinket,
igyességiinket”. (Bakacsi, 1996: 33)

? Altalanos kompetencia: az oktatas alakitja ezeket a kompetencidkat, amelyek a tarsadalmi, kozosségi élet
fontos elemeit, hatterét adjak. Funkcionalis kompetencia: a teljesitmény feltétele, szakmai tudas, amit kiilénb6z6
szakképzéseken lehet megszerezni és a munkavégzés soran bontakozik ki, fejlodik tovabb, vagyis mar az iskolan
kiviil, a munkavégzés soran csiszolodik. Kulcskompetencia: olyan cégspecifikus, sajatos tudaselemek, melyeket
a munkaltato alakit ki a szervezet stratégiai céljainak biztositasa érdekében. (Klein — Klein, 2004)
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esetében, mint a vallalatok, vagyis a szervezeteknél a dontési képesség inkabb a vezetdi
feladatokhoz tartozik. (Bir6, 2007) Ha valaki konnyen és gyorsan szeretne munkat talalni,
megkiilonboztet6 kompetenciakkal kell rendelkeznie (nem elegendéek az un.
kiiszobkompetencidk), illetve igy akéar a fizetése is tobb lehet. A vallalatok gyakran nem
hatarozzadk meg egyértelmiien elvarasaikat, helyettiik kozvetitd fogalmakat hasznalnak (pl. a
szakmai gyakorlat, tapasztalat). A palyakezddk tapasztalatok hijan gyakran lehetéséget sem
kapnak arra, hogy megmutassak, mire képesek. (Berde et al. 2006) Tokar-Szadai (2013) szerint
vannak olyan kompetencidk, amelyek nem tarsadalom- vagy kontextusfiiggdk, pl. az altala
vazolt tanacsadoi kompetenciamodell komponensei: innovativ javaslat és meggyoz6
prezentacio, megfelelé légkorteremtési készség, jovoorientalt szemlélet, egyiittmiikodési
készségek, tapasztalat, tekintély. A szakmai tapasztalat tehat sokféle kompetenciat fejleszthet,
fliggden az ipardgtdl, a munkakortdl, a cég jellemzoitol.

A munkaltatok szamara a legfontosabb, hogy a jeloltek személyiségjegyei
illeszkedjenek az adott munkakor és szakteriilet elvarasaihoz, ¢s legyen kell6 mértéki a
motivaciojuk, igy a palyakezddket a sajat képiikkre i1s tudjadk formdlni. Az egyén
kompetenciakészlete és a vallalat altal igényelt kompetencidk egy matrixot alkotnak, amelyben
a minél pontosabb egyezés a kivanatos. A szervezetek definidlnak egy bizonyos kompetencia
kiiszobot, amelyet, ha nem ér el a jelentkez, nem toltheti be az allast. Ebben az esetben
kompetenciahidnyrdl beszéliink. Ugyanakkor ,,a felvett munkatarssal szembeni elvarasok csak
akkor teljesiilhetnek, ha a szervezetben a beillesztés tdmogatott. A bevalas nem csak az 1j
belépdn, hanem a kdrnyezetén is mulik. Ez a tény is a személyiség, az attitiid és a motivaltsag
fontossagat hangstlyozza, mert egy elrontott beillesztésnél ezek sériilnek, nem pedig a sziiken
értelmezett kompetencidk.” (Gaal et al., 2013: 37) A fentiek alapjan a bevalas valdszinliségét
lehet azzal javitani, ha az egyént befogadja a csoport €s a vezetd, valamint megfeleld szervezeti
kultara és belsd értékek (pl. etikussag, emberi méltosag tisztelete) segitik a munkavallalo
személyiségjegyeinek minél jobb beilleszkedését a munkafolyamatokba.

Természetesen az is fontos, hogy a jelentkez6 milyen értékeket képvisel, €s mennyiben
felel meg a cég tehetségképének. Noszkay (2006) tudasmenedzselési modelljével azt vizsgalta,
hogy miként fejezhetd ki egy szakember értéke. A szerz6 arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a
human eréforras értékét harom dimenzidé mentén:

e aszakmai ismeretek (explicit targyi tudas),
e problémamegold6 tudas (rejtett, képességalapti, implicit tudas) és
e az erkdlcsi értékek szorzata alapjan lehet meghatarozni.

A szervezetek szdmara szdmos elonye is van a palyakezdok alkalmazasanak: szélesebb a
meritési bazis és jobbak a kivalasztasi esélyek. A szervezet korszerli ismeretekhez jut a frissen
végzett fiatalok tudésa altal (viszonylag olcson), illetve a kiviilrdl csatlakozok ,,vérfrissitést™ és
energiat hoznak a cégbe. (Koncz, 2004) Ha a vallalat szakmai gyakorlatot kinal fel egyetemi,
fiskolai hallgatoknak, akkor csokkentheti a felvétellel jar6 kockazatokat, hiszen megismeri a
gyakornok személyiségét, munkastilusat, kompetencidit. A betanulasi id6 maga a gyakorlat
iddtartama, s ez 1d6 alatt a ,jatékszabalyokat” is jobban megismerheti. A szakmai gyakorlaton
résztvevo személynek felajanlhatjak, hogy dolgozzon tovabb a cégnél, amennyiben megfelelt az
elvardsoknak. A kivalasztasban a szervezetek értékeld kozpontokat, interjukat, probamunkakat,
képességvizsgalo-, személyiség-, kompetencia-, motivacid-, érzelmi- és intelligencia-teszteket
stb. alkalmazhatnak. A moddszerek sokszinlisége és kifinomultsdga érzékelteti, hogy mennyire
fontos kérdés a vallalatok szdmara az 1) munkaerd gondos kivéalasztasa. A cégek a legjobb vagy
leginkabb illeszkedd6 munkaerdt szeretnék megtaldlni, ami nem konnyili feladat, hiszen a
legkiemelkedobb  (,.elit”)  hallgatokndl nem  alkalmazhatjdk  egyoldalian  sajat
kovetelményrendszeriiket, ezek a hallgatok ugyanis valogathatnak a munkahelyek ko6zott. A
vallalatoknak harcolniuk kell a kimagaslo tehetségekért. (Farkasné — Lorand, 2007)
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Régionként eltéré kompetenciaelvarasok és tehetségkép (Budapest vs. Pécs)

A Diplomas Palyakovetd Rendszer (DPR) adatbazisdnak felhasznalasaval, a PTE KTK
2007-2012 kozott abszolutériumot szerzett végzdseinek véleménye alapjan betekintést lehet
nyerni a munkaerdpiacon elvart €és meglévé kompetencidk viszonyaba. Ezaltal azonosithatdak
azok a kompetencidk, amelyek hidnyosak, ¢és azok, amelyek erdsebbek a végzettek
kompetenciakészletén beliil, mint amire sziikség lenne a valaszadok munkéja soran. (Balogh —
Farkasné, 2014) Az igy elvégzett illeszkedésvizsgalatot két kérdés mentén vizualizaltuk Pécsre
¢s Budapestre vonatkozoan — a két tengelyt a szlikséges és meglévd kompetencidk jelentik. (18.
abra) Az abra értelmezéséhez harom esetet lehet elkiiloniteni:

e Ha az atlon helyezkedik el az adott kompetencia, akkor tokéletes illeszkedésrol
beszélhetiink, azaz a kompetencidkkal az elvart szinten rendelkeznek a végzettek. Ez
azt jelenti, hogy ha pl. alacsony szinten varjak el a nyelvtudast, és a valaszado ilyen
szinten ismeri az adott nyelvet, akkor is fennall az illeszkedés.

o Az atlo folotti elhelyezkeddé kompetencidk esetében kompetenciadeficitet
azonosithatunk, hiszen magasabb szinten varjdk el a munkaltatok, mint amilyen
szinten a kitolték rendelkeznek az adott készséggel, képességgel.

e Az atlo alatti jellemzdk kompetenciatobbletet jelenitenck meg, azaz e készségek
tekintetében jobbak a végzettek az elvartnal.

Az idealis az lenne, ha minden jellemz6 tokéletesen illeszkedne az elvarthoz, hiszen, ha a
kompetencidk tobbsége az atlo f6lott helyezkedne el, az azt jelentené, hogy ,Pécsikozgaz”
végzosel nem felelnek meg az elvarasoknak. Ha az atlo alatt lenne a kompetenciak tobbsége,
akkor azzal a szituacidval kellene szembesiilni, hogy a végzettek a képességeiknél alacsonyabb
szintli munkakorokben helyezkedtek el, nem tudjak képességeiket kibontakoztatni, és ebben az
esetben tulképzésrdl és tehetségvesztésrl beszélhetnénk. A felmérés eredményei ezeknél a
sz¢lsdséges helyzeteknél kiegyenstulyozottabb képet nyljtanak a Pécsett elhelyezkedett
végzettekrol.

18. &bra: Sziikséges és meglévd kompetencidk illeszkedése a 2007-2012 k6zott végzettek

korében (Pécs)
5 —&o—Onallosag
4.8 =—Nagy munkabiras kitartas
46 . == Szamitogépes tudas
:—;‘5 ’ X A /- == ] munkaszervezés
% 44 + ./K' =¥=Fogalmazasi készség
842 =®-Rugalmassig
E 4 === K onfliktuskezelési képesség
4 33 / = Bovyiittmiikodés csapattal
‘g ’ fraskészség
2 3,6 =@ Szaktudas alkalmazasa gyakorlatban
%) c
34 Innovativ készség
3,2 Jo prezentacids készség
3 Elméleti szaktudas
3 3.5 4 4,5 5 Monotonitas tiirés

Meglévé kompetenciak Idegennyelv-tudas

Masok iranyitasa

Magyarazat: 1-t6l 5-ig terjed6 Likert-skalan mért kompetenciak, ahol 1=egyaltalan nem meglévd/ sziikséges,
S=teljesen mértékig meglévd/sziikséges az adott kompetencia; N = 1 134 f6s minta alapjan

Forras: sajat szerkesztés Balogh— Farkasné (2014: 218-244) alapjan
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A Pécsett munkat vallalo friss diplomas kozgazdaszok kompetenciadeficittel
rendelkeznek a jo munkaszervezés, onallésag, szamitogépes tudas, rugalmassag és
konfliktuskezelési képesség tekintetében. Ugyanakkor jobb a nyelvtudasuk, masok
iranyitasanak képessége, innovativitasuk, prezentacids, iras- és egyiittmiikodési
készségiik, mint amire sziikség van a varosban. Az elvart és meglévé kompetencidk
regiondlis szemponti Osszerendezésébdl lathatd, hogy milyen tanacsokkal lehet segiteni a
kompetenciak fejlesztését azokndl a hallgatokndl, akik Pécsett szeretnének elhelyezkedni. A
végzetteknek kevés lehetdségiik adodik idegennyelv-tudasuk gyakorlasara, alkalmazasara. Az
elvarasok mogott a Pécsett talalhatd munkaltatd szervezetek ipardgi sajatossdgai huzdédnak
meg.

A munkaltatéi kompetenciasziikségletek ugyanakkor folyamatosan és dinamikusan
valtozhatnak: a nemzetkozi partnerkapcsolatok, szektoralis jellemzok, tulajdonosi kor,
tevékenység mindsége, professzionalitdsa, alkalmazottak képzettségi szintje, a cég mérete €s
szdmos mas belsd szervezeti €s kiils6é kornyezeti adottsag hatarozza meg az egyéni €és makro
szinten kimutathatdo kompetenciaelvarasokat. Ezek dinamikéja is befolyasolja az elvarasokat,
azaz idoével valtozik a munkaadok kore, azok jellemzdi, igy fontos a rendszeres visszacsatolas
a DPR adatbazisa ¢€s a szakmai gyakorlati kérdéivek segitségével is.

A Budapestre vonatkozo illeszkedésvizsgalat alapjan készitett 19. dbra mutatja, hogy
fejlesztendo teriiletként jelenik meg a munkaszervezési, konfliktuskezelési készség és az
idegennyelv-tudas. Budapesten kevésbé van sziikség a szaktudas gyakorlati alkalmazasara,
ami mogott az az iizenet jelenik meg, hogy a pesti cégek igyekeznek a palyakezddket sajat
képiikre formalni az adott cégnél sziikséges ismeretek ataddsaval, tehat a szaktudasbol
kevesebbet lehet alkalmazni Budapesten, mint Pécsett.

19. abra: Sziikséges €s meglévd kompetencidk illeszkedése a 2007-2012 kozott végzettek

korében (Budapest)
5 == Onallosag
4.8 == ]6 munkaszervezés
46 == Nagy munkabiras kitartas
:_§ » [ | )& == Egyiittmiik6dés csapattal
Q" o 4 ==¥=Szamitdgépes tudas
‘;i 4,2 L =@ Konfliktuskezelési képesség
E 4 Fogalmazasi készség
g” 38 / Rugalmassag
é Idegennyelv-tudés
A 3,6 —&— [raskészség
3.4 Szaktudas alkalmazasa gyakorlatban
3,2 Innovativ készség
3 . . . . Jo prezentacids készség
3 3,5 4 4,5 5 Elméleti szaktudas
Meglévé kompetenciak Monotonités tiirés

Masok iranyitasa

Magyarazat: 1-t6l 5-ig terjed6 Likert-skalan mért kompetenciak, ahol 1=egyaltalan nem meglévd/ sziikséges,
S=teljesen mértékig meglévd/sziikséges az adott kompetencia; N = 1 134 f6s minta alapjan

Forras: sajat szerkesztés Balogh— Farkasné (2014: 218-244) alapjan
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Tovabbi kompetenciatobbletként jelenik meg a budapesti munkahellyel rendelkezd
végzetteknél a  prezentaciés készség, elméleti szaktudds, masok iranyitasa,
monotonitastiirés, innovativitas és rugalmassag. Osszességében a legnagyobb kiilonbség az
idegennyelv-tudasban van, a févarosban fokozottan sziikség van ra, mig Pécsett boven
elegend6 a friss diplomasok meglévd tuddsa. A hasonldésidgot a jO munkaszervezési €s
konfliktuskezelési készségek kialakitasdnak igényében lehet azonositani, hiszen ezeknél
kompetenciahiany tapasztalhaté mindkét varos vizsgélata alapjan.

A PTE KTK szakmai gyakorlatan részt vett hallgatdinak kompetenciaértékelésérdl is
vannak tapasztalataink. A 2005-2014 kozott cégeknél elvégzett munkdkat kdvetden a mentorok
¢s a hallgatok is értekelték a hallgatoi kompetencidkat. A 20. dbra a mentori értékelések alapjan
csokkend sorrendbe allitva szemlélteti az egyes jellemzdket, értékeléseket. A diagram
szerkesztése soran 3,5 és 5 kozott jelenitettem meg az értékeléseket, hogy a kiilonbségek és az
ismérvek rangsora konnyebben értelmezhetd legyen. Ebbdl lathatd, hogy a hallgatok és a
mentorok is leginkabb abban értettek egyet, hogy a hallgatok be tudtak illeszkedni a
munkdaba ¢€s egyiittmiikddtek az alkalmazottakkal. A hallgatok sajat onértekelésiik alapjan is
€s a mentorok szerint is pozitiv hozzaallast tanusitottak a gyakornoki feladatok elvégzése
kozben. Munkajuk elldtasahoz sziikség volt szamitogépes ismereteikre, gyakran kellett
csoportban dolgozniuk, és lehetoséget kaptak a hallgatok az onall6 munkavégzésre. A
legalacsonyabb értékelésti megallapitasok is még a 4,0 értek koriil mozogtak, azaz jonak
szamitanak a hallgatok a szakteriilet specialis kérdéseinek ismeretében — a rangsor utolso
helye azonban ramutat a hidnyossagokra is. Lemaradas tapasztalhat6é tovabba a szakmai
fogalmak pontos ismeretében, és az alapvetdo modszertani ismeretek birtoklasaban.

20. 4bra: Hallgatok és mentorok osszesitett értékelése (2005-2014)"

Beilleszkedtem és egyiittmiikodtem a kollégakkal
A feladattal azonosulas, pozitiv hozzaallas
Sziikség volt a szamitogépes ismereteimre

Team-munka, egyiittm{ikodés

Lehetdségem volt 6nallo munkavégzésre
Informatikai ismeretek

Lehetdségem volt a valasztott szakteriilet jobb..
Tajékozodtam az egész szervezet felépitésérol és..
Szdbeli és irasbeli kommunikacios készség
Elemz06-készség, folyamatok és Osszefliggések..
Probléma-felismer6 és -megoldo készség

Ugy érzem, munkammal hozzajarultam a vallalat. .
A gazdalkodas, szervezeti miikddés alapelveinek..
Alapvetd modszertani ismeretek birtoklasa
Szakmai fogalmak pontos ismerete

A szakteriilet specialis kérdéseinek ismerete

® Mentor M Hallgatd

Magyarazat: az értékek 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld, S=teljesen
mértékig megfeleld.
Forras: sajat szerkesztés N=5 186 f0s minta alapjan

' Terjedelmi okokbol a kovetkezé valtozokat roviditettiik az abran: Lehet6ségem volt a valasztott szakteriilet
jobb megismerésére; Tajékozodtam az egész szervezet felépitésérdl ¢és miikddésérdl; Elemzo-készség,
folyamatok és dsszefliggések attekintése; Ugy érzem, munkammal hozzajarultam a vallalat eredményességéhez;
A gazdalkodas, szervezeti miikodés alapelveinek és modszereinek megismerése.
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Bar a mentorok mindegyik szempont alapjan jobbra értékelték a hallgatokat, mint 6k
sajat magukat, a két valaszado fél értékelésbeli kiilonbségei alapjan arra lehet kovetkeztetni,
hogy a fogadd szervezetek szamdra a hallgatok informatikai (differencia: D=0,31) és
szakteriilet-specifikus ismeretei (D=0,35), valamint a szakmai fogalmakban vald jartassag
(D=0,31) tekintetében joval tobb értéket hordoztak, mint ahogy azt gondoltdk volna
magukrél. Tovabbi fontos megjegyzés, hogy a hallgatok kevésbé érzik ngy, hogy
munkdjukkal hozzdjarultak volna a szervezet eredményes miikodésehez, mikdézben a
szervezetek igen hasznosnak itélték a gyakornoki munkat (D=0,33).

A hallgatok véleményében tiikr6z6do legfontosabb teriileti eltérések a kovetkezOk: a
Nyugat-Dunantilon dolgoz6 hallgatok kevésbé érezték ugy, hogy megismerték volna a
szakteriilet specialis kérdéseit (D=0,21), Dé¢l-Dundntil e tekintetben a kettd kozott
helyezkedik el. A Nyugat-Dunantilon szakmai gyakorlatot teljesitd hallgatok tobb ismérv
alapjan is jobb onértékeléssel rendelkeznek, példaul tobb lehetdséget talaltak arra, hogy
onalloan végezzék munkajukat, mint K6zép-Magyarorszagon (D=0,12), valamint Kozép- és
Nyugat-Dunantilon volt nagyobb sziikség a szamitogépes ismeretekre, legkevésbé Kozép-
Magyarorszagon €s kiilfo1don.

A céges értékelések alapjan Kozép-Magyarorszagon voltak a leginkabb kritikusok a
mentorok a hallgatokkal, hiszen a szakmai fogalmak pontos ismerete, elemzOokészség,
folyamatok ¢€s Osszefliggések attekintése, alapvetd modszertani €s informatikai ismeretek
ebben a régioban mindsiiltek a leggyengébbnek. Nem feltételezem, hogy a moddszertani
szempontokbdl gyengébb hallgatok inkabb Budapesten szeretnének elhelyezkedni. Az
értékelés azt mutatja, hogy a hallgatok a févaros régidjaban keveésbé elismertek e
kompetenciaik tekintetében.

Mig a fentiek inkdabb a gyakornoki munka soradn elvégzett tevékenység alapjan
értékelték a hallgatokat, addig a 21. &bra adatai els6sorban a hallgatok kompetencidinak
megitélését szemléltetik. Az eldzdekhez hasonloan ebben az esetben is a mentorok adtak jobb
értékeket a hallgatok kompetencidira, mint 6k sajat magukra. A rangsorbol lathato, hogy az
erkdlcsos magatartdssal nem volt nagyobb problémdja egyik félnek sem, és a mentorok
jobbra értékelték a gyakornokokat a szamitégépes ismeretek, alkalmazkodas, szorgalom
és személyes figyelem tekintetében, mint a hallgatok sajat kompetencidikat. Abban
egyetértett mindkét fél, hogy a hallgatok kezdeményezé készsége, meggy6zo ereje, dontési
képessége és Kkreativitasa osszességében nem tartozik az erdésségek kozé, vagy nem volt
alkalmuk a hallgatoknak ezekrdl tanubizonysagot tenni. A rangsorban a hallgatdi és
mentori értékek kozotti differencidk megmutatjak, hogy a hallgatok mely kompetencidk
mentén értékelik alul magukat leginkdbb. Ahol a differencia (D) 0,5-n¢l nagyobb volt a két
értékelés kozott, azok a kovetkezd tényezdk: idegennyelv-tudas (D=0,98), szaktudas
(D=0,94), kezdeményezés (D=0,89), szamitogépes tudas (D=0,86), kapcsolatteremtés
(D=0,72), kreativitas (D=0,69), kommunikaci6 (D=0,58), csoportmunka (D=0,55).
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21. abra: Hallgat6i onértékelés és mentori vélemények 0sszevetése a hallgatok
kompetenciairdl (2005-2014)"!

Erkolcsos magatartas, moral
Szamitogépes ismeret
Alkalmazkodas
Szorgalom

Munkatarsak iranti személyes figyelem és..
Feleldsségtudat
Csoportmunka
Fegyelem
Alapossag
Idegennyelv-tudas
Kapcsolatteremtés
Kommunikacio
Szaktudas
Problémamegoldas
Kreativitas
Dontési képesség
Kezdeményezés

Masok befolyasolasa, meggydzés

3 32 34 36 38 4 42 44 46 48 5

B Mentor M Hallgato

Magyarazat: az értékek 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld, S=teljesen
mértékig megfeleld.
Forras: sajat szerkesztés N=5 186 f6s minta alapjan

Teriileti szempontbol vizsgélva a kiilfoldon gyakornoki munkat vallalo hallgatokat, az 6
erOsségiik (az oOnértékelés alapjan) a kapcsolatteremtés és az alkalmazkodas. A Dél-
Dunanttlon dolgozok feleldsségtudatukat, fegyelmiiket és alkalmazkodd készségiiket emelték
ki. A kreativitdas megitélése tekintetében a kozép-dunantuli gyakornokok érezték
legkreativabbnak magukat, mig legkevésbé a dél-alfoldiek. Kozép-Magyarorszagon kevésbé
érezték magukat jonak idegennyelv-tudasukat, mint Dél-Dunanttilon. Kapcsolatteremtés és
kezdeményezés tekintetében Kozép-Magyarorszagon erdsebbnek gondoltak magukat a
hallgatok, mint Dél-Dunantilon. Ezt a jelenséget meg lehet figyelni a legtobb kompetencia
tekintetében, azaz a fovaros régidjaban dolgozé hallgatok jobb onértékeléssel rendelkeznek,
amibdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy ambicidozusabbak, mint azok, akik ,helyben” keresnek
gyakornoki poziciot.

A mentorok regionalis szempontu elemzése alapjan megallapithatd, hogy a hallgatdkkal
ellentétben 6k tobb esetben alacsonyabbra értékelték a Kozép-Magyarorszagon dolgozo
hallgatokat, mint a dél-dunantali mentorok, példaul szaktudas, kapcsolatteremtés, fegyelem,
felelosségtudat, empatia, szamitogépes tudas és megfelelé moral esetében. Ez azt jelenti, hogy
a mentorok véleményét figyelembe véve arnyaltabb képet lehet alkotni a hallgatokrdl, mint az
onértékelés alapjan. Jobbra értékelték a hallgatdkat a fovaros régiojaban Dél-Dunantiilhoz
képest a meggydzés, kezdeményezés, dontési képességek és kommunikacié tekintetében. A
legtobb tényez6 mentén Nyugat-Dunantil ¢és Kozép-Dunantal mentorai voltak a
legelégedettebbek a hallgatokkal.

' A rangsorban feliilré] az 5. helyen szerepl ismérv teljes elnevezése: munkatarsak iranti személyes figyelem és
empatia.
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A szerz0 sajat kutatdsdban egy haromdimenziéos modellt allitott fel, amelyben a
hallgatok értékelését helyezte fokuszba. A modellben:
e az oktatasi intézmény a tanulmanyi eredményekkel (gongyolt sulyozott atlag),
e amunkaerOpiac a mentori véleményekkel,
e a hallgatok a gyakorlat el6tti és utani onértékelésekkel jarultak hozza a haromoldala
Osszehasonlitashoz.

A kérdoivben szerepld skaldk minden esetben oOtfokozatuak, mint a tanulmanyi
eredmények. Ennek megfelelden a kutatés elsd fdzisdban nincs sziikség standardizalasra (mert a
skalak azonosak, mindegyik 1-t6l 5-ig terjeddé skalan mér). A hdrom szempont mentén
klaszterelemzéssel el lehet helyezni a hallgatokat a haromdimenzids térben, amelyet a 22. abra
szemléltet.

22. abra: Elméleti modell — Haromdimenzids értékelési tér

TS5
Mentori értékelés
(36 db valtozo atlaga)
I
1  Tanulmanyi eredmény 5
(gbngyodlt sulyozott atlag)
5
Hallgatoi onértékelés
(38 db valtozo atlaga)

Magyarazat: az atlagok 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld, S=teljesen
mértekig megfeleld

Forras: Balogh (2015: 139)

A feltételezésiink az volt, hogy a mindharom dimenzi6 alapjan legjobbnak itélt hallgatok
csoportja elkiilonithetd lesz, és Oket tekinthetjiik e kutatas keretei kozott tehetségeknek. Vagyis
a modellben az szamit tehetségnek, aki mind az oktatasi intézményben, mind a
munkaerdpiacon magas szinten helytall, és ekozben realis és pozitiv onértékeléssel
rendelkezik. A magas Onértékeléstick kozott hipotetikusan még harom eset képzelhetd el:
elméletorientaltak (magas tanulmanyi eredmény, alacsony mentori értékek), gyakorlatorientacid
gyenge elméleti tudassal vagy absztrakt gondolkodasi képességgel (alacsony tanulmanyi
eredmény €s magas mentori értékek), valamint az irredlis énképpel rendelkezdk, akik magasan
értékelik onmagukat, mikozben mind a mentorok, mind a felsGoktatasi intézmény gyengébbnek
itéli az adott hallgatot. A magas onértékelésiick esetében az aldbbi elméleti modellt allitottuk fel
(23. abra).
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23. abra: Atlag feletti 6nértékelésiiek klasztereinek elméleti modellje

Magas
Elmeélet- ,
orientaltak Tehetségek
Tanulmanyi
eredmény
,Il”llgerdliSl Gyakorlat-
enkeppe orientdltak
rendelkezok
Alacsony
Alacsony Mentori Magas
értékelés

Forras: Balogh (2014: 141)

Az empirikus eredmények alapjan elkiilonitett elsé csoport (in. klaszter) fedésben all a
fenti koncepcio egyik negyedével, igy 6k ,,Gyakorlat-orientaltak”: onértékelés tekintetében
a legmagasabb értéket képviselik, ezzel egyiddben a mentorok is hasonld pozitiv véleményt
fogalmaztak meg roluk. Tanulmanyi eredményiik a klaszterek kozotti legalacsonyabb értékkel
rendelkezik, azaz Ok rosszabb jegyeket szereztek az egyetemi évek alatt, mégis megalljak a
helyiiket a munkaerdpiacon. A ,,Gyakorlat-orientaltak” klaszterébe tartozo hallgatok aranya a
teljes sokasadgon beliil 45%, igy ez a csoport rendelkezik a legnagyobb létszdmmal. A
gyakorlat-orientalt hallgatok 75%-a Dél-Dunantulon végezte szakmai gyakorlatat. A ndk
aranya 61%, a férfiaké 39%, ami azonos a teljes minta nemek szerinti megoszlasaval.
Tagozatok ¢és szakok tekintetében sincsenek jelentds kiilonbségek, hiszen minden szakon
(levelez6 ¢és nappali tagozaton is) a ,,Gyakorlat-orientaltak” vannak jelen a legnagyobb
aranyban minden tanévre vonatkozoan, kivéve az utols6 tanév felmérési eredményeit. Az
egyes klasztereket és a hallgatok elhelyezkedését a haromdimenzids térben a 24. abra
szemlélteti.

15. tablazat: A haromdimenzids modell alapjan eldallitott hallgatoi klaszterek (2005-2014)

Klaszterek Grakorlat-

Meérési Yol Alulteljesitok | Tehetségek
orientaltak

szempontok
Tanulmanyi eredmény
(gbngyolt sulyozott atlag) 3,19 3,26 4,01
Hallgatdi onértékelés 4,59 3,85 4,52
Mentori értékelés 4,69 4,28 4,71

Magyarazat: az értékek 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld, S=teljesen
mértékig megfeleld.

Forras: Balogh (2015: 142)

A masodik klasztert az ,,Alulteljesitok™ alkotjak, akik mindhdrom szempont alapjan
viszonylag alacsony értékekkel rendelkeznek. Tanulmanyi atlaguk jobb, mint a gyakorlat-
orientalt hallgatoké, de 6k rendelkeznek a legrosszabb onértékeléssel és mentori értékeléssel.
Valosziniileg az Onbizalomhidny vagy az érdektelenség valthatja ki azt az Onbeteljesitd
joslatot, hogy 6k nem voltak képesek bizonyos feladatok ellatdsara, €s ezt a szakmai
gyakorlaton a mentorok is igy lattdk. A klasztertagok ardnya 19% a vizsgalatba bevont
hallgat6i mintan beliil. A férfiak aranya itt magasabb (43%), mint a gyakorlat-orientéaltak
klaszterén beliil, a n6k aranya 57%. A gyakorlat-orientaltaknal a vizsgalt id6szakon beliil
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csokkenés volt tapasztalhatd, mig az ,,AlulteljesitOk™ tagjai esetében ndvekedésrdl lehet
beszélni a kategdridba tartozok 1étszama tekintetében.

A harmadik klaszter a ,,Tehetségek” elnevezést kapta, hiszen az eldzetes feltevésnek
megfelelden el lehetett kiiloniteni olyan homogén csoportot a hallgaték sokasagéan beliil, akik
mind a harom értékelési szempont alapjan a legjobbnak itéltettek. A klasztertagok aranya a
teljes minta 36%-at teszi ki. E klaszter tagjai érdeklddnek mind az elméleti szaktudas irant,
mind a gyakorlati alkalmazasok irant, ¢s mindehhez megfeleld, pozitiv énkép tarsul. Itt a
legmagasabb a nok aranya (72%), mig a férfiak itt képviseltetik magukat a legalacsonyabb
részvétellel (28%). Természetesen ha a legkivalobb tehetségekre tekintiink, 6k valoszinilileg
az alapsokasag fels6 5-10%-at jelenitené meg, igy a modell tehetség-fogalma lazanak,
megengeddnek tekinthetd. A csoport elnevezése ellenére tagan értelmezi a tehetség fogalmat,
¢s nem feltétleniil a legkiemelkeddbbek keriiltek ide, ugyanakkor mindhdrom szempontbdl jo
értékeléseket kaptak, és valdszinlileg kozottiik nagyobb eséllyel lehetne megtaldlni az igazan
(szlik értelemben vett) tehetségeseket.
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24. abra: Az egyes klaszterek elhelyezkedése a haromdimenzios értékelési térben (2005-2014)
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Magyarazat: az értékek 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld, S=teljesen mértékig
megfelels. Forras: Balogh (2015: 142)
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A kérddivben specialis kérdésként szerepelt, hogy a hallgatok és a mentorok az érzelmi
intelligenciat (EQ) vagy az értelmi intelligenciat (IQ), illetve a személyes vagy szakmai
kompetenciakat tekintik-e fontosabbnak egy felvételi eljaras soran. Az eredmények alapjan a
hallgatok az EQ-nal nagyobb jelentOséget tulajdonitanak az 1Q-nak a kivalasztasi eljarasban,
mint a mentorok. A személyes és szakmai kompetencidk 0sszevetése is azonos eredményeket
mutat (mint az EQ-IQ kérdésnél), azaz a mentorok nagyobb sulyt fektetnek a személyes
kompetenciakra, mint a hallgaték gondolnak.

25. abra: Hallgat6i és mentori vélemények az 1Q és EQ szilikségességérol a kivalasztas
folyamataban (%)

Hallgatok Mentorok

B ]Q - értelmi intelligencia B Q - értelmi intelligencia

B EQ - érzelmi intelligencia B EQ - érzelmi intelligencia

Forras: Balogh (2014: 158)

A 25. abra szemlélteti a fenti kérdésekre adott valaszok szazalékos megoszlasait.
Kimutathato, hogy Pécsett tobb személyes kompetenciara van sziiksége a hallgatoknak, mint
Budapesten, és a fovarosban tobb szakmai kompetenciat varnak el a mentorok, mint Pécsett.
Ugyanigy a févarosban a mentorok 28%-a szerint van sziikség EQ-ra (72%-uk szerint 1Q-ra),
mig Pécsett a mentorok 33%-a gondolja gy, hogy fontosabb az EQ, mint az IQ (67%). A
hallgatok kevésbé tartjadk fontosnak az érzelmi intelligencia szerepét a kivalasztasi
folyamatban, mint a gyakornoki helyeket biztositd szervezetek képviseldi a 26. abra szerint.
Lathat6, hogy mindkét fél szerint nagyobb sziikség van a logikus gondolkodasra, az értelmi
intelligenciara, de a mentorok jelentés mértékben, 12%-kal nagyobb aranyban vélasztottdk az
EQ-t, mint nélkiilézhetetlen tényezot.
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26. abra: Hallgatoi és mentori vélemények a szakmai és személyes kompetencidk
sziikségességérol a kivalasztas folyamataban (%)

Hallgatok Mentorok

B Szakmai kompetenciak B Szakmai kompetenciak

m Személyes kompetenciak B Személyes kompetenciak

Forras: Balogh (2014: 159)

A hallgatok gyakran nem rendelkeznek realis elképzelésekkel a munkaerd-piaci
elvardsokra vonatkozoan. Ahhoz, hogy egy tehetség tudatosan alakitsa sajat
kompetenciakészletét a szervezeti kovetelmények mentén, meg kell ismernie azokat a
valosagban, ¢és ehhez kell igazitania sajat tudatos fejlesztését — fontos, hogy ne csak sajat
elképzeléseire, hiedelmeire hagyatkozva fejlessze magat. Ebben segitség lehet a visszajelzések
kérése, az onismeret bovitése (pl. Onismereti tesztek kitoltésével vagy tréningek elvégzésével), a
munkaerd-piaci ismeretek bdvitése (tobb kurzus soran is van lehetdség ilyen irdnyu informaciok
gyljtésére), illetve az egyéni karrier-tanacsadas vagy a coaching.

7.2.2. A palyakezdo tehetségek alkupoziciojat befolyasolé tényezok a
munkaerdépiacon

A felséfoku képzettség ma mar alapveté elvaras olyan munkakorokben is, amelyekben
korabban elegendé volt alacsonyabb iskolai végzettség is a munka ellatdsdhoz. Ez a
reallokacids folyamat nem abszolut értelemben jelenti a diplomak leértékelédését, csupan
egyre nagyobb aranyban helyezkednek el felséfoku végzettséggel rendelkezd szakemberek
olyan foglalkozasokban, ahol magas a bérhozam (relativ értékcsokkenés). Magyarorszagon
kb. 1997-t6]1 mutathatdé ki a munkaerd-piaci kovetelmények megvaltozdsa, azaz egyre
magasabb kompetenciaelvarasok megfogalmazasa a munkaltatok részér6l. A felséfoku
foglalkoztatottak ardnya ndtt, mikozben a bérprémiumok csokkentek, és a fels6foka
végzettséglieck szama tovabb emelkedett. (Galasi, 2004a) Bar diplomak relativ értéke
fokozatosan csokkent az utébbi évtizedben, ennek ellenére még mindig megéri diplomat
szerezni. A diplomésok szakmastruktirdja nem fedi le teljes mértékben a foglalkozasok
szakmastrukturgjat. (Berde, 2005)

A képzettség €s a bérek kozotti kapcsolatok vizsgalatakor a modellek sokszor
feltételezik a képességek homogenitasat. Mivel ez a feltételezés tulzottan leegyszeriisitd és
torzitd, Halaby (1994) megalkotta a heterogén képességek elméletét. E szerint a hallgatok
kiilonb6zo kompetencia-portfoliokat alakitanak ki az egyetemi évek alatt. McGuinnes
(2006) szerint raadasul a végzettek ugyan egyforma diplomaval rendelkeznek, de a nagyobb
létszamu évfolyamokon jobban szorodo képességekkel kell szamolni. Ez alapjan Chevalier
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(2003) a kivalo ¢és atlagos képességii egyetemi hallgatokat az alacsony-, kdzép- €s felséfokt
képességet igényldé munkakorokben wvald elhelyezkedésiik alapjan  thdlképzettség
szempontjabol harom kategoriaba sorolta.

1. Illeszked6, ha kivald képességekkel felséfoku végzettséget igényld munkakdrben
helyezkedik el.

2. Latszolagos (kvazi) tulképzett, ha — annak ellenére, hogy felséfoku diploméja van —
atlagos képességekkel rendelkezik, ¢és kozepes szintli kompetencidkat igényld
munkakdrben dolgozik.

3. Valodi thalképzett, ha képességeihez mérten alacsonyabb szintet megkdveteld
munkakdrben tud csak elhelyezkedni.

»lulképzettnek szdmit az a munkavéllalo, aki a munkdja ellatdsadhoz sziikségesnél
magasabb iskolai végzettséggel rendelkezik.” (Galasi, 2004b: 450) A kilencvenes évek
kozepétdl kezdddden egyre tobben valtak talképzetté, azaz lassabban ndvekedett a felséfoku
végzettséget megkoveteld alldsok szdma, mint amennyi diplomést kibocsatottak a
felsOoktatasi intézmények. A reallokacidés folyamat egy lehetséges kovetkezménye az un.
kiszoritasi hatas: diplomdsokat foglalkoztatnak olyan munkakorokben, ahol kordbban
kozépfoku végzettségiieck dolgoztak, igy a problémdk nem csak a diploméasok korében
jelentkeznek. (Galasi, 2004b)

Amely szakmdban a dolgozok jelentdés része diplomds, ott eldbb-utobb
alapkovetelményként jelenik meg a felsofoku végzettség akkor is, ha az alkalmazottaknak
nincs is sziikségiik az egyetemen/féiskolan megszerzett tudasukra. Azonos bérigény esetén a
munkaltatok raciondlis valasztdsa lesz a magasabb végzettségli jelentkez0, mert azt lehet
feltételezni, hogy a diplomdsok fegyelmezettebbek, tanulékonyabbak ¢és jobb az
alkalmazkoddképességiik. A felséfoku oklevél igy ma mar nem jelent garanciat a konnyl
elhelyezkedésre, vagyis a palyakezdo diplomasok elhelyezkedése napjainkban tobb idét
vesz igénybe, mint korabban, ¢s ez a munkahely-keresési id0 egyre hosszabb lesz. Ha a
fels6foku oklevéllel rendelkezdk egy része az alacsonyabb tudast igényldé munkahelyeken
helyezkedik el, ezt a jelenséget rejtett munkanélkiiliségnek nevezziik. (Falusné, 2001)

A fiatalok alkupozicidja nagyon gyenge az els6 munkahely keresésekor, elsésorban az
idObeosztas €s a béralku soran. (Borbély, 2006b) Ahhoz, hogy ezt az alkupoziciot erdsiteni
tudjak, az egyetemi évek alatt tobbletenergia-kifejtéssel fejleszteniiik Kkell
kompetenciaikat, kapcsolati tokéjiiket, és fel kell ruhazniuk magukat olyan multtal,
amelyet a munkaerépiacon értékelnek (TDK, szakkollégiumi tevékenység, versenyeken
valo szereplés stb.) A gyenge alkupozicié egyik leggyakrabban megnevezett oka a
munkatapasztalat hianya. ,Nagymértékben akaddlyozza a munkahoz jutdst a szakmai
tapasztalat hidnya.” (Varadi, 2006: 23). Hozza kell tenni, hogy mig koradbban kevéssé volt
jellemzé Magyarorszagon a tanulds melletti munkavégzés, mara lathatd, hogy a hallgatok
tudatosabban és gyakrabban vallalnak munkét, lehetdleg a szakjuknak megfeleld tertileteken.
(Kun, 2017)

7.2.3. A palyakezdo kozgazdasz tehetségek soksziniisége a munkaerépiacon

A fels6oktatas fontos feladata az oktatas és kutatds mellett az Gn. third mission (third stream
activities), azaz a tarsadalmi-kulturdlis-gazdasagi szerepvallalas. A szakkollégiumok
tobbségében meg is taldlhato a tarsadalmi problémakra érzékeny hallgatok tamogatasa. Ehhez
a felsdoktatasi intézményeknek segiteniiik kell az egyéneket abban, hogy kialakithassak a
tudasuk alkalmazéasahoz és kapcsolati halojuk épitéséhez elengedhetetlen kompetencidikat.
Léteznek olyan felsdoktatdsi rangsorok, amelyek kifejezetten a szakmai kapcsolati halézatok
vizsgalata alapjan allitjadk fel az intézmények értékelését. Ehhez kapcsoldodik a tarsadalmi
célokat 0jszerti modon szolgaldé megoldasok keresése, az un. tarsadalmi innovacid (social
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innovation), €s a hozza kapcsolodd egyik legsikeresebb eszkoz, a tarsadalmi vallalkozés
(social enterprise). A vilag legelismertebb egyetemei és iizleti iskoldi egyre nagyobb sulyt
fektetnek e tertiletre, pl. Stanford Graduate School of Business, University of Oxford. (Ilyash,
2013) Ehhez kapcsolodoan Hovanyi (2007) kiemeli, hogy a globalissa taguld gazdasagban
nélkiilozhetetlen a multikulturalis érzékenység és felkésziiltség az egyéni
karrierpalyakon. A szervezetek ,egyre inkabb keresik majd interdependens
vilaigunkban a multidiszciplinaris specialistakat — és 6k indulnak majd nagy elonnyel a
jové munkaerdpiacan.” (Hovanyi, 2007: 71) Ugyanakkor a szervezetek feleldssége is, hogy
a nagyfoka diverzitast megfeleléen kezeljék a szocializdcio folyamatidban az elkotelezddés
érdekében. (Toarniczky, 2012) A kulturélis kiilonbségekbdl adodd negativ attitiidok okainak
¢s megoldasi lehetdségeinek kutatasaban fontos tdmpontokat adhat a neveléssel kapcsolatos
értékek feltarasa (pl. Eurdpai Ertékrend Vizsgalat). (Borgulya — Rab, 2011) A munkaval
kapcsolatos értékek ¢€s attitidok valtozasai is befolyasoljak az egytittmiikodési formakat és a
szervezeti teljesitményt. (Borgulya, 2012) A sokszinliségre mint értékre tekinteni, szinergia
lehetdségeket hordoz a szervezet szdmara.

A sokszinliség fakadhat a nemek kozotti megfeleldé munkamegosztasbdl is, hiszen
,hapjainkban mar nem vitatott, hogy a ndk és férfiak — mint tarsadalmi csoport —
kompetenciakészlete eltérd. (...) Nem a szintekben (képesség, motivaltsag) van eltérés, hanem
a jellegben ¢és az Osszekapcsolds mikéntjében, a kompetencia szerkezetben.” (Koncz, 2007:
31) A ndk inkabb empatikusabbak, lelkiismeretesebbek, nagyobb hangsulyt fektetnek a
részletekre, jobbak a kommunikicidban, nyelvtanulasban, ¢s kotelességtudok, precizek,
megbizhatoak és szorgalmasak. A férfiak esetében az aktivitas, kreativitds, versengés ¢€s
kiizdé szellem domindl. A férfiak és ndk egylittmiikodésének menedzselésével szinergia
érhetd el, ami javitja a szervezet eredményességét. Ugyanakkor a sokszinliség (diversity)
menedzsmentet nem szabad tipusjellemzék és csoportatlagok alapjan altalanos értelemben
alkalmazni, mert az csak a tobbségre érvényes, helyette személyre szo0lo modszereket
felhasznalasa sziikséges. (Koncz, 2007) A ,diverz tehetségek” vonzasahoz ¢s megtartasahoz
a szervezet példaul tarthat asszimilaciés, adaptacios ¢és multikulturalis tréningeket.
(Toarniczky, 2008)

Fontos kiemelni az Y és Z generacio egyik jellemzd sajatossagat, az un. virtualis
kompetenciak feler6sodését, mikozben az eloregedd tarsadalmakban az idésebb és fiatalabb
munkavallalok kozott egytittmitkddésre is nagyobb figyelmet kell forditani. (Balogh — Karoliny,
2018) A technikai eszk6zok és gépek kiszolgaljak az embert, megkonnyitik €s meggyorsitjak a
munkajat, ugyanakkor az ember ,,evolucios ellenfeleivé” is valhatnak. (Magyari Beck, 2013) A
technologia fejlodése a mai modern gazdasagok novekedésének legfontosabb tényezdje, hiszen
az egy tore jutd GDP hosszu tava fejlddésében 80%-ot tesz ki a technoldgia szerepe. (Varga,
2010) Ma mar nem kell egyenleteket megoldani, hogy gyorsan megkapjuk az eredményeket,
kevesebbet kell gondolkodni, és az internetrdl azonnal le lehet tdlteni minden sziikséges
informaciot, igy annak nem kell utanajarni. ,,Minden tehetség, amelyet az Oslink atadott az
eszkozeinek a sajat tehetségtelenségét termelte Gjra. (...) Ma mar mddszeresen a szemiink elott
foszt ki benniinket a technikai fejlddés.” (Magyari Beck, 2013: 1) Ez a kérdés Osszefiigg a
tehetséggondozas generacios problémaival is. Az Y- és a Z-generacid'” nagymértékben az
internet és technika vildgara hagyatkozik, €s sok esetben ,,megemésztés” €s kritikai vizsgalat
nélkiil vesz at modelleket, szovegrészeket, definiciokat stb. is, amit nem ¢ allitott eld, hanem
csak pl. letoltott egy honlaprol, ugyanakkor sajat gondolatként szeretné eldadni azt. Probléma
akkor adodhat, ha példaul egy hallgatonak technikai segitség nélkiil kellene példaul rogtonzott
szakmai véleményt alkotnia, €és sajat gondolataibol, logikajabol, olvasmanyélményeibdl
épitkezve irhatna le valaszait. Ezzel egyiitt természetesen fontos az informatika megfeleld,
szakértdi hasznalatara is hangsulyt fektetni, hiszen a hallgat6 jovobeli munkahelyén is minden

12 y_generacio: kb. 1982 és 1995 kozott sziiletettek, mig a Z-generacio: kb. 1995 és 2010 kozétt. (Tari, 2010)
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bizonnyal sziikség lesz pl. az informacio-szelektalasi készségre, az Gjrastrukturalasra, a keresési
eljarasok alkalmazésara a sikeres munkavégzéshez. A tehetséggondozasi modszereknek ezekre
a dilemmaékra is valaszt kell adniuk.

A fenti gondolatokkal Bdgel (2013) is egyetért, szerinte a globalis gazdasdgban
tapasztalhatd innovéacios hullamok miatt ,teremtd rombolds” megy végbe, ami tarsadalmi
problémakat is magdval hoz. Rohamosan fejlddnek az infokommunikaciés eszkdzok,
technologidk, mikdzben az emberi kompetencidk nem tartanak lépést az exponencialis
valtozasokkal. Az oktatadsba torténd beruhdzas is csokkend hozadékkal jar (ha duplajara
emelnénk a felsOoktatas forrasait, a hallgatok kompetencidi nem javulndnak dupldjara),
kovetkezésképpen azok a palyakezdok, akik nem tartanak lépést a technologiai fejlodéssel,
kiszorulnak a munkaerdpiacrol. Bogel (2013) szerint a tartos munkanélkiiliségi adatok alapjan
az ember Aall vesztésre a gépekkel szemben. ,,A jelenlegi innovaciés hulldm
munkahelyteremtd képességei kimeriildben vannak.” (Bdgel, 2013: 18) Ma mar a fiatalok
korében alapveté kompetencia (a munkaltatok részérol pedig elvaras), hogy tudjak
kezelni a szamitégépet, a sziikséges programokat és az internetet. A kérdés az, hogy ki
érti meg a technikai munka mogotti gondolatokat, ki képes tartalmasan kommunikalni,
problémakat megoldani még abban az esetben is, ha erre nincsenek kész megoldasok.
Ugyanis az algoritmizalhat6 feladatokat képesek a gépek is ellatni (pl. mesterséges
intelligencia eldretorése), kovetkezésképpen az un. repetitiv (vagyis mechanisztikusan
1smétlddo) feladatokndl €s munkakorokben az ember helyettesithetd lesz. Ha egy fiatal képes
arra, hogy a technikai, rutinszeri feladatok mogé lasson, értse, amit csinal, és kreativan,
komplexen tud gondolkodni, akkor nehezen lesz gépesitheté a tudasa, ezaltal korlatozni
tudja sajat helyettesithetoségének lehetoségeit. Ezt azt is jelentheti, hogy pl. ne csak
felhasznaloi szinten, hanem inkdbb programozéi szinten értsen bizonyos programokhoz,
vagyis ,,ne csak olvassa, hanem irja” is ezeket. Ugyanez az ¢értd, szintetizald képesség jelenhet
meg példaul a folyamatmenedzsment készségekben, a piac miikodésének atlatdsaban, a
marketing-folyamatok ivének megértésében (a felhasznaldokig bezarolag), a vasarlok
viselkedésének atlatasaban, vagy a pénziigyl mozgasokban (az adatokon tal) megmutatkozo
¢s visszatérd mintdk azonositasaban.

Az ,,Y”-t kdveti az un. Z-generacido — masként D (mint digitalis) vagy internet generacio —,
amelynek tagjai 1995 utan sziilettek (Tari, 2011), és esetiikben mar olyan mértékiiek az
informacioszerzési €s kulturalis szokésbeli eltérések az iddsebbekhez képest, hogy utobbiakban
elditéletek fogalmazodnak meg a kiilonbségek miatt. Az infokommunikécios eszkdzok eltérd
hasznalatabol szinergidkat is lehet mozgositani, az iddsebbek segitséget kérhetnek a
fiatalabbaktol, ezt nevezziik forditott szocializacionak vagy forditott mentordlasnak. (Meister —
Willyerd, 2010) A digitalis kompetencidk kibontakoztatdsdhoz a szervezetnek érvényesitenie
kell az ergondmiara vonatkoz6 szempontokat is, azaz az ember — gép — kornyezet 6sszhangjat is
figyelembe kell venni. (Berényi, 2013a) A kdzgazdasz munkakorokre jelentkezd allaskeresdk
versenyhatranyba Kkeriilhetnek, ha nem rendelkeznek megfeleldo szinti digitalis
kompetenciakkal, mint pl. szovegszerkesztés, tablazatkezelés, prezentaciokészités, adatbazis-
kezelés, kiadvany-, vide6-, zene- €s képszerkesztés, programozasi nyelvek, vallalatiranyitasi
programok pl. konyvelési szoftverek, SAP stb. (Berényi, 2013b) A virtudlis térben jelenlévok
ugyanakkor kénytelenek szembenézni a globalis megjelenésbdl adodo eltomegesedéssel. Az
ettdl vald félelem miatt a globalizdcid6 — paradox mdédon — novelni fogja az egyéniség
kiemelésének igényét, a nemzeti kulturalis identitds ¢és egyedis€g megerdsitését. Ennek
kovetkeztében megjelentek a tudatos online énmarkaépités fontossagat hangsulyozo
szakirodalmak is. (Schawbel, 2012; Purkiss — Royston-Lee, 2010)

A tanulasban a Z-generaci6 tagjainak szokasava valik, hogy nem jegyzetelnek, nem viszik
magukkal a konyveket, helyette digitalis és letoltott anyagokbol sajatitjdk el a nem mindig
ellendrzott forrasbol szdrmazo ismeretanyagot. (Kutasi, 2013) Ennek rogziilését eldsegitendo,
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olyan latvanyos, szines képi €s hangi megjelenitéssel kell a tananyagokat elkésziteni, hogy azok
konnyebben elsajatithatoak legyenek. E generacid tagjai az iskolai beadandd feladataikhoz
stirin alkalmazzak az internetes keresOprogramokat (pl. Google), és egyéni feldolgozast
mellézve, hivatkozési jegyzék nélkiil bemasoljak a taldlt szovegrészeket, igy nem alakul ki
benntik a kritikai szemlélet, a szintetizalé tudas. El lehet roluk mondani, hogy hatékonyabban
alkalmazzak az osztott figyelem készségét (multitasking). (...) Ezeknek a generéacios
sajatossagoknak a kezelésére ,,elengedhetetlen egyfajta szemlé¢letvaltas a fiatalokkal szemben.
Nem célravezetd ezt a generaciot szidni, vagy kezelhetetlennek itélni. Sok mulik rajtuk!”
(Kutasi, 2013: 200)

A tehetséggondozast ¢€s tehetségmenedzsmentet végzd szakembereknek Ujfajta
tudasatadasi modszereket kell elsajatitaniuk, €s a fiatalokat arra is nevelniik kell, hogy
keressenek ¢és pontosan hivatkozzanak tudomdnyos anyagokat. A megoldast az
élménykozpontu oktatas jelenti a fiatalok esetében. Tari (2010, 2011) szerint az Y- és Z-
generdcios egyének figyelmét azzal tudja egy oktatd megragadni, ha hiteles €és Oszinte,
valamint megértést tanusit iranyukban. A hitelességet ugyanakkor nemcsak a személyekben
¢s az oktatasi oldalon érdemes keresni, hanem a kialakitott intézményrendszerekben,
jogrendben. Ezek a tarsadalmi bizalom kialakuldsat segitik el6, amely nemcsak a hallgatok
dontésében segit a valasztott egyetemiik vagy jovobeni munkahelyiik kijelolésekor, hanem
csokkenti az ezekkel jard tranzakcids koltségeket is. (Hodosi, 2013) Osszességében fontos,
hogy a fiatal generdcios (Y, Z) hallgatok megértd, hiteles kornyezetben nevelddjenek
tehetségekkeé, ahol fontos szerep jut a tarsadalmi bizalomnak, és az ¢élménykdzponti
oktatasnak, kihasznalva a technikai eszk6z0k nyujtotta lehetdségeket.

Feladatok, kérdések, onreflexiok:

1. Mik a karriertervei, milyen munkakorben szeretne elhelyezkedni, és ott milyen
kompetencia-elvarasok vannak?

2. Hogyan tudna az alommunkahelye &ltal meghatarozott tehetségképnek leginkabb
megfelelni? Mely kompetencidit hogyan tudja fejleszteni a kdvetelményeknek
megfeleléen?
kompetencia-portfolioja versenyképesnek? Melyek az erdsségei és a fejlesztendd
tertiletei?

4. Erosségei ¢és érdeklodése alapjan milyen cégméret, iparag, szektor, munkakor,
szervezeti kultira, munka- és feladattipus felelne meg leginkdbb Onnek?
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8. Szervezeti tehetségmenedzsment modszerek

A fejezet célja, hogy a munkaltatok oldalarol mutassa be a tehetség kiillonb6zé megkozelitési
lehetdségeit, elveit, befolyasolo trendjeit, ill. menedzselésiik modszereit, kritikus pontjait.

8.1. Szervezeti tehetségmenedzsment tehetség-definicioi

A szervezeti tehetségmenedzsment (TM) masfajta érdekek, célok és szempontok alapjan
formalodik, mint a felsGoktatasi tehetséggondozds. Mara a munkaltatok emberi erdforras
(HR) menedzsment gyakorlatdnak integralt és integralo funkciéjava valt a karrier- és
tehetséggondozas, mely a munkavallalok életatjat, fejlesztését, célkitiizéseit szem elott tartva
motivalja és kiséri az alkalmazottakat. (Podr et al., 2017) Az un. munkaer6-biztositasi lanc
integralt menedzselésének is nagyobb jelentdsége van a tehetségek esetében, azaz az egyes
alrendszerek (tervezés, toborzas, kivalasztas, beillesztés) teljes folyamatat egyiittesen érdemes
értelmezni. (Asvanyi, 2019) A tehetségek megtartasa és lojalitasa kiemelten fontos kérdés a
szervezeteknél, hiszen, ha nagyon magas koltségekkel kiképeznek egy kollégat, magas
fizetéssel egyiitt sok projektben részt vehet, beindithat, akkor nagy veszteség a cégeknek, ha
végil ez a kolléga a konkurencidhoz tavozik, és ott kamatoztatja tudasat, tapasztalatait.
Ezenkiviil szamos mas kérdést is vizsgal a TM, am ezek ismertetése elott érdemes attekinteni
a szervezeti TM rovid torténetét. A tehetségmenedzsment kialakulasat két idoponttol is
eredeztetik (Mellahi — Collings, 2010):

e Az egyik iranyzat szerint a masodik vilaghaborit kévetéen kialakult gazdasagi-
tarsadalmi helyzet mozditotta elé a népesség migraciojat, a szakemberek gyors
abszorpcidjat a munkaerdpiacon, és ehhez kapcsoléddan a tehetségmenedzsment
kialakulasat.

e A masik irdnyzat szerint a legjobb szakemberek menedzselésének eszkoztara az 1990-
es évektol formalodott igazan, és ennek egyik elso és legfontosabb jelzése az volt,
hogy a McKinsey tanacsadd cég 1997-ben megalkotta a ,,war for talent” kifejezést
(Michaels et al., 2001), és kiadta az errdl szol6 konyvét, amelyre azota is a legtobb
tehetségmenedzsmenttel foglalkozé tanulmany gy hivatkozik, mint a témakor egyik
legfontosabb mérfoldkovére.

27. abra: A tehetségmenedzsment kialakulasanak egy-egy fontosabb szakasza

Szakember és Tehetségmenedzsment

fogalmi kialakulasa és
elterjedése

szakértelem hiany
ErSs politikai hatas

l Rendszervaltas 1

1990

1. Tehetség
irdnti haboru ; Utanpdtlas
2. Eloregedd tervezés es
feltételezett "pébibumm” teljesitmény
kialakulasi O 3. Novekedd : menedzsme
ideje integralas képesség igény < nt

4, "jo" vezetdk
hianya

Tehetsegmenedzsment
»Haboru a vizsgalatanak egyik f6
tehetségekert” idészaka

Forras: Héder (2017: 70)
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A szervezeti tehetségmenedzsmentben minden vallalat sajat tehetségdefiniciojat
hasznalja, ¢és a megfogalmazds fligg az iparagtol, elvégzendd tevékenységtdl, adott
munkakortdl stb. Ezekben a vallalati tehetségdefinicibkban mindig egy-egy vonds vagy
alkotoelem dominal az elméleti keretként bemutatott modellekbdl. A szervezetek ugyanakkor
nem foglalkoznak a tehetség tarsadalmi hatterével, kialakulasdnak okaival, 6k inkdbb a
meglévé kompetencidkat ¢€s potencidlt keresnek, illetve azt, hogy miként lehet a
legtehetségesebbeket vonzani, fejleszteni, motivalni, megtartani.

A tehetségmenedzsmentet professziondlisan alkalmazo szervezetek olyan belsd
kornyezetet alakitanak ki, amely felszinre hozza a maximalis teljesitményt. A
tehetségprogrammal rendelkezd szervezeteknél explicit médon is megjelennek a tehetséggel
szemben tamasztott kritériumok ¢€s fogalmak, azaz a definiciokat kodifikaljak. Ahol nincs
kiforrott tehetségmenedzsment, ott is 1étezik egy tehetségkép a vezetdk elképzeléseiben, €s a
kivalasztasi folyamatban implicit médon érvényesiilhet.

A tehetségek menedzselése kurrens téma a nemzetkdzi szakirodalomban. A nagy
szamossaggal megjelend szakcikkekbdl 6sszegzd tanulmanyok is sziilettek, amelyek segitik a
strukturalt feltaromunkat. Az 16. téblazatban lathatd, hogy melyek a legfontosabb
alapkérdések, és ezeknek melyek a TM gyakorlati szinti megnyilvdnulasai, megoldasai.
Williams (2000) szerint a tehetségekért folytatott haborti nem csupan egy jobb csomagolas a
menedzsment modszerek szdmara, hanem fokuszalt stratégiai gondolkoddsmod, amely a
tehetséges emberek tanuldsat, €s sajat elonyos tulajdonsdgainak kibontakozasat segiti eld a
szervezeti teljesitmény novelése érdekében. A tehetségmenedzsment Preece ¢€s tarsai (2011)
szerint sem csupan egy divathulldm a menedzsment eszkdztardban, hiszen sajatos modszereit
azért hasznaljdk a vallalatok, hogy a tehetséges emberek vonzasat, megtartasat és
motivalasat tudjak kozéppontba allitani az intenzivebbé valo ,,tehetséghaboruban”. A
tehetségeket egyszerre jellemzi a kognitiv intelligencia (IQ) szamos forméja €s az intuitiv-
érzelmi képességek (EQ) (Goleman, 1997). A sikeres szervezetek vizsgalata alapjan Williams
(2000) kiemelte a diverzitas jelentdségét az uniformitassal szemben.

16. tablazat: Dontési alternativak a tehetségmenedzsmentben

Alapkérdések TM kérdései Alternativak TM gyakorlatok és megolddasok
Mi (vagy ki) a Mit menedzseljen a | Objektiv Kompetencia- és tuddsmenedzsment.
tehetség? T™? Szubjektiv Karriermenedzsment és utodlastervezés.
Mennyire kell Milyen elvek Inkluziv Erésségalapti megkozelités.
kiterjeszteni a alapjan allokalja a Exkluziv Munkaerd differencialas.
tehetség-kérdést? | szervezet az

erdforrasait?
Tanithatok-e a Hogyan tudja Velesziiletett Kivalasztas, értékelés, azonositas.
tehetségek? kezelni a szervezet | Megszerezhetd | Fejlesztés, tapasztalatszerzés, tanulas.
a munkaerd-piaci
szlkosséget?
Inkabb képesség | Mi alapjan Input Erdfeszitések, motivacio, ambicio,
vagy motivacié a | valasszon a karrierorientacio.
tehetség? szervezet? Output Kimenet, teljesitmény, elért eredmények.
A tehetség a Kiviilrél vagy Atadhat6 Toborzas — azonositas a belépéskor.
kornyezetétol beliilrdl toborozzon | Kontextus- [lleszkedés — azonositas csak a
fligg? a szervezet? fliggd beilleszkedési (szocializacios) periddus
utan.

Rovidités magyarazata: TM = tehetségmenedzsment
Forras: Dries (2013: 268) alapjan sajat forditas

A szervezeteknek azért van sziikségiik kiemelkedd képességli alkalmazottakra, hogy
jobban megfeleljenek a kornyezet altal diktalt feltételeknek. Williams (2000) szerint a
tehetségek foglalkoztatasanak elonye, hogy a szervezet gyorsan tud reagalni a varatlan
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helyzetekre, adaptivitas, agilitas és flexibilitas fogja jellemezni a szervezeti strukturakat.
Az IT-be valdo beruhdzids novekedése miatt nagyobb sziikkség van kreativitdsra &s
intelligenciara, a diverzitdsban megjelend szinergidkat jobban ki lehet hasznalni. Tovabba
hozzajarul az érzékenyebb szervezeti kultura megteremtéséhez, amire a globalizaci6 kulturalis
kiilonbségei miatt van sziikkség. Novekvo igény van a ,,csaldd” fogalmanak kialakitdsara a
virtualis vallalatok korében, hogy az emberek identitdssal, személyes értékkel ¢és
hovatartozassal rendelkezzenek. (Williams, 2000)

A ,talent management HR” kifejezésre a Google internetes keresé 2004-ben 2,7
millié talalatot listazott, ami egy évvel kés6bb mar elérte a 8 milli6 darabot. Ugyanezt a
keresést lefuttatva 2021-ben mar 252 millié talalatot kapunk. Lewis ¢s Heckman (2006)
szerint — bar sokan foglalkoznak a témaval — hianyoznak a letisztult definiciok. A
tehetségmenedzsment kifejezést is sok esetben az utddldsmenedzsment (succession
management) vagy az emberi eréforrds menedzsment szinonimdajaként hasznaljak. A
tehetségmenedzsmentet tobbféleképpen is megfogalmaztdk mar, példaul:

e _Biztositja, hogy a megfelelden tehetséges ember a megfelelé munkéat a megfeleld
idében végezze el.” (Jackson — Schuler, 1990: 235)

o A szervezet tervezett és szisztematikus erdfeszitése a vezetés folytonossdganak
biztositasara a kulcspoziciokban, €s a személyes eldmenetel 6sztonzése.” (Rothwell,
1994: 6)

e A tehetség kindlatanak, keresletének és dramlasanak menedzselése a human toke
motorjan keresztiil.” (Pascal, 2004: 9)

Az els6 definicid az eredményre, a masodik a folyamatra, a harmadik a specifikus
dontésekre vonatkozik. A meghatdrozasok nem egységesek, keverednek benniik az
eredmények a folyamatokkal és a dontési alternativakkal.

A vonatkoz6 szakirodalom a tehetségmenedzsmentet altalaban gondolkoddsmodként irja
le, amellyel el szeretnék érni, hogy a szervezet kiilonboz6 szintjein mindenki a potencialjanak
legmagasabb fokan dolgozzon. (Lewis — Heckman, 2006; Thunnissen et al., 2013) A
tehetségmenedzsment ,,a tehetséges munkavallalok vonzasat, fejlesztését és megtartasat
célzo iizleti stratégiaval osszehangolt tevékenységek Osszessége, amely minden szervezeti
szinten érvényesiil.” (Hatum, 2010: 13)

A tehetségmenedzsmentben alapvetden két allaspontot lehet megkiilonboztetni.

o Az els6 az alkalmazottakra fokuszaléo (individualis) tehetségfelfogas: az , A”
kategdrids munkatarsak (sztarok), magas szintii készségekkel rendelkezdk allnak a
kozéppontban ,,maganyos harcosokként”. Alapkérdése, hogy az egyén hogyan tud
hozzéjarulni a cég teljesitményéhez.

e A masodik felfogéas a szervezeti tehetségmenedzsment, amely abbol indul ki, hogy
minden szervezeti szinten lehet tehetségeket talalni, az egyének szervezetben eltdltott
¢letére fokuszal, azt vizsgalja, hogy a tehetségek fejlesztésével hogyan tud
hozzajarulni a véllalat versenyelonyéhez. Alapkérdése, hogy a szervezeti tehetség
struktirat hogyan lehet finomhangolni a vonzés, fejlesztés, megtartds eszkozeivel.
(Hatum, 2010)

A 28. abra 0Osszegzi a tehetségmenedzsment egyes alrendszereinek kapcsolodasi
pontjait. Fontos, hogy az altalaban kiilon-kiilon targyalt témak Osszefliggd rendszert alkotnak.

131



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

28. abra: A tehetségmenedzsment dinamikus modellje

Toborzas és kivalasztas
Elvarasoknak megfelel6 munkavallalok
Tapasztalati fejlodés és tanulasi lehetségek

>

Teljesitmény

Munkaltatoi értékigéret
Jutalmak
Azonosulas a szervezettel Megtartas

Forras: Hatum, A. (2010: 127) alapjan sajat forditas

Fejlesztési tapasztalatok
Tanulasi lehetéségek
Foglalkoztathatosag

A vonzas, fejlesztés és megtartas egyes dimenzidit hiba lenne 6nmagukban
értelmezni, hiszen ezek a tényezok kihatnak egymasra, és lehetoség van az atfedések és a
komplexitas megvilagitasara. Gyakran osztjak szakaszokra ezeket a teriileteket a szervezetek,
mint egy lineéris folyamatot. Ebben az esetben hianyozni fognak a megkiilonboztetett teriiletek
kozotti kapcsolodasok, és belsd inkonzisztencia €s az iizleti stratégidval alig 6sszefliggé TM
rendszer fogja jellemezni a folyamatokat. Az ilyen szemléletli vallalatok a rovidtava szemlélet
rabjaiva valnak. A sikeres tehetségmenedzsmenthez Osszefliggd alrendszerekre, koordinalt
interakciokra és az egész folyamat koherencidjara van sziikség. A harom dimenzi6 kozos
magasabb teljesitményt nytjtson a cég. Ehhez egy konzisztens és koherens — mind a harom
tényez0t magaban foglaldo — terv elkészitésére van sziikség. Az {izleti stratégiaval
inkonzisztenciaban 4llo, vagy az egyes részteriiletek kozott nem egységes allaspontot képviseld
folyamatok szervezeti tudathasadast okozhatnak, ennek elkeriilésére mindig a céloknak
megfeleld eszkozoket, mddszereket és folyamatokat kell megkeresni, és az Osszefliggéseket
figyelemmel kisérni a terv megalkotdsakor €s implementalasakor. (Hatum, 2010)

A tehetségmenedzsment részteriileteinek kapcsolodasait a kovetkezd kérdések
megvalaszolasaval lehet ellendrizni (Hatum, 2010):

e A vonzas és fejlesztés metszetének 6sszehangolasa soran a kovetkezd kérdéseket kell
feltennie a cégeknek:
o Az 1uj alkalmazottak programjai kapcsolodnak-e a szervezet jelenlegi
helyzetéhez?
o Kielégiti-e a szervezet a munkavallalok elvarésait a fejlesztési programokkal,
¢s ezek elég vonzoak-e?
o A fejlesztési programok dsszhangban vannak-e az {izleti stratégidval?
o A fejlesztés és megtartas metszete a szervezet és alkalmazottak kozotti hossza tava
kapcsolatok fenntartdsat jeleniti meg, ehhez folyamatos tanulast €s valtozatos
foglalkoztatast varnak el a tehetségek. Alapkérdéset:
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o Van-e elég lehetdsége a munkavallaloknak, hogy tanuljanak, és készségeket
fejlesszenek ki kiillonbozo eszkdzok segitségével?
o Van-e elég lehetdség a szervezetnél a karrierfejlesztésre?

e A vonzas és megtartas koz0s metszetének a lényege, hogy a kiilsé szereplok szdmara
megfogalmazott munkaltatoi értékigéret (employer value proposition, EVP) a
vallalatnal dolgozdok szamara is vonzerdt generaljon. A tisztan megfogalmazott iizenet
kozlése mind kifelé, mind a vallalat bels6 érintettjer felé nagy jelentdséggel bir, ezt
jelenti az EVP belsé megerdsitése. Alapkérdései:

o Az EVP mely elemei kritikusak a vonzas és megtartas szempontjabol?

o A szervezeti azonosulas elég erds ¢és koherens Osszekovacsold erdvel
rendelkezik-e a kultura tekintetében, amely az embereket a vallalathoz koti?

o A javadalmazasi rendszer méltanyos, versenyképes-e, €s a teljesitményhez van-
e kotve?

8.2. A tehetségmenedzsmentet befolyasolo trendek

Naprol napra nehezebb feladattd valik a tehetségek megtalalasa, gondozasa, és konnyebbé az
elvesztésiik. A szervezetek gyakran nem fektetnek elég 1dot és energiat a tehetségfejlesztésbe,
igy alacsonyabb teljesitménnyel miikodnek, mint amire képesek lehetnének, aminek
kovetkeztében néhany cég nem is fogja tulélni a versenyt. A tehetségek azonositasanak és
menedzselésének feladata sokkal komplexebbé, turbulensebbé és ellentmondésosabba valt az
utobbi években. A kis- és nagyvallalatok korében is 0j kihivasokat general az 1j piaci kontextus.
A cégeknek szembe kell nézniiik olyan trendekkel, mint a tehetségek globalis és helyi
hianyaval, az egyre kevesebb fiatal és egyre tobb idés dolgozdval, jfajta készségek ndvekvod
keresletével, a tehetségek kindlata €s felhasznaloi kozotti ) kapcsolatrendszerekkel és 1j
munkamodszerekkel, a nagyobb diverzitdssal és tavoli helyekrdl virtudlisan menedzselt
munkaerdvel, a generaciok kiilonb6z0 munkéaval kapcsolatos attitiidjeivel, ¢és az
informacidaradat miatt folyamatosan valtozo munkéval. (Cheese — Thomas — Craig, 2009) A
generacids sajatossagok figyelembe vételét még inkabb erdsiteni lehet a szervezeteknél, hiszen
Magyarorszagon lemaradas tapasztalhatdé az Y generdcid egyik legfontosabb elvarasa
tekintetében a munkaerdpiacon: a HR szakemberekkel elégedetlenek a vezetok a munka-
maganélet kiegyenstulyozasat célszo tevékenységiik kapcsan. (Bokor, 2013) A munka és
maganélet kozti hatarok egyre inkabb elmosddnak (pl. sokan a szabadidejiikben, otthonrdl is
megtekintik céges e-mailjeiket, €s elérhetdek telefonon), ezért paradigmavaltasra van sziikség:
az érzelmi kompetencia (EQ) fokuszba allitasaval lehet megérteni és megfelelden kezelni a
munkavallalok ilyen jellegii problémait. (Szabd, 2013)
Schiemann (2009) szerint a jovO munkaerdpiacara €s szervezeti kihivasokra olyan

tényezOk fognak hatni, mint

a globalis verseny,

valtozasok a munkaerd kinalataban és keresletében,

egyenl6tlenségek a tehetségek disztribuciojaban az egyes szakmak kozott,

magas diverzitasi munkahelyeken magas diverzitdsu munkaerd menedzselése,

készségek ¢és gondolkodas valtozasai, technologiai fejlodés,

hidnyossagok a vezet6i utanpotlasi rendszerekben,

az elégtelen tehetségmenedzselési munkabol adédo novekvo koltségek,

kevés intézkedés a human tékével kapcsolatban,

alacsony szintli valtozasra valo készseég.
Nyugat-Europaban és Eszak-Amerikaban a kovetkezé évtizedben komoly problémakat
fog okozni az egyre kevesebb sziiletésszam, a fiatalok egyre alacsonyabb aranya miatt, hogy
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ha az iddsebb generaciok nyugdijba mennek, velik egyiitt tavozik a szervezetekbdl a
tapasztalatuk, tudasuk, igy ezekben a térségekben komoly szakemberhidnnyal kell
szembenézni. (Dychtwald — Erickson — Morison, 2004)

DeLong és Trautman (2011) szerint nem volt még olyan felsd vezetdi generacio,
amelynek a maihoz hasonldé komplex és bonyolult munkaerd-piaci kihivasokkal kellett volna
szembenéznie. A legtobb szervezet egyre nagyobb kulturdlis diverzitassal, a mikodés
foldrajzilag novekvo kiterjedésével és sokkal decentralizaltabb menedzsment struktiraval
rendelkezik. A mai munkavallaloktol nem varhat6 el, hogy 20 évig egy cégnél maradjanak. A
kritikus alldsokban névekvé munkaerd- €s készséghidny van, mint példaul az egészségligyi
menedzserek, rendszermérnokok, foldrajztuddsok és tapasztalt projektmenedzserek, és a
kialakult helyzetet az id6s6d6 szakemberek nyugdijazasa is stlyosbitja. A millenniumi (Y)
generdcid az X generacio €s a baby boomer generacid integracidja, amelyhez egyiittmiikodést
elosegitd munkakornyezetet kell kialakitani, hiszen az egyes generaciok eltéréen dolgoznak,
mas technologidkat hasznalnak, méas a kommunikacidéjuk ¢és a tanulasi stratégiajuk, igy
konnyen kialakulhatnak munkahelyi konfliktusok. (DeLong — Trautman, 2011)

A szervezetek és a gazdasagok is egyre inkabb ,tehetségfliggdk™ lettek, €s a tanulds és
megfeleld készségek elsajatitasat hangstlyozzak, am a tehetségekbdl hiany van. Az oktatas és
azon beliil a felsdoktatas sok esetben nem azokat a készségeket és képesitéseket adja a hallgatok
szdmara, mint amire a munkaerdpiacnak sziiksége lenne. Az Egyesiilt Kiralysagban végzett
felmérés szerint (Confederation of British Industry, CBI) szegényes miiveltséggel, numerikus
keészségekkel és az alapvetd kommunikdcios, dontéshozasi és vezetdi készségek hianyaval
rendelkeznek a fOiskolai diplomasok. (Cheese — Thomas — Craig, 2009) A belsd kineveléssel
szemben elotérbe kerll a kiilsé forrasbol torténd tehetség-megszerzés. A néhdny vallalatot
érintd karrierutakat felvaltja a munkahelyr6l munkahelyre ugralds (job-hopping), a — korabban
érteket jelentd — szervezet iranti elkotelezettség helyett a tehetségek Onmagukért éreznek
elkotelezettséget (a sajat karrierjiik irant). A targyalasi pozicidt sok esetben mar nem a vallalat
hatarozza meg, hanem az egyes személyek. A munkahely biztonsdga nem szdmit kritikus
tényezOnek, az mar csak egy régimddi érték. (Hatum, 2010) A tehetségmenedzsmentet
befolyasold trendeket Hatum (2010) harom nagy csoportba osztotta: makrokornyezeti
valtozasok (globalizacio, informacio-technoldgia, tuddsalapt verseny, politikai, gazdasagi és
pénziigyi bizonytalansag), 1 szervezeti formak (a tradiciondlis hierarchikus struktirak helyett
laposodd szervezetek), demografiai valtozasok (a vallalatoknak meg kell tanulniuk banni az
egymast atfedd generacidokkal: baby boomerek, X és Y generacio tagjaival). Hatum (2010) arra
a kovetkeztetésre jutott, hogy az élethosszig tartd foglalkoztatds véget ért, a fiatal munkaerd
valtogatja a munkahelyeit, igy a tehetségmenedzsment stratégiai jelentoséggel bir az egész
szervezetre vonatkozdan.

A tehetségmenedzsmentre hato erdteljes trend a tudasalap szolgaltatasok aranyanak
nagymértékli novekedése. Ez a trend a gazdasag valamennyi szektordban fontos kérdéssé valt,
ami legmarkdnsabban az iizleti szektorban figyelhet6 meg. (Farkas — Dobrai, 2009) A
tudasalapt tarsadalom jellegzetes szereploit képviselik azok a szervezetek, amelyek
tudasalapu szolgaltatast nyjtanak mas cégeknek, azaz az un. tudasintenziv tlizleti szektorhoz
tartoznak. Ezek a szervezetek foként az 1990-es évek kozepén keriiltek a figyelem
kozéppontjaba. A tudésintenziv szolgaltatdsok (roviditve KIS=knowledge-intensive services)
fobb jellemzoi:

e tudasintenzitds (tudasteremtés mikéntjére, nem a volumenére vonatkozik, pl. kreativ
problémamegoldas, absztrakt gondolkodas, komplex tudasfejlesztés),
sajatos piaci kapcsolatok, szakértelem, professzionalizmus,
etikai szabalyok fokozott betartasa, egyre inkabb specialis tuddsra van sziikség,
jellemz6 a kulturalis diverzitas, jellemzdek a kiszervezések,
megfigyelhetd a szolgaltatasi szektor expanzidja,
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az allami és nonprofit szektor konkurenciaként jelentkezik,

novekszik a koncentracio és internalizacio, valtoznak az ligyfélkapcsolatok,

az integralt €s specidlis szolgaltatasok szétvalnak,

nagyvarosok kozelében erdteljes a szolgaltatasok iranti kereslet,

a komplex szolgaltatasok irdnti igény ndvekszik,

érezhetd a globalizacid és az EU hatasa, a szakmai szovetségek, allamok szabalyozo

szerepe 1s. (Farkas — Dobrai, 2009)
A megfeleld tudasmenedzselési stratégia megvalasztasahoz elengedhetetlen a szervezet
pozicidjanak objektiv és folyamatos mérése. (Gaal — Fekete, 2012) Egyetértve Hewlett (2011)
véleményével, a gazdasagi valsag hatdsara még inkdbb fokuszalni kell a tehetségek
megOrzésére, hiszen ilyen idOszakban altaldban nem jut elegendd pénz a
tehetségprogramokra, illetve ilyenkor jellemzd, hogy a konkurens vallalatok elcsabitjak a
legjobb szakembereket. Ezek a folyamatok az egyes nemzetgazdasagok kozott is ugyanigy
zajlanak, elég az orszagot elhagyo képzett szakemberekre gondolni. E probléma megoldasara
szervezeti szinten is szamos megoldas sziiletett.

8.3. Stratégiai tehetségmenedzsment elvek, alapkérdések és modszerek

A tehetségekkel valo foglalkozds a modern gazdasag kihivasa, amely a vallalati
stratégia része kell, hogy legyen.” (Faragd6 — Konczosné, 2020: 77; Konczosné, 2013) A
munkavallaléi karrier €s tehetség menedzselése elsOsorban az egyén feleldssége, am fontos
szerep jut a menedzsereknek is, hogy olyan programok felé orientdlja a dolgozdt, amelyek a
vallalat és az alkalmazott céljait is egyiittesen tamogatjak. (Szabo-Balint, 2019) A
tehetségmenedzsment feladata a tehetségek azonositdsa, felkutatdsa, vonzasa, majd
megtartdsa, melyhez a motivalas, az in. X-faktor (kiemelkedd képesség) fejlesztési modszerei
¢s kiilonb6zé menedzsment technikdk adnak tampontokat. (Ready et al., 2010) A szervezeti
TM modelleket leiré tanulmanyok jellemzden el6irdk, am jo betekintési lehetdséget adnak a
legjobb gyakorlatok vilagaba. (Daruka, 2012) Az egyes modszerek megvalasztasat a globalis
trendeken, a vallalati alapjellemzOkon és stratégian kiviil a szervezetnél alkalmazott —
tehetségeket érintd — elvek is meghatdrozzak. Fontos a tehetségek elvarasait is figyelembe
venni. A fejlesztés gondos tervezést igényel a tapasztalati tanulds folyamataban. Rendkiviil
fontos, hogy a tehetséges munkatarsakkal hiteles oktatok foglalkozzanak. (Antalovits, 2010)
Innovativ  teljesitményértékelési modszer a  forditott segitélanc, melyben a
tehetségmenedzsmentet szabvanyok, meghatarozott paraméterek és kritériumrendszerek
alapjan hatarozzak meg, igy épitik fel a hatastérképet, fogalmazzdk meg a feladatokat.
(Farkas, 2010)

A célok ¢és eszkozOk egységes keretrendszerben valo feltiintetéséhez az Un.
tehetséganalitika modszertandt lehet alkalmazni. (Davenport et al., 2011) Ezt a teriileti
szempontok érvényesitésével is ki lehet egésziteni a tehetségmenedzsmentben, mert az
alkalmazott modszereknek szamos valtozata képzelhetd el a kiilonboz6 régidkban, az emberi
er6forras menedzsment nemzetkOzi tapasztalatai alapjan. (Farkas et al. 2008) A
tehetségprogram kiépitése nem allhat meg a magasan kvalifikalt humén téke megszerzésénél,
hiszen az egyik leglényegesebb pont a tehetségek meglrzése, azaz a szervezet a
menedzsmenttechnikdk széles eszkoztaraval gondozza, és tijabb kihivasok elé allitja Oket,
lehetdséget biztositson a fejlodésiikre, képzésiikre, nemzetkozi probatételre, kapcsolatépitésre
az lizletag legnevesebb szakembereivel stb.

A tehetségeknek képesnek kell lenniiik csoportban dolgozni, €s a csoportos teljesitményt
a kiilonbozoéségek kihasznalasaval felerdsiteni (team tehetség-menedzsment). A tehetségek
egymas kozotti interakcidjaban oly modon kell érvényesiteni a tudasmenedzsment eszkozoket,
hogy a dolgozdkat tudasuk megosztasara és egylittmiikddésre sarkalljak. (Dobrai, 2008) Példaul
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a csoport egyik tagja er0s véleményalkotd, €s visszajelzéseket ad a csoport teljesitményérdl, igy
katalizalni tudja a reflexiokat a kollégai korében. Egy masik tag inkabb 0sszekotd szerepet tolt
be, és 0sztonzi a jobb megoldasok keresését. A harmadik szakember a tervezési képességeivel
tlinik ki, igy lehetdvé teszi a hatékony tervezést és dontések elokészitését. A negyedik team tag
vezeti a csoportot. A négy csoportszerepet a team tehetségmenedzsmentben két szempont
alapjan lehet megkiilonboztetni: a gondolkodas konkrét vs. absztrakt jellege, illetve a
tevékenységakciok €s —reakciok alapjan. (Williams, 2000)

17. tdblazat: A tehetségmenedzsment alapkérdéseinek hierarchidja
A tehetségmenedzsment Relevans kérdések a hierarchia felso szintjétol lefelé
elemei haladva
Milyen piaci lehetdségeink vannak?
Milyen szervezeti eréforrasokkal lehet eldnydkre szert
tenni?
Milyen stratégiai eldnyokben fognak megnyilvanulni a
tehetségek mindségével €s helyettesithetdségével
kapcsolatos kdvetkezmények?
Hogyan pozicionaljuk a tehetségkészletiinket?
e Milyen teljesitményszintek kombinaciojara van
sziikségiink? (A, B és C , kategorias” munkatarsak.)
e Milyen javadalmazasi politikat alkalmazzunk?
(Kiilonb6z6 szinteken és a piacon.)
o A tehetségkészletnek mely csoportjahoz
kapcsoljunk karrierpalyat?
o Kiket kell tajékoztatnunk a lehetdségekrdl?
Hogy valésitsuk meg a tehetségkészlet stratégiat a
Tehetségmenedzsment vallalatnal?
rendszerek o Kompetenciakészlet kiépitése.
e Villalati adatrendszerek.
Mely technikak jarulnak hozzé leghatékonyabban a
,tehetségcélokhoz” és egyben melyek felelnek meg a
fennall6 rendszereinknek?

A fenntarthat6 versenyelony
stratégidja

A stratégia kovetkezményei a
tehetségekre

Tehetségbazis stratégia

Tehetség gyakorlatok, e Kivalasztas.

moddszere és technikak e Toborzas.
e Teljesitménymenedzsment.
e Javadalmazas.

e Adminisztracio.
Forras: sajat szerkesztés Lewis — Heckman (2006: 149) alapjan

Hatum (2010) szerint a tehetségmenedzselésbe az érintettek széles korét kell bevonni, akik
lehetnek: kulcstehetségek, magas és szerényebb potencidllal rendelkezdk, top team, kozép- €s
fels6 vezetok, mas alkalmazottak. A bevontak kore és a stratégia Osszefliggései alapjan a TM
négy szakasza: nincs stratégia; részteriiletekre fokuszalo stratégia; elit csoportra koncentralo TM;
vallalati stratégidval 6sszhangban 1évo szervezeti szintli TM. Lewis és Hackman (2006) a stratégia
¢s a tehetségek kozotti kapcsolat elemzés¢hez Zuboft (1988) modelljét hasznaltak fel. Az A, B, C
kategériakba sorolast Zuboff (1988) két 0j dimenzidval egészitette ki. A helyettesithetOség
dimenzidja munkaerd-piaci tényez0, €s a hozzaadott érték dimenzidja az tigyféllel, fogyasztokkal
kapcsolatos tényezd. Szerinte ezeket a szempontokat kell kombinalni, é¢s komplexen kell a
tehetségeket kezelni.
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A tehetségmenedzsment stratégiai dontéshozatali folyamataban az indulo allapot és kezdd
feltételek megértése dontd fontossagti. Ehhez a HR gyakorlatok és eredmények kapcsolatait is
fel kell tarni. Lewis és Heckman (2006) elméleti keretrendszere lathatd a 17. tablazatban, amely
hierarchikus elrendezésben a szervezetek alapvetd kérdéseibdl indul ki: kit, mikor, hol, hogyan
érdemes menedzselni. A tehetségmenedzsment eszkoztardban a kivald szakemberek
fejlesztésére a leggyakrabban alkalmazott modszerek DelLong — Trautman (2011) gyiijtése
alapjan a kovetkezok:

e stratégiai munkaerd-tervezés, utddlas tervezése,

karriermenedzsment, képzés és fejlesztés,

elkotelezettséget kozéppontba helyezd kultura kialakitasa,

vezetOi készségfejlesztés, fokozatos nyugdijazas,

gyorsitott eldléptetés és részvétel a felsd vezetés munkajaban,

toborzas, egyiittes munka az outsourcing partnerei kozott,

tehetségallomany kialakitdsa a magas potencidllal rendelkezd tehetségek kozott,

mentoralés, tehetségértékelés, teljesitménymenedzsment

Web 2.0 és kozosségi média alkalmazésa,

tehetségmenedzsment 0sszekapcsoldsa az IT rendszerekkel,

adatbazisok alapjan valo tanulas,

szakmai gyakorlat és gyakornoki programok.
A szervezet alapvetd céljai és lehetOségei alapjan lehet szegmentalni a tehetségkészletet,
¢s az igy létrehozott szegmensek mas-mas modszertant igényelnek. Minden szervezetnek a
sajat kiilsd-belsd kornyezetéhez illesztett menedzsment technikdkat érdemes hasznélnia a fenti
keretbdl kiindulva.

A tehetség azonositasara és értékelésére vonatkozoan Mékeld és tarsai (2010) empirikus
tapasztalatai alapjan a vezetOk altalaban egyszerre veszik figyelembe a teljesitményszintet és
a potencialt, azaz a jovOre vonatkozo lehetdségeket. Ezenkiviil a tehetségek mobilisak, van
elég motivacidjuk €s akaratuk a tovabbi ndvekedésre a kulcspoziciokban.

A kétszakaszos modellben a tehetségmenedzsment és a vallalati teljesitmény-orientalt
gyakorlatok integraltan jelennek meg. A teljesitményértékelés fligg az el6z6 évi teljesitménytol,
a szervezeti egységtol, a kitlizott célértékektdl (csoportszinten és személyes célkitlizések
szintjén), valamint a szervezeti értékektdl. (Makeld et al., 2010; Karoliny — Balogh, 2017) Az
elsd szakaszban a multbeli tapasztalatok alapjan, a teljesitményértékelés eredményei alapjan
szlikiil a tehetségprogramokba keriilok kore, a masodik szakaszban alaposabb megfigyelést
kdvetden tovabb pontositjak a tehetségek azonositasat. Fontos, hogy mind a két szakaszban be
kell vonni a kiilonbdzd szereploket az értékelésbe, hogy a kulcskompetencidk alapjan
meghatarozhatd legyen a teljesitmény és a potencidl. A kivalasztott tehetségallomanyt éves
értékelési folyamat soran auditaljak (tehetségértékelés = talent review), ezt kovetden a felsd
vezetok, diviziovezetdk ¢s HR szakemberek azonositjak a jelolteket, és dket vonjak be a
tehetségprogramokba. ,,Az emberi tOke értékelése rendkiviil fontos azért, hogy a vallalat
vezetése megfelelden aldtamasztott, kellden informalt emberi erdforrds menedzsment
dontéseket tudjon hozni.” (Németh, 2016: 133)

A tehetségek értékelése soran, a masodik szakaszban harom tényezdt vesznek
figyelembe (Mékela et al., 2010).

e Az elsd, hogy minél nagyobb a térbeli, kulturdlis €és intézményi tavolsag a jelolt és a
tehetségértékelésbe bevont dontéshozok kozott, annal valosziniitlenebb, hogy a jeldlt a
tehetségallomany tagja lehet, mert nem latnak ra igazan a valodi teljesitményére, illetve
nem biztos, hogy ki tud alakitani az értékelokben személyes benyomasokat, amelyek
azonban sokszor befolydsoljak a dontést is. A kdzelség eldonyt jelenthet a személyesség
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miatt, ugyanakkor szdmos (multinaciondlis) szervezet van, ahol kifejezetten figyelnek az
ilyen jellegli diverzitasra is.
A masodik, hogy a tehetségallomanyba keriilést a jelolt és a dontéshozd kozotti
hasonlosdg (pl. munkastilusban, teljesitményben, elképzelésekben, kompetencidkban)
eldsegiti.
helyezkedik el, vagyis a stratégia szempontjabdl kulcstevékenységet végez, akkor jo az
esélye, hogy bevalogatjak a tehetségallomanyba. (Mikela et al., 2010)

A tehetségmenedzsment koncepciok harom f6 iranyzatat lehet kiemelni:
Az els6é a sziiken értelmezett HR gyakorlatokra fokuszald modellek: toborzas,
kivalasztas, vezetofejlesztés, karrier, utddlas tervezeése stb.
A masodik a tehetségallomany (vagy tehetségbazis = talent pool) képzését
hangstlyoz6 modellek. A tehetségek szervezeti aramldsat biztositd folyamatok
megtervezését jelenti, amelynek kozponti eleme a poziciok ¢és a munkavallaloi
sziikségletek kozotti Osszhang. Ezek az elméletek inkabb szervezeten beliili
folyamatokra koncentralnak. Az elsd 1€pést a munkavallalok megértése képezi, majd
ez alapjan optimalizaljadk a munkaltatok a poziciokat.
A harmadik a tehetségek menedzselésére fokuszaldo modellek: a szervezetben
minden szerepet ¢és poziciot a legjobban teljesitd ,top” menedzserekkel,
kulcsemberekkel kell betolteni, €s az alulteljesitoktdl meg kell valni. A magas
teljesitménytli €s a magas potenciallal rendelkezé szakembereket rangsoroljak és ,,A”,
»B”, ,,C” csoportokba rendezik 6ket, ahol példaul az ,,A” kategoriaba altaldban a
munkavallalok legjobb 10%-a kertil. (Lewis — Heckman, 2006)

Collings és Mellahi (2009) egy negyedik pontot is felvet: a kulespoziciOk azonositasat

hangsilyozo iranyzatok. A kulcspoziciok szisztematikus azonositdsat magaban foglalo
szervezeti tehetségmenedzsment stratégia tevékenységei €s folyamatai kiilonbozé modon
jarulnak hozzd a szervezet fenntarthatd versenyelonyéhez, a legnagyobb potenciallal és/vagy
teljesitménnyel rendelkezé munkatarsakbdl alkotott tehetségkészlet fejlesztéséhez (29. abra). A
stratégiai tehetségmenedzsment kezdd 1épése a szervezet kulcspozicidinak szisztematikus
azonositasa. Ezt koveti a tehetségkészlet kialakitdsa, azaz a szervezetnek meg kell
kiilonboztetnie a stratégiai szinten jelentdés hozzajarulassal és potenciallal rendelkezd
munkatarsakat az atlagos munkavallaloktol, és oket kell a kulespoziciokhoz rendelni.

29. é4bra: Stratégiai tehetségmenedzsment modellje

Differencialt emberi eréforras szerkezet Eredmények
Szervezeti belsd
munkaerdniac Munkahelyi
motivacio
Szervezeti
Kulcs- elkotele-
Tehetség- fontossagu > zettseg | )] A cég
allloman); poziciok Az extra teljesitménye
(talent pool) szerepnek
megfeleld
T viselkedés

Kiils6 munkaerdpiac

Forras: Collings — Mellahi (2009: 306)
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A vallalati tehetségmenedzsmentben alkalmazott legjobb gyakorlatok elemzése alapjan

Goldsmith és Carter (2010) megalkotta hatfazisa TM modelljét". Ezek alapjan a TM
folyamata idedlis esetben a kovetkezd Iépésekbdl all:

Uzleti tevékenységre vonatkozé diagnézis: belsd szervezédések, kapacitasok,
erOforrasok, tehetségek felmérése, konzisztens ¢és hatékony belsé rendszerek
kialakitasanak mindsége, illetve mindennek vizsgalata.
Teljesitményértékelés: fel kell mérni az alkalmazottak képességeit, teljesitményét,
potencialjat minden vezetési szinten.
Tehetségmenedzsment program megtervezése: olyan program kidolgozédsara van
sziikség, amely illeszkedik a piaci €és fogyasztoi, valamint iparagi sajatossagokhoz.
Implementalas: a program végrehajtasa.
Tamogatas a munkavégzés soran (on-the-job): mentoralds, coaching, eréforrasok
allokélasa, mérhetd teljesitmények figyelemmel kisérése.
A folyamat kiértékelése: a mérhetd eredmények értékelése, hosszi tavia, integralt
tehetségmenedzsment program fejlesztése sziikséges a koriilményekhez vald igazodas
alapjan, ezért folyamatosan figyelemmel kell kisérni a valtoztatasi igényeket.
(Goldsmith — Carter, 2010)

A tehetségmenedzsment programokat Iles et al. (2010) két szempont alapjan

osztalyozta, ez alapjan négy metszetet lehet megkiilonboztetni:

Az ,exkluziv/emberekre” koncentraldo negyed a tehetségmenedzsment szelektiv
fokuszat jeleniti meg, amelyben a bekeriilésre vald lehetéség nem mindenki szaméara
adott. Alapvetéen a jelenlegi €s elmult idészakban mutatott teljesitmény és a
kompetenciak alapjan kiilonboztetik meg a ,,sztarokat” a tobbi dolgozotol. Branham
(2005) szerint a tehetségmenedzsmentben is érvényes a Pareto-elv, miszerint a
munkaerd 20%-a allitja elé az értékek 80%-at, ezt az allaspontot képviseli a fenti
perspektiva. Az ,,exkluziv/emberek” megkozelités nem beosztasokat vagy a pozicidkat
veszi figyelembe, hanem a munkaerd varhatd hozzaadott értékébdl indul ki.
A masodik negyed az ,,exkluziv/poziciOkra” koncentrald szemlélet, amelyben a
dolgozdknak ismételten csak egy sziik kore keriilhet be a tehetségmenedzsment
programba. A tehetség definidlasa a szervezet kulcspozicidinak meghatarozasaval
kezdédik. Az ezekhez a poziciokhoz tokéletesen illeszkedd ,,A” kategodrids, azaz
legjobb munkatarsak vonhatok be a programba. Az emlitett két megkdzelités abbol
indul ki, hogy a munkaerdt differencidlni kell, ¢s megkiilonboztetett figyelmet kell
szentelni, és er6forrasokat rendelni a legjobbakhoz. Fontos azonban szem eldtt tartani
a masok kizardsanak negativ hatasait a szervezeti viselkedésben, és erre az adott
szervezetnek megoldasokat kell kidolgoznia, hogy ne legyen masok kiemelése
destruktiv hatassal a ,,kiviil maradok” munkajara. (Kispal-Vitai, 2013)
Az inkluziv/emberekre” koncentrald gyakorlatok abbol indulnak ki, hogy a
szervezetnél potencialisan mindenki tehetséges valamiben, és a feladat az, hogy
mindenkit magas teljesitményre kell 0sztondzni. Minden munkatarsnak van
valamilyen hozzéjarulasa a szervezeti érték eldallitasahoz.
Az ,inkluziv/poziciok” metszet a kozosségi tokével foglalkozik, ami azt jelenti, hogy
az el6z6 modellek talhangstulyozott egyéni teljesitménye helyett a teameket,
csoportokat,  kollektivakat, = halozatokat, szervezeti  kultardkat allitja a
tehetségmenedzsment kozéppontjaba, és ehhez igazitja a munkamegosztast, vezetést.
Tovabbi két szempontot lehet megkiilonboztetni.
Az elsé dimenzi6 a tehetség szubjektiv és objektiv megkozelitését foglalja magaban:

> A szerzék olyan nagyvallalatok gyakorlatait vizsgaltak, mint a Bank of Amerika, GE Money Americas,
McDonald’s, Microsoft, Whirlpool, Souther, Kaiser Permanente Colorado Region, Avon stb.
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o A szubjektiv megkdzelités az alkalmazottak kozott tesz megkiilonboztetést a
tehetség fogalménak definidlasakor, ¢€s az ¢értékesség, szlikdsség,
utanozhatatlansag €s nehéz helyettesithetoség ismérvekkel hatdrozza meg a
tehetséges munkavallalokat. Példaul egy IT cégnél az szamit (szubjektiv)
tehetségnek, aki ismer egy ritka kodolasi nyelvet.

o Az objektiv megkozelités a tehetséget, mint munkahelyi jellemzdket értelmezi:
személyes tulajdonsagok, képességek, jartassagok, tudas és kompetencidk
alapjan. Ez a szemlélet abbol indul ki, hogy a munkavallalok teljesitménye a
képességekbdl (ability, A), motivaciobol (M) és a lehetdségekbdl (opporunity,
O) tevddik Ossze, ezt nevezik AMO paradigmanak. (Boxall — Purcell, 2011) A
fenti példanal maradva egy masik IT vallalatnal olyan (objektiv) tehetségek
vannak, akik bar nem ismernek specidlis kddolasi nyelveket, de gyorsan
tanulnak, és képesek elsajatitani egy ritkabb kodolasi format is, ha sziikséges

e A masodik dimenzié az inkluzivitast és exkluzivitast foglalja magdban. Az
altalanosan elterjedt nézet az, hogy a tehetségeket kiemelik a tobbi alkalmazott koziil,
¢s kiilon foglalkoznak veliikk, ezt jelenti az exkluziv szemlélet. Ezzel szemben az
ujfajta perspektiva az Osszes munkavéllaldé bevondsa, ami megfelel az inkluziv
szemléletmodnak. A fenti két dimenzid Osszekapcsolasdval el lehet helyezni a
lehetséges tehetségmenedzsment modelleket egy matrixban.

Tansley és tarsai (2013) szerint kevés olyan modell van, amely egyszerre venné
figyelembe a mikro, mezo és makro szinti tehetségmenedzsment kérdéseket. Tovabba fontos
megkiilonboztetni a tehetségmenedzsment altal elérhetd gazdasdgi és nem gazdasagi
elonyoket, értékeket is. A 18. tdblazat ezt a kérdést egyéni, szervezeti és tarsadalmi szinten
strukturalja. Fontos, hogy a tehetségek menedzselése soran egy szervezet ne csak a szervezeti
szinten megnyilvanuld gazdasagi szempontokat akarja érvényre juttatni. A professzionalisan
végzett tehets€ggondozas soran tobb szempontbol, teljes korlien megvizsgalva, és cselekedve
végzik ezt a tevékenységet. A tehetségmenedzsment szemléletmodjai koziil a szubjektiv
megkozelités torténetileg ujabbnak mondhato, mint az objektiv megkozelités. Jelenleg egytitt
alkalmazzak a munkaltatok a két szemléletet.

Az objektiv tehetségmenedzsmentben a vezetd négytféleképpen tekinthet a tehetségre
(Gallardo-Gallardo et al., 2013):

e tehetség, mint velesziiletett képesség (természet adta tulajdonsagokkal rendelkezd
munkavallal6);

e tehetség, mint elsajatitott képesség (a tehetség tapasztalati tanulds utjan jon Iétre);

e tehetség, mint elkotelezédés (munka irant érzett elhivatottsag, vagy a szervezet iranti
elkotelezettség, ebben a felfogésban a ,, tehetség = kompetencidak * elkotelezettség *
hozzdjarulas” képlet azt jelenti, hogy a multiplikativ Osszefliggés miatt egy magas
szintli tényezd (pl. elkotelezettség) sem tudja ellensulyozni egy masik tényezd
hidnyossagait (pl. kompetencidk), azaz mindharom szempontnak egyiitt kell
érvényesiilnie minél magasabb szinten. [Ulrich — Smallwood, 2012]);

e tehetség, mint a szervezethez legjobban illeszked6é készségekkel rendelkezd
személyek (a tehetséges egyén és kontextusanak illeszkedésére helyezi a hangsulyt,
akkor szamit tehetségnek, ha a megfeleld helyen ¢és id6ben, a megfeleld pozicidban
van a munkavallalo).
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18. tablazat: A tehetségmenedzsment tobbszintli megkdzelitése

Egyén szintjén Szervezeti szinten Tarsadalmi szinten
A tehetség- Pénziigyi szempontok Profitabilitas Gazdasagi feltételek
menedzsment | (jutalom) Szervezeti rugalmassag | €s az iparag, régiod
gazdasagi Munkahely biztonsdga | Hatékonysag ¢€s vagy orszag
szempontjai eredményesség versenyképes
Versenyképes pozicio nemzeti és
nemzetkdzi pozicidja
A tehetség- Ertelmes és Legitimitas (tarsadalmi | Téarsadalmi
menedzsment | kihivdsokkal teli munka, | normak elfogadasa) felelosségvallalas
nem gazdasdgi | 1gazsagossag Villalati kultara A tarsadalom moralis
szempontjai, Fejlodés és szocidlis Vallalati értékek fejlédéshez valo
értékei sziikségletek Munkaltatdéi marka hozzéjarulas
Tisztességes banasmod

Forras: sajat szerkesztés Thunnissen et al. (2013b: 335) alapjan

Inkluziv megkozelitésben minden munkavallalé rendelkezik a sajat erdsségeivel, igy
mindenki potencialis hozzaadott értéket generaldé munkaerd. Leigh (2009) szerint a
tehetségmenedzsmentet alkalmazo vallalatok legalabb fele igy tekint a tehetségekre. Peters
(2006) szerint nincs rd kiilondsebb ok, hogy miért hagyndnk figyelmen kiviil akar egy
munkatarsat is mint potencidlis tehetséget. Gyakran azzal indokoljadk az inkluziv
megkozelitést, hogy a tudasalapu gazdasagok és cégek nem lehetnek sikeresek az embereik
nélkiil. A mai iizleti kornyezetben nem a technologia, az iizemek vagy a toke teremt értéket a
szervezetek szdmdara, hanem leginkdbb a munkavallalok. (Tulgan, 2002) Osszességében ez a
koncepcié a munkatarsak erdsségeire koncentral, €¢s nem a kozottiik 1€vo kiilonbségekre és
gyengeségekre fokuszal. Mindenki egyenlOnek érezheti magat, ami sokkal kellemesebbé teszi
a munkahelyi motivalo légkort. Szik elitcsoport helyett az inkluziv megoldés elkeriili a lojalis
munkatarsak moralis megingasat abban az esetben, ha ket nem titulaltak ,,szupersztaroknak™.
(Groysberg et al., 2004)

Az inkluziv modellben nehéz kiilonbséget tenni a tehetségmenedzsment ¢€s a stratégiai
emberi er6forrds menedzsment (és karriermenedzsment) kozott. Az inkluziv megkozelitésben
a tehetségmenedzsment a tipikus HR folyamatok (toborzas, kivalasztés, fejlesztés, képzés,
teljesitményértékelés €s megtartas) kollekcidja. Az erdsségalapt szemlélet nyer-nyer poziciot
teremt az egyének és a szervezetek kozott, a gyengeség- vagy hidnyalapu megkozelités
(exkluziv) gyakran sokkal koltséghatékonyabb megoldast jelent. (Collings — Mellahi, 2009) A
szubjektiv-exkluziv megkozelitésen beliil a tehetséget két szempont alapjan is
megkiilonboztethetjiik: jelenlegi teljesitmény és a feltételezett potencial alapjan, amely a
jovobeni teljesitményt vetiti elére. A 30. abra a fenti Osszefliggéseket jeleniti meg egy
egyseéges keretrendszerben.

141




Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

30. abra: A tehetség elméleti keretrendszere a munka vilagdban

OBJEKTIV megkozelités SZUBJEKTIV megkozelités
(tehetség = alkalmazottak jellemz6i) (tehetség mint emberek)
VELESZULETETT tehetség ELSAJATITOTT tehetség EXKLUZIV megkozelités
Oroklott tulajdonsagok, szisztematikusan kifejlesztett
egyediilallo képességek, + készségek és tudas, ami ———
amelyek magas teljesit- magas teljesitményhez ' MAGAS TELJESITMENYU
ményhez vezetnek vezetett tehetségek
+ +
. MAGAS POTENCIALLAL
ELKOTELEZETT tehetség rendelkez6 tehetségek

elkotelezettség egy pozicid és egy munkaltatd szervezet irant N

Y
a szervezet alkalmazottainak elit

+ csoportja (kb. a top 10%
~ teljesitmény vagy potencial
ILLESZKEDO tehetség Szempontj a"b()])

megfelel§ szervezetnél megfeleld pozicioban megfeleld idében

4
A 4

\ v J INKLUZIV megkizelités
adott helyzetben kiemelkedd eredményekhez felhasznalt minden alkalma}zo'tt tehetségnek
velesziiletett képességek, szerzett készségek, tudas, kompetenciak és szamit
attitid

Forras: Gallardo-Gallardo et al. (2013: 295) alapjan sajat forditas

Williams (2000) szerint a tehetségmenedzsment elengedhetetlen feltétele, hogy az a
miikodeés kritikus prioritdsdva valjon: a tehetséget a kozéppontba allitdé gondolkodasmddot
kell kialakitani, valamint minden vezetési szinten tehetségmenedzsment készségek kiépitése
sziikséges, tovabba fontos a menedzserek elszamoltathatosaga és jol koriilirt feleldsségi kore.
A kiemelked6 tehetségek kivalasztasa a megfeleld eszkdzok alkalmazaséaval torténhet meg:
alapkérdés, hogy milyen tehetségre van sziikség, milyen kockézatot jelent a tapasztalatlansag
(ezt vallalja-e a szervezet), milyen fejlesztd szerepeket jeloljon ki a cég. A tehetségek
alkalmazasa, fejlesztése és kiaknazdsa soran elengedhetetlen a visszajelzések rendszere,
mentoralas €s coaching folyamatos €s szisztematikus mitkddtetése. Fontos szem el6tt tartani a
megtartds kérdéseit, ezért a legjobbakat koran és gyakran eld kell 1éptetni Williams (2008)
szerint. Szakitani kell a korabbi jutalmazési rendszerek gyakorlataval. A tuddsmegosztas
soran mind a tacit (hallgatolagos) tudés, mind az explicit tudas kiaknazando6 teriilet. A
coaching elsdsorban munka-, feladat-, szerep- €s projektspecifikus kérdésekkel foglalkozik. A
mentoralas az egyéni fejléddést és képzeést segiti hosszabb tavon. A felhatalmazas eszkoze a
keretek kozotti szabadsdg megadéasat jelenti. A szponzoréldssal a vezetdk elismerik a
tehetségek munkajat, illetve lehetové teszik szamukra, hogy a lehetd legmegfelelébb modon
jaruljanak hozza a szervezet teljesitményéhez.
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31. dbra: Négy kulcsteriilet a szervezeti tehetségmenedzsmentben

1. Coaching 2. Mentordlas

Fejlesztés Fejlesztés
Tudatossag és felel0sség < Potencial
Szerepek, feladatok és teljesitmény Személyes fejlodés
Kompetencia: készségek*akarat Gondolkodasmoéd és munkastilus
Eredmények és kimenetek Karrier és elomenetel

y

M 4
Tehetség

| /

3. Felhatalmazas 4. Szponzordlas
Megerdsités Menedzselés, timogatas
Hatalommal valo felruhazas Gyakorlatok és kapcsolatrendszerek
Identitas ¢és tulajdon Szervezeti eljarasok
Funkcionalis érettség Elismerés
Megfelel6 delegalas Sztarok védelme

—>

Forras: Williams (2000: 107)

8.4. A tehetségmenedzsment alkalmazasa soran elkovetheté tipikus

hibak

A tehetségmenedzsmentben elkdvetett hibak ¢és kudarcok komoly kovetkezményekkel
jarhatnak az adott szervezetre nézve. (Mellahi — Collings, 2010) A tehetségek menedzselése
soran szamos ilyen hibat lehet elkovetni, mint pl.:

az elkdtelezddés és a kozosségért valo dldozathozatal feltételezése,
a jelenlegi magas teljesitmény jovore valo projektalasa,
a tehetségek féltése a ,,mély viztél”. (Martin — Schmidt, 2010)
Tipikus hibanak szdmit tovabba az egyéni teljesitmény tulhangsulyozasa, ami alaassa
a csoportmunkat, és lehetdséget terem a destruktiv belsé versenyekre a szervezetben.
A kivilrél ,szerzett” tehetségek dicsoditése a beliilrdl kiképzett tehetségek
lebecstilésével jar, amely magédban foglalja a belsd szakemberek demotivacidjanak
lehetdségét.
Onbeteljesité joslatként is funkciondlhat egy tehetségmenedzsment program, hiszen,
ha kivélasztjak a tehetségeket, egyben arrol is nyilatkoznak a vezetdk, hogy kiket nem
tartanak képesnek arra, hogy nagymértékben fejlddjenek, igy kinyilvanitjak roluk,
hogy nincs benniik elég potencidl, ami valoban igy is fog torténni, hiszen nem kapnak
lehetdséget arra, hogy kiteljesitsék képességeiket (pl. képzések altal).
A rendszer, folyamat és kulttra figyelmen kiviil hagyasa akkor fordul el6 legtobbszor,
amikor a szervezet tulhangstlyozza, hogy a ,,sztarok” keresése altal érhet el sikereket
a cég.
Figyelni kell tovabba az elitista és arrogans viselkedés kialakulasanak veszélyeire.
(Mellahi — Collings, 2010)

Kritikus tényezdként lehet kiemelni a leanyvallalati szinti akadalyokat. A

tehetségmenedzsment értelmezeésében a vallalatkozpont és a leanyvallalat kozott all fenn ilyen
viszony. Probléma adddhat az informacids aszimmetriabol és az eltéré célokbol, érdekekbdl.
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Az anyavallalat nincs tisztdban minden informacioval a lednyvallalatokra vonatkozdan, igy
azok nem mindenben a kozpont érdekei szerint dontenek. Ez hatraltathatja a tehetségeket €s a
vallalatkdzpontot mind egyéni, mind szervezeti szinten. A leanyvallalatot a sajat teljesitménye
alapjan jutalmazzak, vagy biintetik, igy sajat érdekét szolgalja, amikor a legtehetségesebbeket
megtartja maganak, még akkor is, ha nem hasznaljak ki a tehetségek képességeit. Ez belso
versenyt general a multinacionalis vallalat leanyvallalatai és a kozpont kozott. A
tehetségeiket, és nem engedik, hogy a vallalatkozpont Kkisajatitsa a kulcsembereket.
Mivel a hatékony tehetségmenedzsment a lednyvallalatok sajat érdekeivel szemben all (pl. a
tehetségek megosztasa a kozponttal vagy mas lednyvallalattal), akkor is megtartjak a legjobb
szakembereket, ha a tehetségek és a szervezet egésze is magasabb teljesitményre lenne képes.
A leanyvallalat és kozpont kozott direkt kommunikacionak a hidnya foként olyan kultarakban
jellemzd, mint Kina, Japan, Dél-Korea, ahol a vallalatok a sajat értékeiknek és normaiknak
szeretnének megfelelni. Tovabba a vallalatkozpont €és a lednyvallalat kozotti aszimmetrikus
informacioellatottsag miatt a menedzsment nem tudja megfeleld hatékonysaggal kezelni a
tehetségbazisat. Hogy egy vezetd felmérje, milyen tehetséges az alkalmazottja, testkdzelbdl
kell latnia, megfigyelnie, hogyan dolgozik. (Mellahi — Collings, 2010)

Kudarchoz vezethet az is, hogy a szenior menedzserek altaldiban nem toltenek
elegendo idot a tehetségek menedzselésével, valosziniileg a sok egyéb siirgetd teendd miatt
(pl. pénziigyek, piaci részesedés, termék stb.). A szervezeti struktira (regionalis, termék vagy
funkciondlis felosztas) sokszor gatolja az egyiittmiikddést és az orszagok kozotti eréforras-
megosztast. A kozépvezetdket €s vonalbeli menedzsereket sok esetben mem vonjak be
eléggé, igy nem éreznek felelosséget a tehetségek karrierje irant, talan azért, mert kevésbé
tartjak fontosabbnak ezt a kérdést, mint az iizleti folyamatokat, vagy csak hosszu tavon
gondolkodnak réla. A menedzserek nem szivesen ismerik el a munkatarsak kozotti
teljesitménykiilonbségeket. A tehetségmenedzsment stratégiaba egyik vezetdi szinten sem
vonjak be eléggé a menedzsereket, igy 6k csak korladtozott mértékben érthetik meg a cég
tehetségekkel kapcsolatos terveit és akcioit. A HR osztdly nem rendelkezik megfeleld
kompetenciakkal, vagy a felsé vezetOk nem hajlanddak egytittmiikodni vele a megfelelé HR
eszkozok implementalasakor. Létezik egy szakadék a tudds és annak gyakorlatban valo
alkalmazasa kozott, még akkor is, ha a menedzserek az akciok implementalasakor azt
gondoljak, hogy tudjak, hogyan kell végrehajtani azokat. (Gruthridge — Komm, 2008; Pfeffer
— Sutton, 2006)

Tatli ¢és tarsai (2013) a fenti felsorolast egészitik ki az azsiai nemzeti kultirak
sajatossagaival, amelyben sokszor a nemi diszkriminacié soran a néket alulértékelik, és nem
valogatjak be Oket a tehetségprogramokba, azaz az 6 képességeiket nem aknazzak ki. Ezek az
akadalyok érvényesiilhetnek kormanyzati, szervezeti és egyéni szinten is. Gladwell (2010)
szerint abbol is probléma adddhat, ha a vallalatok vezetdi a ,.tehetségkérdés” megszallottjai,
¢s tulmisztifikaljak a kérdést.

., Sziintelentil uj munkaerot toboroznak, a leheto legtobb kivadlo teljesitményti
embert igyekeznek megtaldlni és alkalmazni. Kivalasztottaikat
megkiilonboztetésben részesitik, a tobbiek folé emelik, aranytalanul nagy
javadalmazast adnak nekik, és mind magasabb poziciokba erdltetik oket. (...) Ne
féljenek eloléptetni ezeket a sztarokat akkor sem, ha nincs kiilonosebb relevins
tapasztalatuk, és az intézkedés nyoman latszolag tul magasra jutnak! (...) A
modern gazdasagban tehetségkozpontu gondolkodasmod kell: az a mély
meggyozodés, hogy a versenytarsak csak ugy gyozhetok le, ha minden szinten
erosebb talentumokat allitunk ki veliik szemben.”” (Gladwell, 2010: 363-634)
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Az lizenet megfogalmazdsa — miszerint mindenkiben van tehetség — sem elég, annak
ellenére, hogy jo a kozelités, nem nevezhetd stratégiainak, ugyanis nem ad Utmutatast arra
vonatkozoan, hogy mennyi erdéforrast allokdl a cég a felfedezetlen tehetségekre. (Lewis —
Heckman, 2006)

Gladwell (2010) szerint az amerikai menedzsmentben az utobbi évtizedekben kialakult
egy uj paradigma, amely a tehetségkdzpontu gondolkoddsmodban testesiil meg. Ez azt jelenti,
hogy a j6 nevll egyetemekrdl tapasztalat nélkiil kikeriildé kezddéknek magas prémiumokat
adnak, és a felsé vezetSk is bokezii javadalmazasi csomagokban részesiilnek. Ugy tartjak az
Egyesiilt Allamokban (USA), hogy a szervezet olyan erés, mint amilyen ersek a ,,sztarjai”.
Gladwell (2010) szerint ennek az a veszélye, hogy a vezetdk tulértékelik a tehetséges
embereket, ami veszélyeket hordoz a szervezet szdmara. A szerzd az Enron-botranyt hozza
példaként: a McKinseyvel szoros kapcsolatban 1év6 vallalat, az Enron szervezeti kulturajanak
része volt a tehetség misztifikacioja és kultusza. Gladwell (2010) szerint a késébb dsszeomlott
és csOdbe ment cég nem a tehetséges, okos emberek ellenére ment tonkre, hanem éppen
miattuk.

Szemelvény — A szervezet altal elkovetett hibak
Evente mintegy 250 frissdiplomds (MBA) szakembert vettek fel a *90-es években;
a legjobban teljesito kezdo sztarokat mértékteleniil jutalmaztak. A kezdoket
gyorsan léptették elo a rangidosok, tapasztaltabbak figyelmen kiviil hagyasaval,; a
legjobb, legokosabb embereket foglalkoztattak, és tobb fizetést biztositottak
szamukra, mint amennyire ok érdemesnek tartottak magukat. Differencidalas és
megerdsités modszere: A, B, C csoportba soroltik a dolgozokat, az A csoportot
Jutalmaztak, az A és B csoportot batoritottak és megerositették a tevékenységében
és a C csoportot fejlesztették, vagy elbocsatottak (,,Rangsorolj és ostorozz!”
filozdfia). Az A csoport kétharmaddal nagyobb jutalmat kapott, mint a B csoport,
a C csoport nem kapott bonuszt. Nem voltak biztositva az A csoportba keriiléshez
az objektiv kivalasztasi mérdszamok (varhato teljesitmény és potencial becslése
nehézkes a jelenlegi teljesitmény és az 1Q osszehasonlitisdaval). Az erdltetett
eloleptetés kovetkezménye 20%-os éves fluktuacio volt. Teljesitményértékelés
nehézsége: tul rovid idot toltottek el egy-egy pozicioban a tehetségek, igy nem
lehetett pontosan megitélni a teljesitményiiket (pl. 7 év alatt kereskedobdl iizleti
egység vezetoje és igazgatohelyettes). A kockazatvallalas kulturaja: ha egy
tehetség hibazott, tolerdltak, kifejezetten azt preferaltak a vezetok, hogy legyenek
elnézéek az A kategorias alkalmazottakkal szemben, hogy megorizzék az
elkotelezettségiiket és  elégedettségiiket. A  vallalat  félelme, hogy a
legtehetségesebbek elhagyjak a szervezetet: meg kellett oldani minden problémat,
ami ezzel a veszéllyel fenyegetett, a tehetségek gyakran a felettesek véleményének
kikérése nélkiil, onalloan dontéttek nagy kéltségvetésii, nagy volumenii tigyekben,
és ezt az onallosagot a vezetok helyeseltek. Azt figyelték, hogy a tehetségek mely
tizletagakat talaljak a legizgalmasabbnak, hol szeretnének dolgozni, ez alapjan
azok az iizleti egységek, amelyek nem vonzottak szakembereket, nem folytattak a
tevékenységiiket tovabb. A tehetséggel felcimkézett vezetok narcisztikus jelleme
(tul magabiztosak, nem fogadnak el tanacsokat, javaslatokat, mert félnek, hogy
gvengének tiinnek, maguknak tulajdonitjak a sikert, a tévedéseket és hibakat csak
részben tulajdonitiagk maguknak). Maga a vallalat (Enron) narcisztikus
jellemzokkel birt. Feltételezték, hogy a cég intelligencidja megegyezik az
alkalmazottak intelligencidajanak osszességeével. ,, A tehetség-mitosz azt feltételezi,
hogy egy szervezet az okos emberek tevékenységétol okos — pedig az esetek nagy
részéeben ez éppen forditva van” (Gladwell, 2010: 377). A , sztarokat” és

145



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

egyéniséget preferdltik a csoport- vagy szervezeti egyiittmiikodés, szervezettség
helyett. Megengedett modszer volt a McKinsey altal toborzasi nyitott piacnak
nevezett gyakorlat, a gyorsitott munkaero-felvétel és a munkaero-elcsabitas. Nem
szamoltak azzal a lehetoséggel, hogy ha a nagy szamu tehetség egyszerre hagyja
el a céget, akkor az karokat okoz azoknal az egységeknél, ahonnan tavozik a
munkaero. Forras: Gladwell (2010)

A szervezetek nem tudjak minden pozicidjukat ,,A” kategérids tehetségekkel betolteni,
igy nemcsak a dolgozokat érdemes A, B, C kategoridkba sorolni, hanem a poziciokat is. Az
»A” pozicid kozvetleniil jarul hozzd a stratégia megvaldsitdsahoz, a ,,B” poziciok ezeket
tamogatjak, mig a ,,C” poziciok kiszervezhetOk, vagy leépithetdk. A lényeg, hogy az ,,A”
mindsitésii tehetséget ,,A” pozicioban kell tartani, hogy a kulcspozicioban fejtse ki a
teljesitményét. (Huselid — Beatty — Becker, 2005)

Sikertelen tehetségmenedzsment programokhoz vezetnek azok a véllalati dontések is,
melyek soran ugy valasztanak ki tehetségeket, hogy késébb példaul koltségesdokkentés
céljabdl megsziintetnek kulcspoziciokat, ahol a tehetségek érvényesiilni tudtak volna. Ez a
probléma ramutat a TM stratégiai 0sszehangoltsiganak ¢és a hosszi tavu tervezésének a
fontossagara. A sikertelenség masik oka az lehet, ha a vallalat vezetdi nem elkotelezettek a
tehetség fontossagat illetden. Ha van TM program, de nem ¢€lvezi a vezetok tamogatasat, és ez
érz6dik a kultardban is, akkor hamar biirokratikus rutinnd valhat a program, amely igy
elvesziti igazi értelmét. (Ready — Conger, 2007)

A tehetségek menedzselésénél arra is figyelni kell, hogy a tehetség nem feltétleniil van
tudataban annak, hogy mire van sziiksége. gy, ha azt is mondja a felettesének, hogy nincs
sziiksége megkiilonboztetett figyelemre, akkor is megtorténhet az, hogy ha a vezeték nem
ismerik el eléggé, nem dicsditik a tehetséget, akkor az elismerés ontudatlan vagyanak hianya
miatt bekovetkezhet a kiégeés, és ennek kovetkeztében csokkenhet a termelékenység, ami a
szervezetre is karos hatassal lesz. (Berglas, 2006) A kiégés leginkabb a kozépkoruakat,
pontosabban a karrierjiik derekdn jar6 munkavallalokat veszélyezteti, ezért a TM
programokban az életkorra is tekintettel kell lenn, azaz a 35 és 55 év kozottiek szdmara
biztositani kell a megtjulas, felfrissiilés lehetdségét példaul képzésekkel, j karrierutakkal, 0
feladatokkal, mentoraldsi lehetdségekkel, alkotoi szabadsaggal. (Morison — Erickson —
Dychtwald, 2006) A tehetségek megdrzésekor figyelembe kell venni a nék és férfiak eltéro
prioritasait az egyes életszakaszokban. Példaul 2005-ben az Egyesiilt Allamokban (USA)
készitett felmérés eredményei alapjan a férfiaknal az 6t leggyakoribb ok a TM programokbol
¢s a szervezetbdl vald kilépésre: karriervaltas, 1j diploma megszerzése, nem okoz
elégedettséget €s ¢élvezetet a munka, nem érdekli igazan az adott teriilet, illetve a csaladdal
kapcsolatos dontések. Ezzel szemben a ndi tehetségek esetében a sorrend a kdvetkezoképpen
alakul: csalad, j diploma, nem kielégité munka, elkoltozes, karriervaltas. (Hewlett — Luce,
2005)

A sikeres vallalatok megértik, hogy a dolgozok nem ugyanarra vagynak. A potencialis
munkavallalokat ugyanolyan modszeresen kell megcélozni, mint a fogyasztokat. Az adott iizleti
helyzethez alakitjak a tehetségek felé iranyitott, a munkaélményre vonatkozo ilizeneteiket. A
tehetségmenedzsmentet jol miikodtetd cégek tudatdban vannak a ténynek, hogy nem tudnak
minden tehetség szdmara mindent felajanlani. (Erickson — Gratton, 2007) A tehetségfejlesztés
soran figyelni kell arra, hogy ne kiilonallo, ad hoc elemekbdl épiiljon fel program, hanem
stratégiai prioritasok mentén, a HR koordinalasaval integraltan torténjen a fejlesztés. (Cohn —
Khurana — Reeves, 2005)
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Feladatok, kérdések, onreflexiok:

I.

2.

Elemezze a JPKSZ szakkollégiumot (vagy egy olyan szervezetet, amit j6l ismer) a
tehetségmenedzsment keretrendszere segitségével!

Melyik vallalati tehetségdefinicioval ért leginkabb egyet? Melyik tetszik Onnek?
Miért? Erveljen mellette!

Mi a kiilonbség és hasonldosag a karriermenedzsment €s a tehetségmenedzsment
kozott?

Sorolja fel, hogy milyen specidlis kérdések meriilnek fel a tehetségek viselkedése
kapcsan, amit kezelnie kell a vezetonek?

Melyek a tehetségmenedzsmentben elkdvethetd hibak, és On szdméra melyik okoznd a
legnagyobb problémat?
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9. Tehetségek vonzasa, fejlesztése, megtartasa és globalis
menedzselése

A fejezet kibontja a tehetségmenedzsment harom alrendszerét: a vonzas, a fejlesztés és a
megtartds funkciok tartalmi kérdéseit és megoldasait, valamint megvizsgalja a tehetségek
nemzetkdzi menedzselésének sajatos kérdéseit.

9.1. Tehetségek vonzasa

A tehetségek vonzasanak egyik legfontosabb eszkoze, hogy a munkaltatok minél hamarabb
személyes kapcsolatot alakitsanak ki a hallgatokkal. (Farkasné — Lérand — Balogh, 2010) A
szimulacios jatékok, esettanulmanyi versenyek, allasborzés standhdborik sora mar nem
elegend6 a tehetségek megszerzéséért. A gyakornoki (trainee) dsztondijak, programok
lehetové teszik a személyes kapcsolat kialakitdsat, erdsitését. (Petrany, 2009) A vallalatok
harcban allnak a kival6 munkaerdért, szamukra a legjobban képzett, tehetséges hallgatok
jelenthetik azt az erdéforrast, human tokét, amellyel sikerre vihetik cégiik jovojét, és
megtalalhatjék a valsagbol vezetd kiutat. (Szabo, 2011) Eppen ezért a szervezeteknek érdemes
kialakitani a tehetséges munkavallalok igényeit is figyelembe vevd, élményt nyujto
személyes munkahelyi kulturat, ahol a palyakezdOk lehetdséget kapnak kompetencidik
megcsillogtatasara. (Tordcsik, 2011) A cégek célja ily mdédon a munka élményét is magaban
foglalo sajat tehetségvonzé munkaltatdoi marka kialakitasa, hogy magukhoz ,.csabitsak” a
magasan kvalifikalt emberi eréforrast. gy valosagos ,tehetségmagnesként” tudnak mitkddni.
(Farkasné — Balogh, 2011) ,,Az Y generaci6 tagjaira ma mar ugy kell tekinteni, hogy 6k a
munka ¢lményfogyasztdi.” (Kajos — Balint, 2014, 70.)

Nem minden szervezet képes megfizetni a tehetségeket, és biztositani szdmukra az
elvart feltételeket. Magyarorszagon is talilhaté néhany best practice'®, ahol meg tudjik
teremteni a koriilményeket, és megvan a kelld6 vezetdéi kompetencia a tehetségprogram
mikodtetéséhez. Ezek a cégek ,,tehetségmagnessé” valhatnak, amelynek l1épései:

o értékigéret megfogalmazasa (a dolgozoi €élmény értékének leirasa);

e munkaltatoi arculat kialakitasa (az értékigéret rovid kifejtése, hogy a jelenlegi dolgozok
1s megértsek, ez nekik miért éri meg?);

o tehetségeket vonzd marka megfogalmazasa: a munkaltatdi marka reklamozasa a
jovObeni ¢és a jelenlegi munkatarsak szdmara, hogy a cég tehetségmagnessé valjon.
(Schumann — Sartain, 2010)

A tehetségmenedzsment egyik kulcskérdése, hogy a szervezetnél kifejtett munkaja
soran hogyan lehet fenntartani a tehetség motivaciojat, hogy a potencidlja legmagasabb fokan
fejtse ki teljesitményét. Williams (2000) szerint ,,nyerd” kornyezet megteremtése a cél, amely
arra készteti az embereket, hogy csatlakozni akarjanak a szervezethez: egy ,,nyer6” cég
vonzza az embereket, ezért Kkihivast jelent6 munkat kell teremteni, és megfeleld
jutalmakat és életmodot kell felkinalni. Elengedhetetlen a letisztult vizio a vallalat
hosszu tavu stratégiajat és értékeit illetéen.

A kiemelkedd szervezeti jellemzOk megfogalmazasanak elemei (Williams, 2000):

'Y A MOL iizenete: leggyorsabban novekvé és terjeszkedé cég, ahol fontos a sokszinliség, kozosség,
Osszetartozas, onfejlesztés. Kiilon tehetségmenedzsment programjai: Freshhh és Growww. A Telekom célja a
Legjobb Munkahellyé valas. A cég jelen van a kozosségi portalokon gyakornoki programjaival. A Vodafone
esetében az ligyfél mindenekfelett all, valamint kiemelten fontos a tarsadalmi felelésségvallalas. (Schumann —
Sartain, 2010) AVON fiizenete: a ndk vallalata, gondoskodas, bajtarsiassag, dsszefogas. A Tesco lizenete: nagy
cég 1évén mindenkinek jut testre szabott szerep. Az ismertség nem akadaly, hiszen az egyik legismertebb cég
Magyarorszagon. Tovabbi tehetségmenedzsment programokat alkalmaznak a kovetkezé cégek: E.On, MKB
Bank, GE, L’Oréal, PwC, P&G (Petrany, 2009).
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a kozvéleményben kialakult kép (imézs)

hirnév,

kulttra,

vizid

lathato értékek,

magas szinvonalu etikai normak,

piacvezetd az adott termék piacan,

a termék vagy szolgaltatds markaneve,

professzionalizmus,

vezetési stilus,

a munkatarsak mindsége.
A tehetségek vonzdsakor fontos szempont, hogy a toborzdsndl a tehetségek
személyisége és a kompetencidi kiegészitsék egymast, azaz a diverzitasbol fakado szinergidra
érdemes Osszpontositani. A nemek és ¢életkor szerinti és kulturalis diverzifikacio noveli a
kreativitast. A csoportok vegyes Osszeallitasaban a fiatalok energidja és ,artatlansaga” az
1désebbek tapasztalataval és bolcsességével parosul. A tehetségek elvarjak a szabadsagot,
az autonomiat és a bizalmat, hogy Kkisérletezzenek, tapasztalatot szerezzenek, és
tanuljanak a hibaikbo6l. Szamukra elengedhetetlen a tajékoztatas az elvarasokrol,
valamint a visszacsatolas az eredményeikrél. (Williams, 2000)

Az izgalmas munka jellemz6i (Williams, 2000):

e Osztdndz és kihivasokra épit, vagy egyszerlien csak élvezetes a tevékenység.

o Jellemzd ra a korai nagy felelosséggel vald felruhazas, korai vezetdi szerepek,
boviild funkciok kozotti és kulturdk kozotti szerepek.

e A kockazatvallalas és hibazas ne vonjon maga utan biintetési formakat.

e Magas szintli szabadsag, felhatalmazas, autonémia ¢és a  szervezeti
teljesitményekhez valo kdzvetlen hozzajarulas biztositasa.

o Uj projektek és dtletek bevonasa a munkafolyamatokba, megfelelé kompetencidkkal
rendelkezd vezetdk és kollégak vegyék koriil a tehetségeket, hogy 0sztonozzeék a
magas szinvonalli munkat.

e Innoviaciora ¢s Kkisérletezésre sarkall, lehetdséget ad hozzaadott érték generalasara,
ujszerli kozelitések kialakitasara ad esélyt.

e A kozvetlen menedzser tiszteletet parancsolo €s elismerd kell, hogy legyen.

e Szamit a felhatalmazas és autondmia szintje.

o A ,tehetség-mix” szinergidja a csapatmunkaban, a személyes hozzajarulas
novekedésének kozéppontba allitasa, a stakeholderek ¢és ligyfelek egyre szélesedd
korében valdo megmérettetés.

A jol menedzselt tehetség jellemz6i: kivaldo kozvetlen felettese van, kivalo
visszajelzéseket kap (coaching €s mentoring), szakmai és személyes fejlodés, korai és gyakori
eldléptetés, gyors karrier-elérehaladasi litem, mindségi jutalomcsomagok, magas keresetek,
differencialt jutalmazéds (erdfeszités, teljesitmények ¢&s eredmények alapjan szamitott
bonuszok). (Williams, 2000)

A megfeleld tehetségek vonzésara az Un. munkaltatéi markaépitést (employer
branding) hasznaljak a vallalatok, amelyhez munkaltatoi érték igéretet (EVP=employment
value proposition) fogalmaznak meg. A munkaltatéi marka (employer brand) a vallalat
egyediségét jeleniti meg. Az EVP célja, hogy a szervezet azon jellemzdit gyijtse Ossze,
amelyek a kiils6 szereplok szamara promocios értékkel birnak, és a belsd érintettek
(alkalmazottak) korében lojalitast generdlnak. Kajos — Balint (2014: 77-78) is ramutat, hogy
»a megfelelden kialakitott értékajanlat révén a cég sikeresen kiilonbdzteti meg magat a
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munkaerdpiacon, igy nagyobb mennyiségii és jobban képzett munkaerd koziil valogathat.” A
vonzerd kialakitdsanak négy legfontosabb komponense (Hatum, 2010; Michaels et al., 2001):

e a szervezeti kultura (pl. vallalkozo6i szellem, kockézatvallalo attitid, a vallalat

tarsadalmi feleldsségvallalasa, CSR (corporate social responsibility);

e avallalat munkatarsai (pl. a csoportmunka szinvonala, vezetési stilus);

¢ amunka jellemz6i (pl. az innovativitas mértéke, munka-maganélet egyenstlya);

e avallalat altal nyujtott jutalmak (pl. juttatasok, hosszl tava 6sztonzok).

Az erds munkaltatoi marka kiépitéséhez szamos fontos kérdés megvalaszolasaval

juthat el a véllalat (Hatum, 2010: 40-41):

e _Milyen elemei vannak a cég szervezeti kultirajanak?
Milyen jellemzdékkel birnak a munkatevékenységek, az alkalmazottak és a jutalmak?
Ezek koziil mely elemeket nyujtja a cég megbizhatobban, mint mas vallalatok?
Melyek jelentenek versenyelonyt?
Milyen figyelemfelkelté {izenetet, torténetet tud kommunikalni az emberek felé a
szervezetnél végzett munkardl a cég?
Melyek a legkevésbé vonzo elemek, amelyeket meg kellene valtoztatni?
e A jelenlegi EVP elemei koziil valamelyik alaassa-e a cég vonzerejét €s megtartd

erejét?

crer

e Milyen a verseny?
e Hogyan hasonlithato 6ssze a cég EVP-je az ipardgban miikoddé mas vallalatéval?”

A ,tehetségmagnes” cégek figyelnek arra, hogy a sajait marka a munka ¢lményét is
magaban foglalja, hiszen igy lehet a generaciés szempontokat is érvényre juttatni a
vonzerdben. (Szretykd 2012) A munkaltatoi marka kialakitdsa a személyzetbiztositas
teriiletén stratégiai kérdés. (Tompa, 2011; Csepeti, 2012) Ugyanakkor a toborzas ¢és
kivalasztas soran a hatékony munkaltatéi marka onmagéaban nem képes biztositani, hogy a
vallalat végiil a legjobb tehetségeket fogja alkalmazni. Az ) munkatarsak vonzasa ¢€s
kivalasztasa soran a professzionalis szervezetnek pontosan definidljak, hogy milyen célra
keresik az ) munkaerd6t, €s eldontik, hogy miért szeretnének 1) munkatarsat felvenni, azaz az
alabbi lehetdségek koziil valasztanak:

e megiiresedett pozicidt szeretnének betdlteni (utodlas-tervezésre fokuszal), vagy

o eloszor felkutatjak a tehetséges szakembereket, ¢s késobb hozzajuk rendelik a
megfeleld poziciot: ebben az esetben a legjobb tehetségek megszerzésére dsszpontosit a
vallalat, ami noveli a szervezet heterogenitasat, kiboviti a megismerés kereteit, kiszélesiti
a perspektivakat, és tehetségallomanyt teremt. (Hatum, 2010)

A toborzas soran széles meritési bazisbol érdemes kiindulni, és fontos a
szegmentalas modszerének alkalmazasa, példdul a globalis trendeknél ismertetett
generdcios kiilonbségek szempontjabol. Az egyes szegmenseket (pl. a fiatal, Y generacidhoz
tartozo tehetségek szegmense) a megfeleld toborzési csatornaval érdemes kozeliteni. Ilyen
csatornaként funkciondlhatnak a munkavallaloi ajanlasok, a vallalati honlapok, egyetemekkel-
féiskolakkal kialakitott kapcsolatok, internetes keresOk (e-recruiting), on-line szimulacios
jatékok, bemutatkoz6 videdk és mds on-line csatornak. Ha a cégek fiatal tehetségeket
szeretnének magukhoz vonzani, nem nélkiilozhetik az egyetemistdk, foiskolasok célzott
megkeresését. Ennek mikéntjében valtoztak az eszk6zok és technikdk az elmult évtizedek
soran az Egyesiilt Allamokban (USA). Kordbban a legjobb 10 felsGoktatasi intézményt
keresték fel a cégek, ahol interjukat készitettek, és prezentacidkat tartottak. Mivel a tehetséges
hallgatok egyre keresettebbek lettek, egyre inkabb tudatosabban és szelektiv mddon
valogattak a cégek kozott, ami megnehezitette a vallalatok munkajat. Ezt felismerve a
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szervezetek szegmentalni kezdték az egyetemeket, kiterjesztették a felsdoktatasi intézmények
korét specializaciok és elhelyezkedés alapjan is.

fgy példaul a Boston Consulting Group és a Tata Consultancy Services munkatarsai is
azt tapasztalhattak, hogy az alacsony ismertséggel rendelkezd fdiskolak végzettjei sokkal
motivaltabbak és lojalisabbak a céghez, mint az elit egyetemekrdl érkezd frissdiplomdsok. A
kiilonbozd vallalati igények alapjan mas ¢és mas kivalasztasi modszereket érdemes haszndlni
az egyes fokuszok mentén, erre mutat néhadny példat a 19. tdblazat. Mas eszkoz a
legalkalmasabb, ha potencidlt, tapasztalatot vagy a szervezethez leginkabb illeszkedd
munkaerét keresi a cég. Erdemes a feladatok fiiggvényében tobb kivalasztasi technikat
kombinalni. A leggyakrabban alkalmazott modszerek az interjuk, tesztek, értékeld kdzpontok
és referencia-ellendrzések. (Hatum, 2010)

19. tablazat: A legjobb munkatars kivalasztasara alkalmazott legjobb modszerek

odszerek . . Harmadlagos
Fokusz Elsédleges szempont | Masodlagos szempont szempont
Gondolkodast méro
Fokuszalas a 'Vlse!lfedesa'lapu teszte’:k"(vagy lfepgsseg- Referenciak
tapasztalatokra interjitechnika felmérd, technikai tudast
felméro tesztek stb.)
Fokuszdlds az ’ ’ Pszichometriai
o gmp Személyes és . tesztek
attittidokre és az . Referenciak ,
. , csoportos interjuk (gondolkodas,
illeszkedésre e
személyiség)
Fokuszalas a Ertékeld kdzpont Személyes és csoportos | Gondolkodast mérd
potencidlra (assessment center) interjuk tesztek

Forras: sajat szerkesztés Hatum (2010: 61)

A HR-es munkakdrben dolgoz6 szakemberek sok esetben nem a formalis, értékelési
eljarasok alapjan valasztjdk ki a dolgozok koziil a legjobbakat. Tipikusan olyan
megfogalmazassal éltek a megkérdezettek, mint ,,felismerem a tehetséget, ha latom”, ami arra
vonatkozik, hogy nehéz meghatarozni, mit is jelent az un. X-faktor. Tovabbi kijelentések,
amelyeket kiemelt Dries (2013) a megkérdezett HR szakemberektdl: ,,mondd az emberednek,
hogy tehetséges, €s az lesz”, ezt a menedzsmentben Pygmalion-hatasnak is nevezik; az el6z6
tanaccsal szoges ellentétben all, hogy ,,mondd az emberednek, hogy tehetséges, és nem fog
tovabb probalkozni”, ezt trondrokos-hatdsnak nevezik, ami visszafogja a tovabbi motivaciot,
mert a dolgozd ugy érzi, mar elérte a legmagasabb szintet. A negyedik kijelentés: ,,nem
arulhatod el az embereidnek, hogy nem tartod Oket tehetségesnek”, hiszen frusztracidhoz
vezetne, ha az alkalmazottak megtudndk, hogy nem azonosithaté benniik a kiilonleges
tehetség.

Szemelvény — Mit keresnek a tehetségek?
, Elményalapui vildgban éliink. Bdarmi, amit tesziink, ha nincs benne valami plusz,
valami pozitiv, valami élmény, mar szinte nem is létezik. A maganéletiinknél ez
alap, de emellett mar a munkahelyiinktol is elvarjuk, és keressiik a személyre
szabott élményfaktort. A munka vilaga teljesen atalakult, felgyorsult. Mas
preferencidkkal rendelkeznek a jeloltek, oriasi zajban kell felkelteni az
erdeklodést, és megtartani a tehetséges munkavallalokat. Ezzel a kihivassal kell
megbirkozniuk a vallalatoknak. Mikézben a munkaerdpiac minden szektorban
munkaerohiannyal  kiizd, iparagtol fiiggetleniil a tehetségek bevonzasa,
megtartasa olyan mértékii lett, ami stratégiai szintre emeli vallalaton beliil a
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toborzas-kivalasztast. A tehetségekeért folyo harc, a war for talent véget ért. Ebben
a harcban a tehetségek nyertek.

Elménydiis toborzds — A HR szerepe is dtalakult. Ma mdr a HR-csapatok azon is
dolgoznak, hogyan tudjak a HR-kommunikacioba, a toborzasi és HR-
folyamataikba, -képzéseikbe becsempészni ezt az élményfaktort.

A korabbi adminisztrativ HR tovabblépett egy proaktivabb, iizleti stratégiat
relevansan tamogato funkciova. Megtériilésrol, szamokkal alatamasztott tizleti
dontésekrol, folyamatatalakitasrol szol egy olyan vilagban, amikor a human toke
szerepe és értéke fontosabb, mint valaha. Ez a kettosség latszolag ellentmondasos
lehet, de lehet egyszerre egyedi igényekre reflektalo és iizleti alapon mérheto
eredményt hozo HR-t miikodtetni.

Hogyan? Eloszor is a HR-nek értenie kell a vallalati stratégiat, és azokra a
kihivasokra kell valaszokat adnia, amelyek az iizleti kornyezetben felmeriilnek.
Mindezt ugy, hogy aktivan hozzdjarul a vallalat eredményességéhez. Az iizleti
szemiiveg mellett mindig legyen rajtunk az élménytervezé szemiivegiink is. Ez
biztositja, hogy tovabbra is fokuszban legyen a vallalat legfontosabb értéke, a
meglévo és a jovobeni munkaero.

De mit keresnek a tehetségek valdjaban? Onallésdgot, felelésségteljes és kihivdst
Jjelento feladatot, egy jo csapatot, egyiittmiikodést. Olyan szervezeti kulturat, ahol
ertékalapon miikédhetnek. Transzparenciat, valodi parbeszédet és fejlodési
lehetoséget varnak. A munka-maganélet egyensulya kritikus fontossagu, viszont a
hatarvonalak elmosodtak. Tovabbra is a munkahelyen toltjiik a legtobb idonket,
ezért azok a vallalatok keriilhetnek elonybe, akik ezt felismerik, és rugalmasak
annyira, hogy az egyéni igényeket integralni tudjak a munkanapokba és a vallalati
kulturaba. Valasz: agilitas”

Forras: http://upszi.hu/cikk/mit_keresnek_a_tehetsegek (2021.01.02.)

9.2. Fejlesztés és motivalas

A tehetségek azonositasat kovetéen a vallalatoknak a tehetségallomanyuk specialis
munkara valo felkészitésével, fejlesztésével is foglalkozniuk kell. Ezek a tevékenységek
kiegészitik egymast, és sziikségesek ahhoz, hogy a megfelelden elhelyezett munkatarsak a
legjobban tudjanak érvényesiilni a munkédjuk sordn. A fejlesztéshez a teljesitmény és
potencial elemzése elengedhetetlen. A teljesitmény az egyének multbeli tevékenységére
vonatkozik, a potencial elemzése a jovore nézve vizsgaja, hogy a tehetség varhatéan milyen
magas szinten képes megoldani a komplex feladatokat, tanulni, €s megosztani a cég
legfontosabb értékeit. A gondolkodast fejlesztd, a tapasztalat-alapi és az érzelmi
intelligenciat fejleszt6 tanulas tamogatja ezt a folyamatot az egyéni karrier soran az
interperszonalis, vezetdi €s technikai kompetenciak erdsitésével. (Hatum, 2010) Fontos azt is
figyelembe venni, hogy a fejlesztési technikdkat aszerint érdemes kivalasztani, hogy min
szeretne a szervezet javitani. Ismeretek ¢€s tudds atadasa esetén formalis oktatdsra van
sziikség, mig, ha a viselkedés befolyasolasa a cé¢l, akkor érdemes tréninget vagy coachingot
valasztani. A viselkedés okainak feltarasdhoz, ¢és a személyiség fejlesztéséhez terdpias
modszerekre van sziikség. Ezenkiviil azt is el kell dontenie a szervezetnek, hogy
gondolkodasmdd (tartalom, elvek) vagy moddszer (eszkdz) tipusu fejlesztésben részesiti a
tehetségeket, illetve ezek meghatarozott kombinacidjaban. (Titkos, 2011)

A fejlesztéshez alkalmazhatd modszereket azok célja alapjan lehet csoportokba osztani:

e A tudasbévitéshez (technikai kompetenciak) hasznalhato technikak: olvasas,
vezetdi képzés, vezetdi programok, szakmai konferenciak, osztalytermi események, e-
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learning, tanulmanyutak, coaching, kutatékozponti tapasztalatok, kapcsolattartas a
vonalbeli személyzettel.

A tapasztalatszerzéshez (vezet6i kompetenciak) hasznalhaté technikak:
kutatokozponti tapasztalatok, kapcsolattartds a vonalbeli személyzettel, szakaszolt
feladatmegbizasok, teljes atfutdsu projektek, egyéb megbizasok, mentoralas,
halézatépités (networking), ismeretlen felelosségi teriiletek, Orokolt problémak,
novekvé mértékli feleldsségi teriiletek ¢€s munka, kulturakézi munka, valtozatos
munkacsoportok, nullarél inditando projektek.

Az érzelmi intelligencia fejlesztéséhez hasznalhaté technikak: szerepmintdk
(p¢ldaképek) elsajatitasa, visszacsatolds, mentoralds, halozatépités (networking), 360
fokos értékelés, alkalmazotti problémak kezelése, autoritas nélkiili befolyasolas.
(Hatum, 2010)
A karrieruton bet6ltott egyes hierarchikus szinteken mas €s mas modszerek hasznalata

sziikséges. A szervezetben eltoltott id0 szerint a Karrier elején allo fiatal szamara a
legnagyobb prioritast a technikai kompetenciak kapjak, és kisebb mértékben az
interperszonalis és vezet6i kompetenciak. Ebben a korai szakaszban a leghatékonyabb
eszkozok (Hatum, 2010):

az osztalytermi események,
szakmai konferenciak,
olvasas,
alapvet6 vezetdi képzések,
halézatépités,
mentoralas, coaching,
szerepmintak (példaképek) elsajatitasa
egyéb feladatmegbizasok.
Kozépvezetdi szinten jobban eldtérbe keriil a (Hatum, 2010):
visszacsatolas,
e-learning,
coaching,
projektek,
egyeb feleldsségi teriiletek €s személyzettel vald kapcsolat.
Mig felsé vezetéi szinten a (Hatum, 2010):
befolyasolasi technikak,
vezetdi programok,
kultarakozi és valtozatos csoportmunkak,
0rokolt problémak
szakaszolt feladatmegbizasok kapnak nagyobb szerepet.
A tehetségmenedzsment mddszerek tobbsége tobb mint 50 éves, igy a bemutatott

trendek hatdsdra Ujszerli technikdk kidolgozasa valt sziikségessé. Az 10) megoldasok
keresésére az 1s 0sztondzheti a vallalatokat, hogy a korébbiakban alkalmazott eszk6zok nem
bizonyultak sikeresnek, sok cég nem tudott megkiizdeni a munkaerd tilkinalatanak és
hianydnak folyamatos valtakozasaval. ,,A tehetséggondozas lényege a humaneréforras-
sziikségletek elorejelzése és az igények Kkiszolgalasinak megtervezése. Az e kihivasra
adott valaszok nagyrészt két — egyébként egyforman eredménytelen — taborra osztjak az
érintetteket.” (Cappelli, 2008a: 58)

Az elsd hiba, hogy a vezetés nem tesz semmit, nem tervezi meg a szakember-allomany
varhat6 sziikségletét, mértékét.
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e A masodik hiba, hogy biirokratikus utddlasi rendszerekkel jelzik eldre az igényeket, de
ez a megkozelités a kiszamithatosdgon alapul, ami egyre kevésbé igaz a munkaerdpiac
szereploire.

A Cappelli-modell 1j felfogast jelent a tehetségmenedzsmentben: a kiemelkedd
képességli, tehetséges munkatarsak képzését-fejlesztését ,,igényeken alapuld tehetség”
modellnek nevezte el, ami a just-in-time elvén alapul. A tehetségmenedzsment — un. ellatasi
lanc menedzsment (supply chain management) logisztikai elvét felhasznidlva — 1
keretrendszerének alapelvei ez alapjan az aldbbiak:

Fejlessziink és vasaroljunk a kockézatok csokkentése érdekében (make and buy): azaz
ne csak belsd képzésekkel, utddlasi tervekkel rendelkezzen a szervezet, és ne is csak kiilsd
toborzassal foglalkozzon a tehetségmenedzsment alkalmazéasakor, hanem a kettdt kombinalja.
Ennek az az eldnye, hogy a munkatarsak sem lesznek demotivaltak, ugyanakkor a szervezet
felkésziil az esetleges varatlan helyzetekre, amikor nagyobb igény mutatkozik a tehetségek
irant. A belso tehetségfejlesztés olcsobb, €s nem bomlasztd hatdsu. A tehetségek szervezeten
kiviilrél torténd megszerzése gyors, €s jobban illeszkedik az aktudlis sziikségletekhez. Ezt
egésziti ki az a tény, hogy tehetségek 1étszamanak feliilbecslése miatti kockazatok altalaban
nagyobbak, mint az alulbecslés kockézatai, azaz inkabb érdemes alulbecsiilni a szakember-
allomanyt, hiszen barmikor fel lehet venni egy jabb embert, igaz, ennek magasabb lesz a
koltsége, de Osszességében a tapasztalatok alapjan igy éri meg jobban. (Cappelli, 2008a,
2008b)

Alkalmazkodni kell a tehetségek iranti igény Kkiszamithatatlansagahoz: a
bizonytalansag tényébdl kell kiindulni, és rugalmas alkalmazkodas sziikséges az igényekhez. A
képzési programok rovidebb idejii egységekre darabolasaval, illetve az egész szervezetet atfogd
tehetségallomany optimalis €s rugalmas allokalasaval lehet megoldani a kiszamithatatlansag
problémajat. Novelni kell tovabba az alkalmazottak képzési koltségeinek megtériilését: a szerzo
két modszert ajanl, az egyik, hogy a tehetségek is jaruljanak hozzd a képzés-fejlesztés
koltségeihez, ¢és Onkéntes alapon végzett, extra feladatokat kapnak. A masik megoldas a
kapcsolatok fenntartasa abban a reményben, hogy késdbb visszatérnek a szervezetet elhagyo
tehetségek, és Gjra a cégnél kamatoztatjadk az adott cég képzésein kifejlesztett készségeket és
tudast. (Cappelli, 2008a, 2008b)

Ovni kell a befektetést a dolgozoi és munkaadoi érdekek egyensiilyban tartasaval:
ha a tehetségek mas szervezetnél jobb lehetdségeket taldlnak, konnyen megtorténhet, hogy
elhagyjak a céget, igy a kifejlesztett tehetség nem a képzo-fejlesztd cégnél hasznosul, hanem
mas vallalat ,,aratja le a babérokat”. Ezt a problémat a szervezeti és egyéni érdekek, valamint
célok Osszehangolasaval lehet megoldani, azaz a vezetdk ¢és a tehetségek kozosen beszélik
meg az eldmeneteli kérdéseket. (Cappelli, 2008a, 2008b) A fenti modell tovabbi lehetséges
interpretacioja az uUn. lean termelési rendszer szociotechnikai megkozelitése. Ennek
értelmében a menedzsmentben alkalmazott folyamatmenedzselési szemlélet (lean) két
alrendszerb6l ¢épiil fel: ,szocio” alrendszerbdl, amely a kimagaslo teljesitményli
munkavégzési modszereket kombinalja a ,technikai” alrendszerrel, amely a szervezet kiilso és
belsd folyamatainak kapcsoldodasi pontjait tAmogatja a kifejlesztett gyakorlataival. (Losonci et
al., 2013)

A szervezetek gyakran azért nem tudjadk jol menedzselni a legtehetségesebb
alkalmazottaikat, mert tal sok mindenre Osszpontositanak egyszerre, igy fokuszalatlan
tevekenységekkel, elvesztett munkaerdvel, alacsony innovacidval, nem elkotelezett
dolgozdkkal kell szembesiilnilik ezeknek a cégeknek. Kevés vallalat méri megfeleléen a
tehetségek hatékonysagat, gyakran vezetdi intuiciokra hagyatkozva értékelik az egyes
készségeket, és a kiaknazatlan teriileteket mar csak akkor latjak, amikor elcsabitottak egy
masik szervezethez a tehetséget. Figyelembe kell venni azt is, hogy nem csak iizleti kérdés a
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tehetségmenedzsment, hanem  tarsadalmi  kérdés is.  (Schiemann, 2009) A
tehetségmenedzsment harom legfontosabb komponense a szerzd szerint:

Az alkalmazottak osszehangolasa az iizleti stratégiaval, célokkal, értékekkel, és a
munkacsoportok viselkedésének harmonizaldsa a folyamatokkal (mikodési és pénziigyi
eredményekre van a legkdzvetlenebb hatasa). A stratégia ¢és célok megértése,
teljesitménymutatokkal valé kiegyensulyozasa, tdmogatod strukturdk alkalmazasa, célok és
szerepek Osszehangoldsa, javadalmazas ¢€s célok Osszefliggéseinek kidolgozasa alkotja a
stratégiai Osszetevot. Az értékek kozott fontos, hogy a tehetség megértse a szervezeti
értékeket, azok konzisztensek legyenek a célkitlizésekkel, az értékek lefordithatok legyenek
viselkedésmintdkra. Meg kell értetni a marka igéretét és a fogyasztdi elvarasokat a
tehetségekkel, 0ssze kell hangolni a folyamatokat, er6forrdsokat, dontéseket a fogyasztodi
elvarasokkal €s a marka lizenetével, a belsd érdekeltekkel erdteljes egyiittmiikodést kell
teremteni, ¢és fontos a rugalmas alkalmazkodas a piaci valtozasokhoz. (Schiemann, 2009)

A képességek kiaknazasa, a tehetség, informaciok és erdforrasok felhaszndlasa a
fogyasztoi érték novelése érdekében (a fogyasztok érzékelik leginkdbb ennek a szinvonalat).
A tehetségekben rejld kapacitas fejlesztése, ¢és kihasznaldsa kritikus pont a
tehetségmenedzsmentben. Ha ez alacsony szinvonalon torténik meg, akkor a szervezet
képtelen lesz a fogyasztoi igényeknek eleget tenni, sok utdmunkédval jar a munka, tobb
garanciat kell biztositani a termék hidnyossagai miatt, elégtelen kapcsolat a fogyasztokkal,
alacsony fogyaszto-megtartd képesség, munkavallaloi kiégés jellemzi a szervezetet. Az egyik
legfontosabb tényezd a készségek kiaknazasa teriiletén a kompetencidk mérése, értékelése,
valamint a szerepek tisztdzdsa ¢és az elvart kompetencidk rogzitése. A szervezeti
tehetséghianynak mennyiségi (kevés a tehetség) ¢és mindségi (nem a megfeleld
kompetenciakkal rendelkezd tehetségek vannak jelen) okai lehetnek. A kompetencidk
teriiletén tovabbi problémakat okozhat, ha nem a megfeleld innovacios projekthez rendelik a
tehetséget, hidnyos informaciokkal latjak el, a tehetségek nem kapnak elegend6 eréforrasokat
¢s eszkozoket a munkéjukhoz, ha gyenge a csoportmunka és csoportteljesitmény, ha csak
lokélis optimumokra koncentralnak a csoportok, ha gyenge a kozvetlen vezetd és/vagy a
coach. Ennek megfelelden a készségfejlesztésben a legfontosabb, hogy tisztan definialt legyen
a fogyasztoi érték, a tehetség illeszkedjen szerepe kovetelményeihez, elegendd tehetség alljon
rendelkezésre a fogyasztoéi igények kielégitéséhez, innovativ klima vegye koril a
tehetségeket, elegendd €s megfeleld informaciokkal és er6forrasokkal kell ellatni dket, fontos,
hogy j61 miikddjon a csoportmunka, kooperaljanak az egyes funkciondlis csoportok, és erds
felettes €s coach sziikséges. (Schiemann, 2009)

Gyakran alkalmazott modszer az Un. tehetség-befektetési matrix. A vallalatok kozott
sz¢les korben elterjedt nézet, hogy a tehetségeket a benniik rejld potencial és a felmutatott
teljesitményiik alapjan egy 3*3-as matrixban helyezik el. A matrixban elfoglalt helytik
megszabja a TM iranyat a felhasznalhaté eszkdzok tekintetében. Masképp kell kezelni egy nagy
potenciallal, de alacsony teljesitménnyel rendelkezd tehetséget, és masként, ha magas a
teljesitménye, am mar az is lathaté, hogy nincs benne tobb potencidl. A 32. abra egy
multinaciondlis vallalat tehetség-befektetési matrixat szemlélteti.
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32. dbra: A tehetség befektetési matrix egy multinacionalis vallalatnal (példa)

7

Teljesitmény idébeli alakulasa

Koézepes Magas
60% 20%

Alacsony
20%

Potencial
24+ hoénap 1. szint 2 év alatt 2. szint 6 év alatt
50% 30% 20%

Kompenzacio:

e alap: 50, bonusz: 75
Fejlesztési beruhdzas:

e 1,5x atlag

Globalis részvétel: nem
Specialis projekt: nem

Kompenzacio:

e alap: 50, bonusz: 75
Fejlesztési beruhdzas:

e 2 x atlag

Globalis részvétel: igen
Specialis projekt: igen

Kompenzacio:

e alap: 60, bonusz: 90
Fejlesztési beruhdzas:

e 5xatlag

Globalis részvétel: igen
Specialis projekt: igen

Kompenzacio:

e alap: 50, bonusz: 50
Fejlesztési beruhdzas:

e 0,75 x atlag

Globalis részvétel: nem
Specialis projekt: nem

Kompenzacio:

e alap: 50, bonusz: 50
Fejlesztési beruhdzas:
o atlagos
Globalis
megfigyeloként
Specialis projekt: igen

részvétel:

Kompenzacio:

e alap: 60, bonusz: 60
Fejlesztési beruhdzas:

e 2 x atlag

Globalis részvétel: igen
Specialis projekt: igen

Kompenzacio:

e alap: 50, bénusz: nem
Fejlesztési beruhdzas:

® nincs

Globalis részvétel: nem
Specialis projekt: nem

Kompenzacio:

e alap: 50, bonusz: 40
Fejlesztési beruhdzas:

o atlagos

Globalis részvétel: nem
Specialis projekt: nem

Kompenzacio:
e alap: 50, bonusz: 40
Fejlesztési beruhdzas:

o atlagos
Globalis részvétel: nem
Specialis projekt:

megfigyeldként
Jelmagyarazat: az abraban talalhat6 értékek képzeletbeli pénzegységeket jelolnek, a cél az 6sszehasonlithatosag.

Forras: Goldsmith — Carter (2010: 6)

A munkatarsak motivalasakor ugyanakkor fontos szem eldtt tartani a nemzeti kulturalis
szempontokat, a magyar sajatossdgokat is. Magyarorszagon az elégedettségi felmérések
tanusagai alapjan a fiatalok korében — a kordbbi felmérésekkel Osszhangban — tovabbra is a
fizetés az egyik legfontosabb tényezd. A palyakezdd diplomasok elsdsorban a maslow-i
sziikségletpiramis alsobb rendl sziikségleteit szeretnék kielégiteni, illetve a herzbergi higiénés
tényezokre, azaz az elégedetlenségiik csokkentésére fokuszalnak. A fizetést a megbecsiilés, a
munkaeszk6zok €s a biztonsag kdveti. Modosult preferenciaként, azaz 11j tényezOként jelent
meg az utobbi iddszakban a megfeleld kapcsolatok kialakitasanak attitiidje, mint motivalo
tényez0. (Jarjabka et al., 2013)

9.3. Tehetségek megtartasa

Vialsag idején fokozott figyelmet kell szentelni a tudasmunkisok motivalasdnak ¢és
megtartasanak. (Fodor — Weiner, 2011) A tehetségek megtartdsanak szamos kézzelfoghat6 ¢€s
lathatatlan eszkoze van (pl. lojalitasprogramok). Sok olyan tényezd van, amely negativan
tudja befolyasolni egy alkalmazott szervezetnél maradésat, ilyen példaul:
o gyenge elkotelezettség,

alacsony szintli motivacio,

nagyfoku bizalmatlansag,

megfelel6 kommunikéci6 hidnya

attekinthetdség hianya

alulmenedzselt juttatdsi rendszer stb.
Min¢l tobb i1d6t és pénzt fordit egy szervezet a tehetségek fejlesztésére, annal
fontosabba valik a megtartdsuk, és a befektetett koltségek megtériilése. A tehetségek
megtartasa hosszl tavlil gondolkodast és kreativitast igényel. A kiabrandultsag jelenti az egyik
vesz¢élyt az elhagyasra, és a gyakorlatban eldszeretettel alkalmazott bonuszok ¢€s jutalmak
rendszere dnmagaban nem elég a megoldasra, hiszen ez csak rovid tavon képes befolydsolni a
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motivaciot. A harom legfontosabb tényezo az elkotelezettség Kkialakitasa az
alkalmazottban, a teljesitményalapu javadalmazas és a fejlodési lehetoségeket biztosito
karrierut. (Hatum, 2010)
e Ahhoz, hogy a munkavallalok elkotelezddjenek a cég irant, arra van sziikség, hogy
azonosulni tudjanak a cég értékeivel. Az erds szervezeti azonosulds azokban az
értékekben gyokerezik, amelyek kozosen vallott, egyediilallo és tartosan fenndlld
jellemzdkkel birnak (ilyen példaul a szervezet torténetei, legendai, hdsei, szervezeti
kultara, csoporthoz val6 tartozas, szocialis kotddés €s azonosulas).
e Javadalmazas tekintetében fontos, hogy a pénziigyi Osztonzék a teljesitményt
ismerjék el, kozvetlen kapcsolat alljon fenn a teljesitmény és az anyagi juttatasok
kozott. Ehhez kiilonb6zo tipust 0sztonzdket lehet hasznalni, de a legfontosabb, hogy
rugalmas legyen, valamint figyelembe vegye az egyéni és csoportban nyujtott
eredményeket is, igy novelheti a kompenzacios rendszer a megtartas valosziniiségét.
e A megtartds harmadik tényezdéje a Karrierigéret, amelyhez tanuladsi ¢és fejlodési
lehetdségeket biztositanak. Az é€letre sz0l6 munkahely idedja meggyengiilt, a valtozé
munkaerdpiac 1j gondolkodasméddot kovetel meg, igy folyamatosan valtozd és
valtozatos foglalkoztatast, elagazd karrierutakat kell nyujtani a tehetségek szdmara,
hogy megdrizzék motivaciojukat, lelkesedésiiket és lojalitdsukat. Gyakran alkalmazott
moddszer a tandcsadd cégeknél, az Un. up-or-out, ami azt jelenti, hogy a jelolt egy
kitlizott hataridon beliil vagy képes 1) készségeket elsajatitani, €s ujabb szintre 1épni a
szervezeti hierarchiaban, vagy ha nem, akkor megvélnak téle. Fontos, hogy a
megtartds fenti harom tényezdje dinamikus kapcsolatban 4ll egymassal, azaz
barmelyik hidnyossagokat szenved, gyengiil a szervezet teljes megtarto ereje. (Hatum,
2010)
Az elkotelezettségnek harom fontos Gsszetevéje van:
o clégedettség a szervezettel, munkaval, bAndsmoddal,
o clkotelezettség a szervezet kiildetése irant, azonosulds a szervezeti értékekkel és
biliszkeség a szervezeti tagsagra;
e partfogas, amely magéban foglalja az extra eréfeszitések biztositasat, és a tehetségek
hajlandosagat arra vonatkozoan, hogy a barataikat arra 0sztonézzék, hogy
csatlakozzanak a szervezethez, ¢s a fogyasztoknak, hogy hasznaljdk a cég
termékeit/szolgaltatasait. (Schiemann, 2009)
Tymon ¢és tarsai (2010) szerint a leglényegesebb tényezdk a cég megtartd erejében:

a munkaltato tarsadalmi feleldsségvallalasa,

a szervezet irant érzett bliszkeség,

a vezetdi tamogatas €s a teljesitménymenedzsment.
Az alkalmazottak megorzésére fokuszalo tervezéskor is figyelembe kell venni, hogy ,,a
tudasszervezetek két piacon versenyeznek: az iigyfelek piacan és a »szakemberpiacon«.
E vallalatok vezetéinek éppen annyira fontos egy j0 munkaerd-piaci stratégia, mint a
vevOpiaci stratégia.” (Sveiby, 2001: 124-125) A szervezeteknek nemcsak vevdi hiiség
kialakitasara van sziikségiik, hanem sajat dolgozoik lojalitdsanak menedzselésére is.

A lojalitasprogramoknak a vallalati stratégiaba és folyamatokba integraltan kell
milkddniiik, megfeleld megtériilési indikatorok haszndlatira, szisztematikus nyomon
kovetésére ¢és a program érzelemalap, élményszeri jellegére van szikség az
eredményességhez. (Gyulavari, 2013) A munkavallald lojalitdsanak elengedhetetlen feltétele
a dolgozo6i elégedettség, amelyhez a vallalatnak definialnia kell a dolgozoi értéket. A vevdi
lojalitas és elégedettség csak ugy érhetd el, ha a szervezet a belsd folyamatok sordn figyel a
sajat dolgozoinak nyujtott ,hangtalan kiszolgalasra”. (Aswad, 2013)
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A szervezeti elkotelezettség harom alapvetd tényezoje:

o affektiv dimenzi6 (emocionalis kotddés a szervezethez, munkatarsakhoz, vallalati
kultara értékeihez),

e folytonos dimenzid6 (kalkulativ attitid, amelyben mdas munkalehetdségek
megszerzésével jard  koltségek  minimalizédlasa  torténik, azaz  folytonos
elkotelezettségrol beszelniink, ha az alkalmazottnak nem éri meg munkahelyet valtani)

e normativ elkdtelez6dés, ami az anyagi és nem anyagi elismerést foglalja magaban.
(Meyer — Allen, 1991)

A fentieket kiegészitve két tényezOvel 6tdimenzidssa alakithaté a modell:

e szakmai elkotelezettség (az egyén azonosul a szakmajaval, elfogadja céljait, etikajat)

e tudatos elkotelezettség.

Utobbi a gazdasagi valsagok altal 1étrehozott Gjfajta elkotelez6dési forma, amely a kiilsé
kényszerek miatti tudatos ragaszkodast jeleniti meg, és erds késztetést jelent a munkahely
megtartdsara vonatkozdan. (Krajcsdk, 2013) A munkatarsak megtartdsat a generacios
sokszinliség megfeleld kezelésével, a diverzitdismenedzsmenttel is lehet javitani, amikor az
1ddésebb és fiatalabb dolgozdk eldnyeit, egylittmiikodésiik szinergiajat tudatosan fokozzak.
(Toarniczky et al., 2011)

A munkatarsak megtartasanak ¢€s elveszitésének eldrejelezhetdségét segitik eld a korszerti
HR adatbanyaszati alkalmazasok. Altalaban egy kis cég esetében a kozvetlen felettes ismeri az
alkalmazottait, de a nagyobb vallalatoknal a vezetOk kevesebbet tudnak foglalkozni a
beosztottakkal. Az alkalmazottak motivacidjanak csokkenését olyan adatok vizsgalatdval lehet
tetten €érni, mint a biztonsagi adatok (beléptetd-rendszer adatai), visszautasitott tanulmanyok
széma, elutasitott szabadsagigény és bérigény, egyre tobb betegszabadsag, szamitogépes
rendszerekben eltoltott id6, a rendszerek megszokottol eltérd hasznélata, e-mailek forgalma.
Ezen adatok elemzésével meg lehet josolni a munkahely elhagydsanak valdszinliségét.
(Benedek el al., 2013) A rendelkezésre allo6 megfeleld mennyiségli €s mindségl, korrekt
informaci6 elengedhetetlen a j61 megalapozott vallalati dontés-elokészitési folyamatban.
(Wimmer — Csesznak, 2012)

9.4. Globalis tehetségmenedzsment szempontok

A munkaltatok kozotti verseny szintere orszagos szintrdl globalis szintre emelkedett, és igy
kialakult a globalis tehetségmenedzsment (GTM) is. A versenyt kindlati és keresleti
tényezOkre lehet bontani (Farndale et al., 2010):

e Kinalati tényezok: ndvekvo nemzetkdzi mobilitds, a mobilitas lehetdségét eldmozditd
uj formdk, migracid6 ¢és a készségekhez kapcsolodd bevandorlasi rendszer,
szakemberek globalizacioja (egészségligyi €s informacio-technologiai szektorokban).

e Keresleti tényezok: képzett szakemberek kivandorlasa a feltorekvd nemzetkozi
piacokra (még a vilaggazdasag altalanos recesszidja idején is), ideiglenes €s rovid tava
igény a specialis tehetségekre a nemzetkozi projektekben, valamint nagy sziikség
mutatkozik a mobilis tehetségek és vallalatvezetOk irant a nemzetkdzi halozatok
épitésében ¢és a sziikséges ismeretek atadasaban valo kézremitkodésre.

Mig a wvilag szdmos pontjan jelentds kihivasokkal kell szembenézni a
tehetségmenedzsment  teriiletén (példaul Eurépaban, Eszak-Amerikaban), addig a
legstulyosabb helyzet a fiatal szakemberekre és menedzserekre vonatkozdan a feltorekvo
piacokon érzékelhetd, elsOsorban Kindban. (Bhatnagar, 2007) A tehetségmenedzsment
globalizacidja magaval hozta az emberi erdforrds menedzsment Uj eszkozalkotdsainak
kovetelményeit. Uj modszerekre és folyamatokra volt sziikség globélis integracid
koordinacidos  rendszereinek  eldmozditdsahoz. Ez  vezetett el a  globalis
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tehetségmenedzsmenthez, valamint a hozzd kapcsolédd piac feltérképezéséhez (market-
mapping) ¢és munkaltatoi markaépitéshez (employer-branding). (Farndale et al., 2010)

A multinaciondlis véallalatoknak a tehetségekkel kapcsolatos koordinacios tevékenységet
globalis bazison kell végezniiik. A globalis tehetségmenedzsment ,,az eréforrasok kezelésének
olyan stratégiai integracidja, amely a fejlesztéseket nemzetkozi szinten végzi, €s magaban
foglalja a magas teljesitményli €s magas potencidllal rendelkez6 munkavallalok proaktiv
azonositasat, fejlesztését, stratégiai bevetését globalis szinten.” (Collings — Scullion, 2008:
102) Ugyanakkor nincs egységesen elfogadott definicio a globalis tehetségmenedzsment
fogalmara, hiszen ez mindig a kontextustol fligg, és sokszor a nemzetkdzi emberi eréforras
menedzsment (IHRM, international human resource management) fogalmaval felcserélik,
helyettesitik. Ennek kovetkeztében ellentétes gondolatokkal és széttoredezett elméletekkel
lehet talalkozni. A ,,hazai” tehetségmenedzsment irodalmabdl kiindulva érdemes definidlni a
globalis tehetségmenedzsmentet. ,,A vallalati kornyezet a legtobb mai szervezet esetében
globalis, komplex, dinamikus, kompetitiv, extrém modon valtozékony ¢és turbulens jelzdkkel
irhato le, és varhatd, hogy a jovoben is hasonldo marad a helyzet. A szervezeteknek a globalis
kihivésokhoz kell alkalmazkodniuk mint példéul a tehetségek ,,éramlésa” (talent ﬂow)
sziikséges kompetencidk sziikossége. Aki az emberi eréforrdst szisztematikusan €s globahsan
kezeli, az eldnyre tehet szert a versenytarsakhoz képest.” (Tarique — Schuler, 2010: 122) Ezt a
valtozd kornyezetet VUCA roviditéssel szoktdk napjainkban meghatarozni, ami a
kovetkezOket jelenti:

Volatile = folyton valtozo,

Uncertain = bizonytalan,

Complex = Gsszetett,

Ambiguity = tobbféleképpen értelmezhetd. (Balogh — Szabo, 2019)
A globalis tehetségmenedzsment a tehetséget (tudas, készségek, képességek, személyes
jellemzék kombinacidjat) dontd tényezdnek tekinti a stratégiai célok elérésében. A GTM
legéltalanosabb definicidja: ,,a globalis tehetségmenedzsment a nemzetkdzi emberi erdforras
menedzsment tevékenységének (€s egyéb HRM politikdknak) szisztematikus hasznositasa
azon egyének vonzdsa, fejlesztése és megtartdsa érdekében, akik magas szinvonali human
tokével (pl. kompetenciaval, személyiséggel, motivacioval) rendelkeznek, és mindez
6sszhangban van  a dinamikus Versenyképes ¢s globélis kornyezetben miikodo

crer

tamogatd, emberkdzpontl szervezeti kultura sziikséges. (Duttagupta, 2010)

Egyre tobb ember van jelen a globéalis munkaerdpiacon, ugyanakkor ez nem jelenti azt,
hogy a munkaltatok képesek megtalalni a megfeleld szintli képességekkel rendelkezd
munkaerdt. A magas szintli tudassal rendelkezd tehetségek novekvd hidnyaval kell szamolni,
mikdzben a tehetségekért megnyilvanulo kereslet jelentds lesz a jovoben is. (Lane — Pollner,
2008) A multinaciondlis vallalatok emberi erdéforras menedzsmentjét (HRM) valtozasra
késztetik a tehetségekkel kapcsolatos folyamatok. Az alapvetd HR szerepeket az alabbi
0sszekoto tevékenységek egészitik ki a GTM-ben. (Farndale et al., 2010):

e A folyamatokban a készségek ellatasi lancat iranyitja, ellendrzi, valamint tervezd
tevékenységet, stratégiai eréforras-tervezést, piaci feltérképezést ¢s munkaltatoir marka
alakitasat végzi a HR szervezet. A globalis szakért6i halozat hatékonyabb
menedzselését ¢és a GTM stratégia ¢és kapcsolddd eszkozeinek  globalis
implementéacidjanak monitorozasat is megkoveteli.

e A kultira védelmezdje szerep betoltéséhez tarsadalmi feleldsségvallalas és
érzékenység sziikséges A nemzetkézi mobilités elémozdl’tja a globalis értékek és

crcr

tehetségek menedzselésének kultiraja és a munkaltatoi marka is a szervezetben. Olyan
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légkort teremt ez a tevékenység, amelyben az embereket arra biztatjak, €s batoritjak,
hogy legyenek mobilisak, ugyanakkor a kiilonbségeket értéknek tekintsek. Ez dontd
tényezd a ,,csélatas” lebontdsdban, ami jellemzé a vallalatokra az {izleti ¢élet és a
foldrajzi régiok viszonyanak megitélésében.

e A halodzati vezetés ¢€s intelligencia egy kiilsé és belsd munkaerdpiacot mozgdsitd
szerep, ami szervezetek kozotti és hatarmenti egyiittmiikodésekkel mozditja el6 a
fejlodést, halozatosodast. A hatdrokon atnyalo kapcsolatok tobb lehetdséget kinalnak a
tudas megosztasaban, terjesztésében, annak multiplikator hatdsaban.

e A negyedik szerep alapjan a HR funkcidé aktiv szerepet vallal a nemzetkozi
alkalmazottak karriermenedzselésében, a mobilitas eldmozditasaban, ugyanakkor
figyelembe veszi az egyéni igényeket is (pl. munka-maganélet egyenstlya). (Farndale
et al., 2010)

33. abra: Ujszerti HR szerepek a globalis tehetségmenedzsmentben

Rendszer Munkaltatoi marka Szocializcio és
monitoring és Folyamatok (Employer branding) Kultara vezetés
ellendrzés bajnoka védelmezdje
i i | |
; le’('%al{ﬁ ! | Mobilitas |
| sza ereor | batoritasa !
| halézatok | : |
| | ! |
| | |
. ., (1. o\ . Karrier-
Intelligencia és Halozati , . A belso .
erdforras ezetes €s Személyzeti fogékonysag enedzsment s
- \U74 d S .
g . . . fol k ehetség-aramlas
hozzaféres intelligencia olyamato menedzsere &
menedzselése
Jelmagyarazat:
‘ Alapvetd HR szerepek
=

Osszekotd szerepek és tevékenységek

[

Forras: Farndale et al. (2010: 162)

Gyors, komplex ¢€s szertedgazd valtozasok vannak hatassal a munkaerdpiacra €s a
tehetségekre, és ez a jovOben is folytatodni fog mind mennyiségi, mind mindségi
szempontbol. A globalis demografiai ¢s gazdasagi erdk novelik a munkavallalok és
szervezetek mobilitasat, az lzleti kornyezet egyre magasabb és Osszetettebb igényeket
tamaszt. Transzformalodnak a tudasintenziv iparagak, a kultra, valamint az lizleti és egyéni
szempontok a karrierpalydkon. Ezek a folyamatok magasabb kognitiv képességeket, kiterjedt
kapcsolati menedzsmentet, vezetési készségeket, ujfajta emberi erdforrast, fejlodést és karrier
folyamatokat kovetelnek meg. Sokkal magasabb szintli a diverzifikaci6 a kultara, nemek,
dolgozd generaciok ¢€s a foglalkoztatdsi tipusok kozott, mint kordbban volt. A globalis
pénziigyi koriilmények ellenére is a szervezetek kapacitisa a tehetségek vonzésara,
fejlesztésére, motivalasdra ¢s megtartasara, stratégiai kérdés fog maradni a 21. szazadi
tudasalapt gazdasagokban, hiszen befolydsolni fogja a szervezetek képességét a valsagok
talélésében ¢€s a kilabalasban. A sziiksen hozzaférhetd tehetségek iranti habort olyan
valaszokat ¢és megkozelitéseket sziilt, amely alapvetden agressziv ¢€s ciklikus jellegli a
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»sztarok” megszerzése tekintetében, valamint kizardlagosan a ,,top” tehetségekre fokuszal. Az
értiik folytatott kdzvetlen versengés, a régi gondolkodasmod és hagyomanyos rendszerek
vezettek a jelenlegi piaci feltételekhez. Beechler és Woodward (2009) ravilagitott arra, hogy
kialakuloban van egy 10j megkozelités, amelyet ,tehetségmegoldasoknak” neveztek el,
szemben a ,.tehetséghabortival”. A megoldasok globalis gondolkoddsmodot kdvetelnek mind
a munkavallaloktol, mind a szervezetektdl, sziilkség van gyors tanuldsra, a
tehetségmenedzsment szélesebb és mélyebb megkozelitésére €s szakmai fejlédésre, ami nem
csak a ,top” tehetségekre van tekintettel, hanem az alkalmazottak szélesebb korére. Mindezt
innovativ és integralt folyamatokkal, rendszerekkel, kulturaval és partnerekkel kell tamogatni.
(Beechler — Woodward, 2009)

A nemzetkdzi emberi eréforrds menedzsment €s a globalis tehetségmenedzsment kozott
tobb jelentds kiilonbség is azonosithato, pl. a TM fokuszaltabb az IHRM-nél a diverzitas
menedzsmenthez és a tudasmenedzsmenthez hasonloan, ugyanakkor a GTM-et csak az IHRM
kontextusaban lehet vizsgalni. (Tarique — Schuler, 2010) E kontextus tekintetében szamos
kornyezeti tényezot figyelembe kell venni.

A szervezet menedzsmentjén kiviil esd befolyasold tényezdk az exogén kényszeritd
erok. Ilyen példaul a nemzeti kultura, gazdasagi helyzet, politikai rendszer, jogi kornyezet €s a
munkaerd jellemzOi. (Schuler et al.,, 1993) A globalizacio a tehetségek aramlasat (talent
flow) is magaban foglalja, ami a tehetséges munkavallalok orszdgok kozotti migracidjat
jelenti, €s ami szdmos okra vezethetd vissza: kiilfoldi mesterképzések elvégzése €s kiilfoldi
munkatapasztalatok szerzése annak érdekében, hogy késObb visszatérjenek a szarmazasi
orszagba, ¢s gazdasagi eldnyt és fejlodési lehetdségeket kovacsoljanak maguknak a hazatérd
tehetségek. A tehetségek 4aramlasat szamos esetben Osszekapcsoljadk a ,brain drain”
kifejezéssel, azaz az Un. ,,agyelszivassal”. Az utobbi fogalom sok esetben lesziikitetten kezeli
a problémat, és nem fokuszal a migracido pszichologiai vonatkozasaira, mint példaul a
gazdasagi, politikai, kulturalis, karrierrel kapcsolatos és csaladi motivaciok. A globalizacio
eroter¢hez szoktak sorolni azokat a kiilonbségeket, amelyek a vildgkereskedelem tertiletén, a
bérek kozott, a juttatasokban, a vevok €s piacok kozott érvényesiil. (Schuler et al., 2011)

Hozza kell tenni, hogy ma mar a tavmunka, a home office ¢s a szdmtalan digitélis
technikai megoldas lehetdvé teszi a munkavégzés térbeli fliggetlenségét, a kozgazdasz
munkakorok tobbségében. Igy elképzelhetd, hogy egy teheséges munkavallalé otthonrdl
dolgozik nemzetkozi projekteken, vagy vesz részt globalis miikodési folyamatokban. A 2020-
2021 kozotti idOszakban tapasztalt vilagméretii koronavirus jarvany is erdsitette ezt a
tendenciat, azaz az IKT (infokommunikicidés technolégidk) mindennapi elterjedése a
tehetségek aramlasa és mobilitasa ellen hato erfként léphet fel.

A demografia a valtozo munkaerdt jelenti, mint formald tényezot. A jelenlegi trendek
azt mutatjak, hogy a legtobb fejlodé orszdgban stabil marad a népesség szama, (ugyanakkor
eloregednek ezek a tarsadalmak), és né¢hany esetben zsugorodik. A fejlédd és feltdrekvo
gazdasdgok népessége egyre inkabb novekszik, és fiatalodik. (Strack et al., 2008) A két
generaciot masképp kell vonzani, kivalasztani, fejleszteni és megtartani.

A kereslet és kinalat kozotti szakadék azt jelenti, hogy a munkaltatok vildgszerte
szembeslilnek a sajat piacukon azzal, hogy komoly nehézséget jelent bizonyos poziciok
betoltése a megfelelden tehetséges munkaerdvel. Szamos fejlddé orszagban munkaeréhidny
van ezekben a magasabb intellektualis kapacitast igénylé munkakordkben, mint pl. Kindban
¢s Indidban. Fejlett orszagokban is taldlhatunk erre példat (pl. az Amerikai Egyesiilt
Allamok). A vallalatok az 1990-es évek végén kezdtek szembesiilni az egész vilagon azzal a
fenyegetd ténnyel, hogy tehetséges munkavallalok irdnti kereslet messze feliillmtlta annak
kinalatat. Ez a folyamat globalis tehetséghianyhoz vezetett. (Chambers et al., 1998; Michaels,
2001) Orszagos szinten a jelenség tovabbi oka az lehet, hogy sok tarsadalomban a képzési és
a foglalkoztatdsi struktira nem feleltethetd meg egymasnak, azaz nem illeszkednek a
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képzések a munkaerd-piaci kovetelményekhez. (McGuinnes — Bennett, 2006) Van olyan
vallalat, ahol ezeket a problémakat a meglévé munkatarsakkal kiiszobolik ki (pl. taloraval,
részmunkaiddvel, outsourcinggal, technoldgidval vald6 munkaerd helyettesitéssel, kivaltassal).
(Tarique — Schuler, 2010)

A globalis tehetségmenedzsment kihivasait gerjesztd belsé (endogén) hajtoerok a
szervezeti tényezokre vonatkoznak, mint pl. stratégiai és versenypozicid, a vallalatkozpont
nemzetkozi orientacidja, szervezeti struktira €s a munkaerd adottsagai. E tekintetben is harom
fontosabb tényez6t lehet kiemelni (Tarique — Schuler, 2010).

o Az elsé a régiokozpontiasag: a GTM kihivasok régio- és iparagspecifikusak. A
szervezetek felismerték a foldrajzi régidok sajatossdgaira valdo fokuszalas stratégiai
fontossagat. Ilyen sajatossagokkal rendelkezd makrorégié példdul az Eurdpai Unid
(EU), az Eszak-amerikai Szabadkereskedelmi Egyezmény (North American Free
Trade Agreement, NAFTA) térsége €s a Délkelet-azsiai Nemzetek Szovetseége
(Association of Southeast Asian Nations, ASEAN). A multinaciondlis vallalatoknak
fontos figyelembe vennilik, hogy egy adott régid6 munkaerejéhez csak megfeleld
regiondlis tehetségstratégiaval érdemes kozeliteni.

e A nemzetkozi stratégiai szovetségek esetében a legtehetségesebb felsd vezetdk
megtartdsa nehéz helyzet elé allitja a multinacionalis vallalatokat egy felvasarlas vagy
Osszeolvadas soran. Ezt a jelenséget ,.tehetség kifosztasnak™ (talent raiding) is nevezik,
ami a konkurens vallalatok munkavallaloinak agressziv vonzasat és megszerzését
jelenti. Masik oldalrdl a tehetségmegtartasnak 1éteznek megelézd eszkozei is (pl. a
felvasarlasi szandék idoben torténd érzékelése, interakciok a felvasarld wvallalat
vezetdivel). (Krug — Hegarty, 2001)

e A harmadik belsé hajtoerét jelenitik meg a sziikséges kompetenciak: a
multinacionalis vallalatok menedzsereinek széles korli kompetencidknak kell
megfelelniiik. Ilyen pl. az un. kultarakézi kompetencidk, altalanos izleti
kompetenciak, képzettség, kommunikacios készségek, kifinomult technolégiai érzék,
vevokkel valo interakcid, valtozasokhoz valé igazodas €s motivacio. A kulturakozi
kompetenciak stabil €s dinamikus elemekre lehet bontani. (Johnson et al., 2006) A
stabil kompetenciak azok a képességek, amelyek az 1d0 mulasdval is fixnek
mondhatok, tartés mintdk az egyén érzéseire, gondolataira és viselkedésére
vonatkozoan. Ezzel szemben a dinamikus kompetenciak olyan tudast ¢és készségeket
jelolnek, amelyek a kiillonboz6 kulturakban tapasztalatokon keresztiil megtanulhatok
(pl. tréningek, nemzetkdzi utazasok stb.). Azokat a munkavallalokat, akik megfelelnek
a legmagasabb kompetenciaelvarasoknak, sok esetben ,tuddsmunkédsnak™ (knowledge
worker) nevezik. (Tarique — Schuler, 2010)

A globalis kihivasokra a nemzetkézi emberi erdéforras menedzsment (IHRM)
eszkoztara nyidjt megoldasokat. A tehetségek kiillonb6z6 orszagokbol érkezd vonzasdhoz
elengedhetetlen a reputacié és hirnév kialakitasa, a cég népszeriisitése. A szervezeti
vonzerd koncepcidja magédban foglalja azokat a tényezdket, amelyekkel a potencialis
jelentkezOket szeretnék a vallalatok magukhoz ,,csabitani”, azokat a legjobb szakembereket,
akik érdeklédnek a nemzetkozi karrier irant. Ide tartozik a globalis munkaerd-biztositas, az
Osztondijprogramok ¢€s a tehetségbazis stratégidja (talent pool strategy) is. Utobbi azt jelenti,
hogy a vallalat a legjobb szakembereket toborozza, és csak ezt kdvetden valasztja ki dket a
pozicidkra, ahelyett, hogy eleve a specidlis embereket keresné a specidlis poziciokra. A
tehetségek megtartasahoz két fontos IHRM eszkoztar kapcsolodik: a hazatérék szdmanak
csokkentése és a munkavallaloi elkotelezettség novelése. Fontos, hogy ma mar a globalis
megbizasok a személyes karrierutak szerves része lett. Szamos kutatas vizsgalja, hogy milyen
tényezOk Osztonzik mégis hazatérésre a munkavallalokat: a kordbbi hazatérék
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megelégedettsége a hazatérési folyamattal, hazatérési gyakorlatok elérhetdsége €s a sikeres
hazatérés fontossaganak érzékelése. (Tarique — Schuler, 2010)

Schuler (2011) szerint a tehetségmenedzsment akkor mukddik jol globalisan, ha a
tehetségek a megfeleld pozicidban, létszamban, helyen, idében, aron és a megfeleld
kompetenciakkal és motivacioval jelennek meg adott munkakorokben. A lokacid menedzselését
ki kell egésziteni a relokdcidval, azaz a nem a megfelelden pozicionalt tehetségek helyzetének
ujragondolasaval, és ehhez kapcsolodd lépésekkel (pl. athelyezés egy jobban illeszkedd
munkakorbe). A lokacid/relokacio tervezésekor szamos kérdésre kell valaszt adnia a
szervezetnek, mely soran a tehetséghiany, tehetségtobblet, nem megfeleld helyen 1évo vagy
nem a megfeleld aron jelen 1évd tehetségekhez kell rendelni a kiilonb6z6 HR eszkozoket
(kivalasztés, vonzés, athelyezés, javadalmazas, teljesitményértékelés stb.). Ezek kozil a
legfontosabbak (Schuler et al., 2011):

e Miért helyezziik 4t a tehetséget?

Miért mozgassuk, ha most j6 helyen van?

Lehet, hogy elég lenne kiszervezni a miitkodésilink egy részét?

Hova helyezziik at a tehetséget?

Tettliink orszagértékeléseket példaul a fizetésekre, munkaerd készségeinek
elérhetdségére, foglalkoztatas jogi kérdéseire €s a kulturak kompatibilitdsara?

e Hogyan helyezziik at a tehetséget? Terjeszkedniink kell? Joint venture-t alapitsunk egy
helyi partnerrel? Hasznaljuk a felvasarlas és 6sszeolvadds modszerét?

e Mikor helyezziikk at a tehetséget? Egy éven beliil van ra sziikség? Van idonk
kialakitani egy 0j imazst egy j orszdgban, ami lehetévé teszi a legjobb jelentkezOk
vonzasat?

e Ha méas orszigba megyiink, sziikségiink lesz 1) modszerek kidolgozasara a
tehetségmenedzsmentben?

e Megvaltoztatjuk a toborzasi, képzési gyakorlatunkat a helyi munkavallalok szdmaéra,
vagy minden orszagban k6zos HR politikéat alakitunk ki?

e Hogyan kapcsoljuk 6ssze a munkavallalokat nemzetkdzi szintéren, hogy hatékonyan
tudjak megosztani tudasukat egymassal?

Az alabbi modell pedig a globalis tehetségmenedzsment kihivasok és a HR valaszok
lehetséges metszeteit vazolja néhany példa mentén. (34. abra)
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34. adbra: A HR eszkozok Osszekapcesolasa a globalis kihivasokkal a tehetségmenedzsmentben

Globalis kihivasok a tehetségmenedzsmentben
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Jelmagyarazat: @ = a legnagyobb potenciallal rendelkez6 megoldasok, HRM=emberi eréforras menedzs.

Forras: Schuler et al. (2011: 513)

Héder (2018) foglalkozott az eurdpai ¢és a kinai tehetségmenedzsment kozotti
hasonlosagok €s kiilonbozoseégek feltarasaval, hiszen mas-mas fokuszokkal kezelik a tehetseég
kérdését az egyes makrorégiokban. Megallapitasa, hogy ,,A legfébb hasonlosag, mely
mindkét esetben szdmottevd jelentdséggel bir a tehetségek megfeleld menedzselésében, az a
fiatal generaciokra vonatkozd hangsuly. Mig eurdpai szinten ez a valtozé munkavallaldi
igényekre vald megfeleld reagéalas képességét jelenti, addig Kina viszonylataban az altalanos
képzettségi szint emelésével lehet azt leginkabb maximalizalni. A legfobb kiilonbség a két
teriilet tekintetében a rendelkezésre 4116 munkaeréd mértéke — mig Eurdpaban az eloregedd €s
csokkend népességszam kovetkeztében adodik a tehetséghiany, addig Kindban gyakran a
magas lakossag szama mellett is ugyan ez a nehézség korldtozza a vallalati fejlodést, a
hianyos munkavallaloi képességek kovetkeztében. Eurdpai szinten nagy hatast fejtenek ki a
tehetségek szempontjabol az allami torvénykezések, melyek szigoruan befolyasoljak az
alkalmazas kereteit, valamint a hosszu tava alkalmazasra vald torekvés is kiemelendd, amit
mind inkabb nehezit a gyors munkahely valtasi hajlandosadg, ami a fiatal generacio egyik
alapvetd jellegzetességévé valt. Kina ezzel szemben a tehetségek menedzselése tekintetében a
kiilfoldi kultardk helyi szintli bevezetését és elfogadtatasat igyekszik serkenteni az angol
nyelv igen tudatos elterjesztése révén.” (Héder, 2018: 462) Az itt leirtak 1ényegi vizualizalasat
jeleniti meg a 35. abra.
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35. abra: A tehetségmenedzsment legfobb jellemzo6i Eurdpaban és Kinaban

Tehetségmenedzsment Tehetségmenedzsment

Hazai tehetségek tamogatasa a kalfoldi LR

ismeretének
altalanositasa

Uj generacidk valtozé igényei/elvarisai Csdkkené népesség
Jogi keretek Erbs allami befolysolas sl Tl
kapcsolatok

munkavallalok helyett

Kulfoldi kultaravalvalé Altalanos képzettségi
egyuttélés szintnovelése

Eurépa Kina
Forras: Héder (2018: 458 ¢s 460)

Altalanos technolégiai
tudas fejlesztése és
alkalmazasa

Osszefoglalva: a munkaerd-piaci folyamatok jovojét érintd trendek befolyasoljak a
tehetségek menedzselését is: a globalis verseny, a munkaerd kinalati és keresleti valtozasai, a
tehetségek egyes szakmak kozotti egyenldtlen megoszlasa, magas diverzitasi munkaerd
menedzselése, kompetenciak és gondolkodasmdd valtozasai, technologiai fejlédés, a rosszul
menedzselt tehetségekbdl fakadd anyagi és nem anyagi veszteségek, a valtozasokra vald
alacsony szintii készség és a tudasintenziv lizleti szolgaltatasok terjedése.

A tehetségmenedzsmentben alkalmazhaté médszer a tehetséganalitika, a forditott
mentoralas és segitdlanc, a teriileti szempontok, valamint a gazdasagi és nem gazdasagi
tényezok egyiittes figyelembevétele egyéni, szervezeti és tarsadalmi szinten, a team
tehetségmenedzsment. Ezeket egészitik ki azok az elvek, amelyek segitségével egy adott
program mentén eldontendé kérdés a programba bevont tehetségek szama, kore, dsszetétele.
Az exkluziv modszer valasztasakor veszélyt jelenthet a ,kiviil maradok™ motivacidjanak
csokkenése, a programba Kkeriiltek tulhangstlyozasa, esetlegesen arrogans viselkedésiik
kialakulasa. A tehetségkészlet kialakitasakor Iehet alkalmazni az ABC-rangsorolast,
kombindlni a szubjektiv és objektiv kivalasztasi modszereket, és meg lehet vizsgalni a pozicio
¢s tehetség illeszkedését. A kivalasztasnal mind a velesziiletett képességek, mind az
elsajatitott kompetencidk egyarant fontosak lehetnek. Erdemes eldonteni, hogy a szervezet
egy adott pozicidhoz keresi a megfeleldo embert, vagy forditva, a tehetséghez keresi a
megfeleld6 munkakort. A potencial ¢és teljesitmény felmérésével vazolhaté a
tehetségbefektetési matrix, amely 4altal fény deriilhet athelyezési-tijrapozicionalasi
sziikségletekre is.

A tehetségek vonzasat a személyes kapcsolat kialakitdsaval lehetd erdsiteni
(gyakornoki programok), valamint a munka élményét is magaban foglalo sajat tehetségmarka
kialakitasaval, amelynek része az imazs, hirnév, szervezeti kultira, vizid, lathatd értékek,
etikai normak, piacvezetd szerep. Tovabbi vonzerdt jelent a termék vagy szolgaltatas
markaneve, professzionalizmus, vezetési stilus, a munkatarsak mindsége, a csoportok vegyes
Osszeallitasa. Az élményt nyujté munka kellé szabadsagot, autonomiat €s bizalmat nyujt a
tehetségnek, valamint izgalmas és ¢élvezetes tevékenységeket tartalmaz. Az elérhetd jutalmak
¢s a korai nagy felel6sséggel jard vezetoi szerepek is vonzdak lehetnek.

A tehetségek fejlesztéséhez és motivalasahoz hasznaland6 eszk6zok kivalasztasa is a
kitizott céloknak megfeleléen tudatosan torténik. Fontos fejleszteni a szaktudast (olvasas,
vezetdi képzés, vezetdi programok, szakmai konferencidk, osztalytermi események, e-
learning, tanulmanyutak, coaching, kutatokdzponti tapasztalatok, kapcsolattartas a vonalbeli
személyzettel), és ez kombinalhatd a tapasztalati tanuldssal (kutatokozponti tapasztalatok,
kapcsolattartds a vonalbeli személyzettel, szakaszolt feladatmegbizasok, teljes atfutast
projektek, egyéb megbizadsok, mentoralds, networking, ismeretlen felelosségi teriiletek,
orokolt problémak, novekvo mértéki felelosségi teriiletek és munka, kultirakézi munka,
valtozatos munkacsoportok, nullarél inditandé projektek). Az érzelmi intelligencia
fejlesztéséhez szerepmintakat (példaképek), visszacsatolast lehet adni a tehetségeknek,
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valamint fontos a mentordlds, a halozatépités, a 360 fokos értékelés, az alkalmazotti
problémak kezelése €s az autoritas nélkiili befolyasolas.

A tehetségek megtartasahoz a lojalitds ¢és elkotelezddés kialakitdsa sziikséges,
amelyhez fontos, hogy a tehetség azonosulni tudjon a szervezeti kiildetéssel, bandsmoddal,
értékekkel. A cél, hogy érzelmi kotddés alakuljon ki, a tehetségek megkapjak a megfeleld
elismerést, és érvényesiiljon a folytonossag, a teljesitményalapu javadalmazds, valamint
legyenek fejlodési lehetdségek, illetve maga a munka fontos, értelmes €s izgalmas legyen.

A TM programokat a felsO vezetés tamogatdsaval, stratégiai fontossaganak
elismerésével, a fenti alapkérdések megvalaszolasaval, szervezetre szabott kialakitdsaval és
tudatos tervezéssel lehet hatékonyan mitkddtetni.

Feladatok, kérdések, onreflexiok:

1. Mennyire inspiralja Ont a nemzetkdzi munkavégzés, esetleges hosszabb idére torténd
kiutazas? Szivesen részt venne benne, vagy inkabb elkeriilné?

2. Melyik célorszag lenne Onnek legszimpatikusabb egy kikiildetés esetén?

Valasszon ki egy On szaméra vonzo céget, és elemezze a vonzerd dsszetevoit!

4. Milyen képzési-fejlesztési lehetdségekrdl tud az On altal preferalt munkahelyeken, és

ezek kozil mely része keltette fel leginkabb érdeklodéseét?

Mi jelentené Onnek a legnagyobb megtartderdt egy cégnél?

6. Mennyire tartja magat lojalis tipusnak? Ha nem érzi jo1 magat a munkaltatdjanal,
mennyire kdnnyen valt, illetve mennyi id6t ad az atgondolasra?

7. Mit jelent a VUCA kornyezet, és mennyire jelent nehézséget vagy 0sztonzot ilyen
koriilmények kozott dolgozni?

(98]

9]
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10. Tehetségek aramlasa a vilagban

Ahogy Czeizelt idéztiik fentebb, ,legnagyobb természeti kincsiink a tehetség”, igaz ez a
nemzetgazdasagok, régidk és varosok esetében is. Az, hogy hogyan tudnak az orszagok és
térségek gazdalkodni a rendelkezésre 4llo emberi eréforrasukkal, hogyan azonositjak, fejlesztik,
motivaljak és 6rzik meg a tehetségeiket, sot vonzzdk mas orszagokbdl, hosszu tavon alapvetéen
befolyasolja a gazdasagi teljesitményt, versenyképességet, innovacids potencidlt €s a tarsadalom
Osszetételét. A tehetségallomannyal valo tudatos gazdalkodas fontos, mert behatarolhatja egy-egy
teriileti egység lehetOségeit €és korlatait. A ,tehetségfliggés” fokozottabban érvényesiil az
innovacio- €s tudasorientalt fejlett tarsadalmakban, valamint recesszid idején, amikor erdsodik
annak az es¢lye, hogy a legtehetségesebb szakemberek kiaramlanak egy adott orszagbol. A 20.
tablazat 6sszegzi a tehetség egyéni, szervezeti €s regionalis megkozelitési szempontjait.

A nemzetgazdasdg fejlodéséhez magas hozzaadott ¢érték eldallitasara képes
szakemberekre, tehetségekre van sziikség. ,,A nemzetgazdasdgok kozotti versenyt ma mar
egyre inkabb az hatdrozza meg, hogy hogyan tudja hasznositani egy-egy orszag a
rendelkezésre allo tehetségallomanyt, a kreativ energiakat egyéni és vallalati szinten. Az
a cég, amely nem vesz tudomdast arrdl a térképrél, amely a Fold kreativitas-lelohelyeit
abrazolja, egész sereg fontos stratégiai megfontolastdl fosztja meg magat.” (Kao, 1999: 27) A
régiok versenyképességéhez 01j alapokon nyugvo — a kreativ, innovativ emberi eréforrast és
annak fejlesztését kozéppontba helyezd — kozgazdasdgi gondolkodast érdemes kdvetni.
(Rona, 2012) A téma jelentdségébdl kiindulva a fejezetben az alabbi kérdésekkel
foglalkozom:

o Milyen kévetkezménye, hatisa van a nemzetkozi (képzett) migracionak,
elvandorlasnak a gazdasag teljesitményére, innovativitasara, versenyképességere?

o Makrogazdasagi szempontbol milyen Magyarorszag tehetségmegtarto, -vonzo ereje?
Kik és miért hagynak el bizonyos térségeket? Melyek a motivaciok?

A tehetségekbe tOrténd beruhdzéasnak, azaz oktatasuknak ¢és a tehetséggondozési
koltségeknek tarsadalmi szintii megtériilése igen sokrétii lehet. Megnyilvanulhat a kovetkezo
externalis hozamokban:

e intézmények hatékonyabb miikodtetése,
allampolgarok tajekozottsaga,
magasabb alkalmazkodoképesség,
alacsonyabb biindzés,
alacsonyabb kiaddasok a szocidlis, munkanélkiili-kompenzaci6 ¢és egészségligy
teriiletén,
kevesebb tokéletlenség a tdkepiacon,
kozosségileg eldallitott kdzszolgaltatasok (pl. dnkéntes segitségnynjtas),
a modern termelési eszk6z0k miikodtetésének képessége,
magasabb szinvonali szolgaltatdsok, infrastruktira, nemzeti jovedelem, GDP
termelése,
e azegyenek altal befizetett adok mértéke. (Varga, 1998)

Ezenkiviil fontos kitérni arra, hogy az oktatds un. kvéazi kozjoszagként az egész
tarsadalom szamara érzékelhetd, externalis hozamokkal jar. Ilyen példaul, hogy az oktatdsra
forditott beruhazasok novelésével felzarkdzhatnak az orszagok a gazdasdgi novekedésben.
Gyakran mérik Ossze az egy lakosra juto GDP-t €és az oktatasra forditott kiadasok GDP
aranyos értékét, amelyek alapjan erds egylittmozgésokat lehet talalni. (Geréb, 2008)
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20. tablazat: A tehetség felfogdsanak harom szintje

Vizsgalat
szintje
Egyéni szint Szervezeti szint Regionalis szint
Vizsgalati
szempontok
Tehetséges hallgatok és Régié lakosai,
Erdekeltek e g’ .. ’g i Munkaltato szervezetek szervezetei,
felséoktatasi intézmények i .
onkormanyzat
Régiok kozott zajlik, a
Versen Szervezetek kozott a jolétért, életszinvonal
) Egyének kozott folyik a legjobb emberi és egyéb emeléséért, és az ehhez
szerepldi, . IS N .
, o munkahelyekért, magasabb erdforraseért, sziikséges innovativ
Szinterel es . . f i1 x ss1x . . . -y
R bérekért, poziciokért stb. | kompetencidkért, a profit és vallalkozasokért és
motivacioi s iy . . .
piaci részesedés érdekében. szakképzett, tehetséges
munkaer&ért.
A cél éni X
| Lrectaz egyent Versenyképes, rugalmas, S
, , érvényesiilés, karrier. . ; Regionalis
Versenyképesség e innovativ szervezet, amely . .
. . Enmarka, personal . T versenyképesség,
kialakitasanak Lo rendelkezik az iparagban . Y B
(1 ey branding, dnismeret, 1, . L innovativitas. Vonzero,
céljai és S X sziikséges munkavallaloi o .
. kompetenciafejlesztés, - megtartoerd, hely- és
eszkozei . N 14 kompetenciakkal. ceq d
tudatossag, elkotelezdés, ATV telepiilésmarketing.
sttt Munkaltatoi marka.
felel0sségvallalas.
Egye.m korynpeter.lrmak A szervezeti célokhoz A rc?globan rend’elkez?sre
fejlesztése, sajat . . o all6 szakemberallomany
N illeszked6 munkakdorok w .
., kompetenciakészlet 1 Osszesitett
Kompetenciak . Iy s altal igényelt .
kialakitasa, amely értékes a . kompetenciakészlete,
szerepe o kompetenciaprofil, amely 11 et
munkaerdpiacon. RS szervezeteknél 1étrejott
o e keresletként jelenik meg a X ,
Kinalatként jelenik meg a produktuma €s hatasa a
modellben. .
modellben. gazdasagra.
Egyéni potencidl, Vallalati értékelési Gazdasgi indikatorok,
., C 1. . mnnovativitas,
Kompetenciak kompetenciakészlet és rendszerek, , >
gy L . , . versenyképességi
meérése, teljesitmény értékelésével | versenyképességi indexek, . >
Iy L PRSI indexek, GDP/{6,
értékelése az oktatasi profit, tudas, érték és vt ,
P L betelepiil 6k szama,
intézményekben. kompetenciamérés stb. . .
végzettsége stb.
FelsOoktatasban a képzés
.'fllta_l., Eudomanyos Képzés, f'e':]lesz’tes', emberi Munkalehetdségek
diakkaorok, versenyek, erbéforras és s ,,
L , bovitése, megfeleld
., szimulaciok, tehetségmenedzsment o .
Kompetenciak - . j . . bérszinvonal, szellemi
fejlesztése szakkollégium, szakmai modszerek, innovativ és Kézpontok. clérhetd
J gyakorlat, demonstratori kihivast jelentd feladatok, érie tszin’vonal
tevékenység, egyéb coaching, mentoring, P . "
\ . e, 0sztondijak, tiamogatasok.
tehetséggondozasi motivacio.
maodszerek stb.
Onismeret, kompetenciak Y és Z generaciod Egyszerre van jelen a
fejlesztése és sajatossagai, virtualis globalis tehetséghiany és
, ertékesitése”, diplomas kompetenciak erésddése, a munkanélkiiliség. Cél:
Tehetseg- I e ,
munkanélkiiliség generacio-menedzsment. szakemberek vonzasa,
menedzsment o1 o , , . .y ,
kihivdsok elkeriilése. Cél: Cél: a tehetséges régioban tartasa az

megkiilonboztetés, kitiinni
a tomegbdl, alkupoziciot
erdsiteni.

szakemberek azonositésa,
vonzasa, fejlesztése,
megorzése

innovativitas és
versenyképesség
emeléséért.

A munkaadé szervezeteknek akkor éri meg dolgozoi oktatasara kolteni, ha az ebbdl
szarmaz6 jovObeni haszon hozzajarul a profitmaximalizalo tevékenységiikhoz. (Becker, 1975)
Ha a munkaviéllalo és munkaltatd osztozik a koltségeken, akkor kdlcsonds az egymas iranti
elkotelezédés olyan szempontbol is, hogy nagyobb a munkavallalo allasbiztonsaga a

Forras: sajat szerkesztés
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vallalatndl, és a képzésben résztvevd alkalmazottak is kevésbé hajlamosak elhagyni az adott
szakteriiletet, iparagat, hiszen ha igy tennének, a képzés soran elsajatitott kompetenciaikat
mas szakteriileten kevésbé tudnak alkalmazni, igy az ebbdl szdrmazd nyereségiik kisebb
lenne. (Polonyi, 2002)
Ha a képzett munkaeré elvandorol, ,,az a kézosség, amely hozzdjarult az oktatds
finanszirozasahoz, elvesziti a hozamokat. Nem csokkennek példaul a szocialis
tamogatasok az adott kézosségben, nem csokken a biinozés. A telepiilés elvesziti
azt az adobevételt, amely abbol adodna, hogy az adok a jovedelemmel egyiitt
nonek, marpedig a magasabb iskolazottsaguak keresete is magasabb dltalaban.
Ezekben az esetekben indokolt lehet az oktatas allami tamogatasa: azok a régiok,
ahova bevandorolnak, jaruljanak hozza azoknak a régioknak az oktatasi
kiadasaihoz, ahonnan elvandorolnak.” (Varga, 1998: 36)

10.1. Elvandorlas, koncentracio és tehetséghiany

A teriileti versenyképességben a human tdke regionalis tényezOként jelenik meg. A human
toke mindsége befolyasolja a gazdasagi fejlodést, amelynek a kdzponti fogalma a tudas. A
tudas szerepe a gazdasagfejlesztésben az 1970-es évek endogén fejlédés elméleteiben jelent
meg, majd a ’90-es €vekben erdsodott meg az a nézet, hogy ezek a regionalis fejlodés
meghatarozo tényezoi. (Geréb, 2008) Ennek egyik oka az uj technoldgia befogadasanak és
gazdasagba integralasanak képessége, amelynek megléte esetén novekszik a termelékenység.
A masodik ok a sajat, uj technologiak kifejlesztésének a képessége. A human téke olyan
szlikds eréforrds, amely komoly versenyképességi tényezot jelent a régiok esetében.

Az orszagok versenye abban nyilvanul meg, hogy felismerik-e az ott miikédo

vallalatok versenyelonyeit, és azok tudatos megerositésére megfelelo iizleti

felteteleket alakitanak-e ki. Ez mar tobb, mint egyszerii rivalizalas, mivel sziikos

tényezokert (nemzetkozileg sikeres cégekert, befektetésekert, szakértokert) folyik a

verseny, az orszdgok ezen tényezdket ,, egymds eldl” is szeretnék megszerezni. Igy

a teriileti versemy a verseny egyik specidlis valfaja, amely jol megadhato

paraméterekkel jellemezheto. Az orszagon beliili térségek kozotti versenyben a

szitkosség alapvetden két 6sszekapcsolodo tényezore vezethetd vissza: az uj piaci

szegmensekben torténd, specialis szakértelmet igénylo befektetésekre, valamint a

tehetséges szakemberekre. Igy a térségek versenye olyan képesség, amely

,, odaragasztja” vagy odavonzza a befektetéseket és a tehetséges munkaerot, és a

fo cél, hogy femntartsak vonzoerejiiket mind a munkaerore, mind a tokére

vonatkozoan. Nemcsak région kiviili tokét és a kreativ munkavallalokat kell

odacsabitani, hanem a turistikat is, valamint a helyi vallalkozokészséget is

élénkiteni sziikséges.” (Geréb, 2008: 171-172)

A human téke elvandorolhat, ha nem szeretne az adott régioban maradni, melynek
kovetkezménye, hogy a humantdoke-beruhazas mashol fog megtériilni, azaz mas régioban,
orszagban fog pozitiv externaliat generalni az adott egyén. (Geréb, 2008) Az egyes régiok
adottsdgai (természeti, fOldrajzi, tarsadalmi, gazdasdgi helyzete, természeti katasztrofak,
habortk, tarsadalmi konfliktusok stb.) rékényszerithetik a munkavallalokat, hogy mas
orszagba, régioba vandoroljanak, akar tomegesen is. Altalaban ez a vandorlis a kevésbé
fejlett teriiletektol a fejlettebb térségek felé iranyul, és ennek a folyamatnak mind a kiildd,
mind a fogado térség demografidjara hatast gyakorol, hiszen a vandorlok nemek és életkor
szerinti struktirdja eltér az egész orszag demografiai mutatoitdl. Jellemzden inkabb a férfiak
¢s a fiatalok ardnya nagyobb a vandorlok kozott. (Polonyi, 2002) Az itthon maradok esetében
a versenyképességet gyengitd tényez0 lehet a munkavallalok alacsony mobilitdsi
hajlanddsaga, hianyos kompetenciai (szaktudds, nyelvtudds, kommunikacios készség,

169



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

egylttmiikodés, kapcsolatrendszer), €s a vallalati igényekhez nem igazodé oktatasi strukturak.
(Angyal, 2013)

A mobilitasi hajlandosdg a Debreceni Egyetem friss diplomésai korében végzett
felmérés alapjan szignifikans szerepet jatszik az egyének kereseteiben: Debrecenbdl kiindulva
a palyakezddk minden 100 km utén 4%-os keresetnovekedést érnek el. A leginkabb a nyugati
orszagrészek — fOként Budapest — felé irdnyuld mobilitds miatt tapasztalhatd ez a hatés.
(Kotsis, 2013) Magyarorszagon azt lehet tapasztalni, hogy a tarsadalom alapvetéen roghdz
kotott, azaz hazankban mobilitashiany tapasztalhatoé mas orszdgokkal valo
Osszehasonlitasban: évente atlagosan a lakossag 4%-a koltozik 1 teleptilésre. (Sebdk, 2013) A
mobilitdshianyt okozhatjak:

e az ingatlanarak kozti kiilonbségek,

¢ ingatlanpiaci informaciohiany

e akoltozéssel jar6 magas tranzakcios koltségek,

e amagyar tarsadalomra jellemz0 sajatos és mélyen gyokerezo attitiid.

A magasabb végzettségliek atlag folotti hajlandosadgot mutatnak a koltozésre, €s mivel 0k
foként a fejlettebb régiok felé mozdulnak el, igy a regiondlis egyenl6tlenségek jobban
kiélezddnek.

E folyamat két szakaszban torténhet:

o az elsé Iépés lehet az ingazas, amely olyan részleges foldrajzi mobilitas, amelynél
kizar6lag a magasabb jovedelem elérése okoz motivaciot;

e a masodik lépés a teljes foldrajzi mobilitds, a koltozés, amelynek motivacios oka
altalaban az infrastruktara és ingatlanhelyzet. (Sebdk, 2013)

Ha a human téke mobilitdsa, helyvaltoztatdsa huzamosabb ideig, tartésan egy masik
orszagban vald letelepedést eredményez, akkor migraciorol, elvandorlasrél beszéliink:
,Migracionak nevezik azt a folyamatot, melynek soran egyes személyek, vagy csoportok ugy
valtanak lakokornyezetet, illetve tarsadalmat, hogy ez a valtds iddlegesbdl tartdssa,
huzamossa valik.” (Geréb, 2008: 175)

Ha elfogadjuk a human téke elméleteket, akkor azt feltételezhetjiik, hogy a magasan
képzett munkavallalok termelékenyebbek, igy az 6k elvandorlasa jelentésebb
problémakat general a gazdasag szamara, mint az alacsonyabb szinten képzettebbek
migracioja. A képzett migraciot ezért a tovabbiakban kulcsfogalomként hasznaljuk.
Tovabbi fontos jelenség a ,tehetséghidny”, ami a tehetségek iranti ndvekvo keresletbdl és a
rendelkezésre allo tehetségkinalat csokkenésébdl adodik. Ezt a fogalmat lehet lokalis szinten,
egy-egy régiora vonatkoztatva is vizsgalni, illetve az utobbi évtizedben egyre tobbet lehet
talalkozni a globalis tehetséghiany kifejezéssel. A tehetségek nemcsak kidramlanak egy adott
régiobol, orszagbol, ¢és fejlett, tudasintenziv szolgaltatasokat tomoritd térségekben
koncentralodnak, hanem osszességében is kevesebb tehetség van jelen a globalis
munkaerépiacon (igy kisebb a meritési bazis), mint amennyire igény lenne. A hiany
(vdkuum) altal is gerjesztett elvandorlas hatdsa a régiok innovacids potencidljaban és
versenyképességében is érzékelhetd. Ahonnan elmennek a tehetségek, ott csokken ez a
potencial, ahol viszont koncentralodnak a kiemelkedd képességli munkavallalok, ott ugyanez
novekszik. Ha az elvandorlas csak idleges (néhany év), és ezt kovetden a tehetség visszatér
az un. donororszagba, forditott agyelszivasrol beszéliink (pl. Kina esetében). A szivohatést
azok a vallalatok generaljak, amelyek tudatosan alkalmazzdk a tehetségmenedzsment széles
eszkoOztarat, és vonzzak magukhoz a tehetségeket. Egyre tobb vallalat keriil olyan helyzetbe,
hogy nem tudja betdlteni a magas szintli kompetencidkat megkivané munkakoreiket. (Szabo,
2011)

Ha nincs elegendd tehetség a megiiresedett pozicidkba, akkor tehetséghidnyrol
beszéliink, ugyanakkor Héder (2017) szerint fontos kiilonbséget tenni a munkaerdohiany és
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a tehetséghiany fogalma kozott: a munkaeréhiany tagabb fogalom, amelynek egy szeglete,
szlikebb részhalmaza a tehetséghidny. A 21. tablazat szemlélteti a kettd kozti kiilonbséget:

21. tablazat: A munkaer6hidny és a tehetség hidny viszonya, kiilonbségei

Szempontok Munkaeréhiany Tehetséghiany
Tartalma Munkavallalokban valo hiany ,,J0 kozill is kitlin6” munkaerd hianya
Oka —koézmunka program, — gyors technikai fejlodés,
—alacsony munkabérek, —elnyul6 oktatasi id6,
—kiilfoldi elvandorlas, —rugalmatlan oktatasi rendszer,
—munkaerd egyenldtlen teriileti eloszlasa, —eloregedd tarsadalom,
—oktatasi rendszer —globalis verseny,
—elvandorlas
Hatasa —csokkend munkanélkiiliségi rata, —altalanos munkaltatéi elvarassa
—munkaadok versenye a munkavallalokért, valik a kreativitas, kivancsisag,
—jobb dolgozéi alkupozicio, kritikai szellem,
—béremelkedés, —gazdasagok  versengése — a
— gazdasagi novekedés korlatozo tényezo, tehetségek  egyik orszagbol a
—romlé versenyképesség, masikba torténd elcsabitasa
—munkaer0 tartalékok aktivizalédasa
Fogalom értelmezése | —fogalom azonos értelmezése —fogalom eltérd értelmezése
Lehetséges —emberi munkaerd kivaltasa, —innovativ gazdasagpolitikai
megoldasok —munkaltatoi jarulékcsokkentés, eszkozok kidolgozasa,
—bérek novelése, —tehetségmenedzsment  rendszerek
—kiilfoldiek foglalkoztatasa, alkalmazasanak fokozasa,
—oktatasi rendszer fejlesztése, —tovabbképzés,
—munkavallaloi mobilitas fokozasa, —eldléptetes

—atipikus foglalkoztatasi formak elterjedése
(rész-, tivmunka stb.)

Forras: Héder (2017: 186-187)

Tehetséghianyrol tehat akkor beszéliink, ha egy adott nemzetgazdasagban a tehetséges
munkaerdt és magas szintll tudast igényl6 munkahelyek, alldsok szama nagyobb, mint a
megfeleld tehetséggel ¢és tudassal rendelkez6 munkavallalok szama. Masképpen
megfogalmazva a tehetségpiacon egyensilytalansag tapasztalhaté, amelyet a tehetség
kinalatanal magasabb szinti tehetségkereslet idéz el6. A 21. szazadban vildgszerte olyan
trendek fejtik ki a hatdsukat a munkaerdpiacra, amelyek kovetkezménye, hogy a
tehetségallomany nem novekszik olyan iitemben, mint amilyen mértékben novekszik a
tehetséges munkaerd iranti kereslet, s6t bizonyos helyeken csokkenést is lehet
tapasztalni. (Szabo, 2011) A legtehetségesebbeket keresé munkahelyek €s a tudésintenziv
munkaerd keresletet generalo hatasok vilagszerte kimutathatok, igy globalis tehetséghianyrol
beszélhetiink. A tehetséghiany okait Szabo (2011) a tehetség keresletét noveld és kinalatat
csokkentd szempontok mentén strukturalta. (22. tablazat)

Fontos kiemelni, hogy az 1990-es években még nem volt jellemz0 a tehetséghiany és a
globalis tehetséghiany sem. (Szabd, 2011) A 21. szdzadban feler6s6dott a tudésintenziv
iparagak (IT, lzleti szolgaltatasok, egészségiligy, oktatas stb.) terjedése. A technoldgiai
fejlodeés felgyorsulasaval, az internet és infokommunikacids eszkozok elterjedésével, a
hal6ézatosodassal, a kutatasi projektek informéciotomegével, az innovaciok szdmdanak
novekedésével egylitt emelkedik a tehetségek iranti kereslet is.
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22. tablazat: A tehetségpiaci egyensulytalansagot magyarazé tényezok

A tehetség keresletét novelo tényezok

A tehetség kinalatat csokkento

tényezok

technologiai fejlodés felgyorsulasa
kutatési szféra kiszélesedése
elmozdulas a tomegességtol a testre
szabas felé, a standard, rutinszeri
munkafolyamatok visszaszoruldsa
eltolodas a ,tehetségigényes” dgazatok
iranyaba

az eloregedésbdl fakadé megnovekedett
munkaerd-kereslet a ,tehetségigényes”
egészségligyben

lapos szervezet, a munkavallalok
autonomiajanak, onallosaganak a
novekedése

sziikségleti szerkezet eltolodasa az
immaterialis javak iranyaban

e demografiai sokkok, a tdrsadalmak
eloregedése, a tehetségallomany
er6zidja

e az oktatasi 1d6 elnyulasa

e nehézkesen alkalmazkodo, merev
oktatasi rendszer

e a tehetség irant nem eléggé
elkotelezett oktataspolitika, a
kormanyzati stratégiak gyengesége
¢€s a pénziigyi forrasok
elégtelensége

e a tarsadalmi egyenl6tlenségek
novekedése, tehetségek elkallodasa
a szegénység €s az ingerszegény
kulturélis kornyezet miatt

a tehetségek kibontakozasat
akadalyozo6 tarsadalmi klima, az
érdemektdl fliggetlen kivalasztas,
nepotizmus, a kapcsolathalo talzott
szerepe

Forras: Szabo (2011: 7)

e 1j tehetségvampirok belépése, a N
feltorekvo orszagok gyorsul6 fejlodése
kovetkeztében novekvo tehetségigény

A turbulensen valtoz6 (un. VUCA) kornyezeti kihivasoknak ¢és fogyasztoi
varakozasoknak megfelelden egyre inkdbb elmozdulnak a vallalatok a tomeggyartastol a
személyre szabas fel¢, ami azt jelenti, hogy a rutinszerti miiveletektdl eltolodas tapasztalhatéd a
nem rutinszerli munkavégzés felé, ami nagyfoku rugalmassagot, kreativitast és allando
megujuldst, valtozasra vald nyitottsdgot kivan meg a munkavallaloktol €s a szervezetektdl a
gyorsan valtozo feltételek kozott. (Farkas, 2013) A lapos szervezetek széles korben valo
elterjedése olyan trendet képvisel, amely felértékeli a tehetséges onfoglalkoztatok szerepét,
akik alvéllalkozoként tudnak kapcsolddni a versenyszférahoz. A kreativ ipar megjelenése,
illetve az ¢élményfogyasztok elterjedése egyre inkdbb azokat a szolgéltatdsokat varja el a
vallalatoktol, amelyek szorakozést, ¢lményt jelentenek szadmukra. Florida (2002) szerint a
tudas- €s informacids tarsadalom meghatarozo jellemzOje lesz a kreativitds, igy nem a
gazdasag ¢és annak egyes dgazatai lesznek fontosak, hanem a kreativ emberek kozdssége, az
un. kreativ osztaly. Szintén novelik a tehetségek iranti keresletet az un. tehetségvampirok,
azaz olyan Ujonnan iparosodott orszagok, amelyek nagymennyiségii tehetséges munkavallalo
irant fejtenek ki keresletet. Ez a folyamat ugyanakkor hianynovelé az Gn. ,,donororszdgban”,
ahonnan a tehetség érkezik, €s végiil Gjra egyensulytalansaghoz fog vezetni a tehetségpiacon.

Kinalatcsokkenté tényezok a demografiai folyamatok (eloregedd tarsadalmak),
amelyek miatt sziikiil a munkaeré-allomany. ,,Az eloregedd népességbdl egyre nehezebb
tehetséges fiatalokat kihalaszni. A tehetségeket a legfejlettebb orszdgokban mar ma is csak
kiils6 forrasokbol lehet biztositani.” (Szabd, 2011: 9) Az elnyuldé oktatdsi idé kivonja a
tehetségek egy részét a munkaerdpiacrol, €s az oktatasi intézmények nem képesek teljeskoriien
biztositani a rugalmas, munkaerdpiacnak megfeleld tudas és készségek elsajatitasat. Szabo
(2011) szerint a sz€lsOséges tarsadalmi egyenldtlenségek csokkentik a tehetségek kindlatat, mert
elkallodnak ezek az emberek, ugyanakkor az Egyesiilt Allamokban, Egyesiilt Kiralysagban,
Kanadédban, Hollandiaban ¢és Svédorszagban sokkal sikeresebb a tehetséghasznositas, mert
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ezekben az orszdgokban kedvezObbek a tarsadalmi kornyezeti feltételek. A tehetséghidnyhoz
kapcsolodd munkaerd-piaci keresleti €s kindlati folyamatok kozotti rés okozza a napjainkban
globalis szinten is kiélesedd versenyt a tehetségekért. A globalis tehetséghaboru
nemzetgazdasagok kozotti ,tehetségelszivast” okoz, amely a migracidban testesiil meg, ami a
tehetséges munkaerd nemzetkdzi dramlasat jelenti. Szabd (2011) szerint ma mar egyre kevésbé
beszélhetiink jol elhatarolhaté nemzeti munkaerdpiacokrél, és ez fokozottan igaz a tehetségpiac
esetében.

A tehetségek piacdn érvényesiilé masik sajatossag a térbeli egyenldtlen eloszlas és
koncentracio kérdése. A nemzetgazdasdgok f6 célja — a vallalatokhoz ¢és a
tehetségmenedzsmenthez hasonldéan — a legtehetségesebbek vonzasa, megtartdsa. Ez 4ltalaban
jobban sikeriil azoknak az orszagoknak, ahol fejlettebb gazdasag van, valamint ahol erdsebb
tudomanyos ¢€s technologiai kapacitasok talalhatok. A kdvetkezmény az egyenldtlen eloszlas
lesz, a tehetségek jellemzdje, hogy altalaban nem oda aramlanak, ahol kevés tehetséges
munkavallalé talalhaté, hanem oda, ahol siriisodni tudnak, koncentraléodnak a
tehetségek. Minél tobb tehetség talalhatéo egy térségben, annal vonzébb, és
tehetségmagnesként miikodik a térség (orszag, régio, varos stb.). A kis — megfeleld
vonzoerdvel nem rendelkezd — orszagoknak pedig azzal kell szamolni, hogy a meglévd
tehetségeiket is el fogjdk vesziteni, igy azok nem az adott gazdasidgban fogjak kifejteni
képességeiket, ami egy spiralt (6rdogi kort) indithat be. A legnagyobb tehetségvonzo
potenciallal a kovetkezé orszagok rendelkeznek: Egyesiilt Allamok (USA), Kanada,
Németorszag, Egyesiilt Kiralysag. Ezek az orszagok a technologia, a kutatas-fejlesztés és az
oktatasi rendszer teriiletén is vezetd szerepet toltenek be. Ugyanakkor a Manpower (2011)
kutatdsa alapjan az iires alleshelyek betoltése kapcsan nehézségekkel kiizdoé orszagok —
ahol a munkaaddk tobb mint 50%-a szembesiil a problémaval — a kdvetkezOk: Japan, India,
Brazilia, Ausztralia, Tajvan, Romania, USA, Argentina. Forditott agyelszivasnak nevezik
azt a folyamatot, amely soran a donororszagok tudatosan azért kiildik a legtehetségesebbeket
a fejlettebb gazdasagokba, hogy az ott megszerzendd tudédsukat, készségeiket (néhany évvel
vagy évtizeddel) késobb a kiildd orszdgba visszatérve kamatoztassdk ismereteiket, a
szarmazasi orszag javara tudjak forditani tapasztalataikat (pl. Kina). Szab6 (2011)

10.2. A tehetség, az innovacio és a regionalis versenyképesség
osszefiiggései

A térbeli kozelség szerepe felértékeldodott az innovativ vallalatoknal, ezért ezek a szervezetek
térben — elsdsorban nagyvarosokban — koncentralodnak. A térbeli kozelség elonyei kozott
lehet emliteni:
e a bels6 méretgazdasagossagot (technologia, szervezeti felépités, vezetés szinvonala

stb.),

a kiilsé6 méretgazdasagossagot (térbeli elhelyezkedés, lizleti kdrnyezet stb.),

a képzett munkaerd széles valasztékat,

a nagymeéretli iparagi piacot,

a specializalodé helyi munkaerdpiacot,

az iparagi technologiai €s miiszaki tudas helyi talcsordulasat (spillovers),

az agglomerdcids hozadékot (egymashoz kozeli elhelyezkedésbdl fakado

koltségmegtakaritasok). (Lengyel et al., 2012)
A tehetségeket vonzo lokalis innovativ milié kialakitasdhoz sziikség van foldrajzi €s
szociokulturdlis kozelségre ahhoz, hogy a kapcsolati tOke ¢és az innovativ munkaerd
interakcioibol 1étrejojjon a kooperacido, a bizalom és a kohézio. Az attitidokbol adodo
eredmények a kozos fellépés, kollektiv tanulast és a bizonytalansag csokkentését teszik
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lehetoveé. Ezek a tényezOk az innovacid alapjai. Fontos kiemelni, hogy a bizalom nagyon
fontos tényezd a tehetségmenedzsment szempontjabol is. A magas bizalmi szintnek egy
térségben, illetve egy szervezetnél olyan hozama lehet, mint az értékndvelés, gyorsabb
novekedés, tobb innovacio, egyiittmiikddés, erdsebb partneri kapcsolatok, erdsebb lojalitas.
Ezzel szemben az alacsony bizalmi szint erdsiti a biirokréaciat, passzivitast, elpartolast, csalast
¢és elvandorlast. (Covey — Merrill, 2011) A halozatokra épiild gazdasdgokban fokozottan
érvényesiil a bizalom szerepe, amely megfeleld vezetdi szerepekkel kialakithatd és
fenntarthato. (Sztics, 2009)

Az elvandorlas kovetkezményeit jol osszegzi az alabbi idézet: ,,az alkalmazottak
elvandorlasa oriasi koltséget jelent a cégek szamara, és bizalomszegény
kulturakban a fluktuacio meghaladja az iparagi vagy a piaci atlagot. Nem a rosszul
teljesitok kivanatos lecserélésérol van szo, hanem a jol teljesitok nemkivanatos
elvandorlasarol. Az alacsony bizalom szétkapcsolodast idéz elo, az pedig
fluktuaciohoz vezet — és foként azoknak a tavozasahoz, akiket a legkevésbé
szeretnénk elvesziteni. A jol teljesitok szeretik érezni a bizalmat, és szeretnek
bizalomgazdag kornyezetben dolgozni. A bizalom hianya sértd a szamukra, és
sokan inkdabb olyan helyet keresnek, ahol megbiznak benniik. A nemkivanatos
elvandorlas koltséges, egy tavozo jo dolgozo helyettesitése dtlagosan az illeté
fizetésének a masfél-kétszeresébe keriil a cégnek.” (Covey — Merrill, 2011: 307)

A bizalom kialakuldsa rendkiviil sok Osszetevds folyamat az iizleti kapcsolatok
tekintetében is, amibdl ,,egyik valtozod sem jelent kizardlagos befolydsolo erdt, hanem kdzdsen
alakitjak ki a bizalom adott szintjét.” (Piricz, 2013: 14) Nem egy vagy két tényezdre kell
fokuszalni a legjobb szakemberek megtartasat c€lzd intézkedéseknél, hanem olyan kultarat
kell kialakitani, miikodtetni, amelyben egyrészt kibontakozhatnak a tehetségek, masrészt
szivesen maradnak és dolgoznak az adott régidoban. Varga (2010) szerint a térbeli kdzelségben
a bizalmon kiviil fontos szerepet tolt be a gyors informacioszerzés, a hallgatélagos (tacit)
tudas és a kozos nyelv kialakuldsa. Az innovacios potencial erdsddése kollektiv folyamatokat
feltételez, amelyekben az egyetemek, vallalatok és szolgaltatd szervezetek kozos projektek
mentén mikodnek egylitt. Ez egyiitt jar a fejlett gazdasdgokban a teriileti koncentracidval €s
az egyenlotlenségek novekedésével.

A nemzetkdzi hatdsok ¢€s a globalizdcid erdsddése miatt intenzivebbé valtak a
szervezetek koOzotti egyiittmiikodések, iizleti kapcsolatok, ¢és a valsdgot kovetden
Magyarorszagon is egyre inkabb eldtérbe keriilt a halézatosodas, amelynek szintén egyik
alaptényezdje a bizalom. (Balaton — Gelei, 2013) A versenyképességhez és innovacids
potencial létrejottéhez elengedhetetlen a hosszi tavia, laza szervezddésli kapcsolatok és
halézatok mikodtetése. Az ilyen gyenge kapcsolatok (rejtett haldozatok) hosszi tava
fenntartasanak alapvetd tényezOje a tarsadalmi bizalom. (Csermely, 2005) Ugyancsak
feler6sodott az egyes teriiletegységek kozotti versengés és a regiondlis versenyképesség.
Lengyel (2010) alapjan harom sarokpontot lehet meghatirozni a regionalis
versenyképességben:

e ndvekvd gazdasagi teljesitmény ¢€s termelékenység, melynek hatasaként a régio
lakosainak életszinvonala is javul;

e tartoés gazdasagi fejlodeés, torekveés a hosszi tdva tarsadalmi és kdrnyezeti problémak
megoldasara is (fenntarthatdsag);

e csak nyitott piacgazdasagokban értelmezhetd, a globalis verseny a helyi piacok
kiilfoldiekkel vald versengését jelenti.

A legfontosabb cél a relativ magas jovedelmek, relativ magas foglalkoztatottsag
elérése versenyszituacioban. A végsé cél, hogy az életmindség és az életszinvonal
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emelkedjen az adott térségben. Ez azonban csak a piramis csucsat jelenti. Szamos tényezot
lehet elkiiloniteni, amelyek befolydsoljak a regionalis versenyképességet. Ilyen példaul a
kutatas-fejlesztés, innovacios kultira, human tdke, kiviilr6l jové befektetések, kis- és
kozépvallalkozasok (kkv) helyzete, intézmények, tarsadalmi tOke, gazdasagi szerkezet,
regiondlis elérhetdéség, munkaerd felkésziiltsége, tarsadalmi szerkezet, dontési kézpontok,
kornyezet mindsége, a régid tarsadalmi kohézidja stb. (Lengyel, 2003) Lengyel (2000)
piramismodellje a fenti tényezdket helyezi el egy komplex struktiraban, és megkiilonbdzteti:
e acc¢lokat (outcomes, pl. jolét, életmindség),
e alapkategoridkat (output), amelyek a versenyképesség mérését teszik lehetdve,
e alaptényezdket (input), amelyek a meghatidrozd gazdasagi tényezdket jelenti; ezekre
dolgozhatdk ki gazdasagfejlesztési programok,
e a sikerességi faktorokat (input), amelyek az alapkategoridkat és az alaptényezOket
kozvetve, attételesen befolyasoljak,
e gazdasdgon kiviili tényezdk, amelyre elsdsorban a teriiletfejlesztési politika lehet
hatassal.

A kvalifikalt munkaeré jelenléte egy adott régioban alapveto feltétele a teriileti
versenyképességnek éppugy, mint az innovacionak. (Balogh, 2012) Kiilonosen a vallalati
versenyelonyok tekintetében fontos az oktatasi és képzési rendszerek hatékony kihasznalasa.
A munkaerd felkésziiltsége a piramismodell talapzatan, a sikerességi faktorok kozott szerepel.
A sikeres régiokban ugyanis ,relative magas a kvalifikalt munkaerd aranya a
munkaképes koru lakossag korében.” (Lengyel, 2010: 130) A versenyképes human toke
jellemzdje, hogy magas szintii a munkakultira, munkafegyelem, képes a tomeges és
rugalmas alkalmazkodasra a Kkornyezeti valtozasok, kihivasok tekintetében (pl
tréningekkel, tanfolyamokkal, atképzésekkel), valamint igényes a kornyezetével és sajat
magaval szemben (megjelenés, egészség stbh.). Fontos, hogy ezzel osszefiiggésben
hatékony oktatasi rendszer és magas szintii tudasbazis legyen jelen a térségben.
(Lengyel, 2010)

A nemzetgazdasagok koOzotti versenyben fontos szerep jut az innovativ
vallalkozasoknak. A gazdasagi fejlettség €s vallalkozasok szdma alapjan harom szakaszt lehet
elkiiloniteni: erdforrds-vezérelt-, hatékonysag-vezérelt- €és innovacio-vezérelt gazdasag. Az
orszagok osztalyozasa a fenti kategoridkba a GEDI' tobbvaltozés mutatdoszammal valik
lehetségessé. A GEDI harom alindexbdl all: véllalkozoi attitlidok, vallalkozoi aktivitds €s
vallalkoz61 aspirdciok. Ez alapjan Magyarorszag 2006 és 2010 kozott a hatékonysag-vezérelt
gazdasagok kozé¢ tartozik. (Szerb et al., 2012)

A j6 human téke magas képzettségli, tehetséges erdforrast jelent, amely atlagon feliili
hatékonysaggal képes pénziigyi tokét kovacsolni, vallalkozasokat inditani, ,,felfuttatni”,
gyorsan fogadja be az Uj informaciokat, nemcsak logikus és konvergens gondolkodassal,
hanem az un. lateridlis (divergens) gondolkodassal is képes ugy 0Osszekapcsolni a
rendelkezésére 4llo adattomeget, ahogyan mas nem lenne képes, s igy 0jitd gondolatokat,
oOtleteket képes generalni. A kreativitas alapja a lateralis gondolkodas. (Cooper — Sawaf, 1996)
A kreativitas pedig az innovacio egyik alapfeltétele. Ha ezek a képességek 6tvozddnek az
emberi erdéforrdsban jelenlévd kiaknazatlan hallgatdlagos (tacit), valamint explicit tuddssal
(Ikujiro, 2008), akkor olyan tudasaramlas johet létre egy kozdsségen beliil, amely oOriasi
sikertényez0 lehet egy térség versenyképessége szempontjabol.

A tehetséges emberek lelkesedése €s Onszervezddése tovagylirtizhet, ugyanakkor nemcsak
a tehetséges helyi lakos altal teremtett innovativ Otletekkel lehet szdmolni, hanem a kiilsd,
innovativ beruhazasok helyi fogadokészségét is meg kell emliteni. Nem mindegy, hogy
milyen 4ltalanos képzettségi szintli telepiilésre szeretnének pl. tudasintenziv {izleti

'> GEDI: Globalis Vallalkozasi és Fejlddési Index
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szolgaltatasokat telepiteni. Az innovativ beruhdzasok telephely-valasztasanal fontos szempont,
hogy az elvégzendd munkanak legyen ,.felvevé piaca”, vagyis legyenek olyan potencialis
munkatarsak, akik képesek betanulni, szocializdlodni, implementalni az Ujszer(i eljarasokat,
majd ezt alkalmazva hatékony munkdt végezzenek, s6t tovabbfejlessz€k a metodikat.
Rechnitzer (2008) egy adott térség emberi erdforrasat a kovetkezo tényezOk befolyasoljak:

emberi tényezok (pl. népesség, képzettség, emberi fejlettségi index stb.),

¢letmindség (kultura, tdrsadalom),

¢letkoriilmények (jovedelem, fogyasztas, intézményi ellatottsag),

tudasatadés halozata (oktatas, K+F),

telepiilési innovacios milié (megujitasra inspirald kdrnyezet).
Az innovacid szempontjabol az egyik kiemelt teriilet a felsGoktatds helyzete, melyrol
megallapithatd, hogy Magyarorszagon a ,,f0varos szellemi irdnyito és szervezd szerepe tartosan
fennmaradt, s6t tovabb Gsszpontositja a szellemi eréforrasokat (...), az j vidéki felsGoktatasi
centrumok valdjdban nehezen tudnak a térségiik, régidjuk szellemi centrumava, élénkitdjéve
valni, mivel mérsékelt a mindsitett szakemberallomanyuk.” (Rechnitzer, 2006: 305) Fontos
tényez6 az egyetemek nemzetkozi és regiondlis tudéstranszferben betoltott szerepe, valamint
a régid innovacids intézményrendszerébe torténd integralédasa. (Csuka et al, 2009)
Magyarorszagon vilagosan lathatdo az a trend, melynek sordan a tehetségek elvandorolnak
vidékrol, és a kvalifikalt munkaero koncentralodik a févarosban, ami kihat a regionalis
versenyképességre is. (Horvath, 2001, 2009; Lengyel, 2000) ,,A tudas-termelés novelheti a
helyi gazdasag versenyképességét, de egyben hat a helyi tarsadalom miveltségi szintjére,
kultardjara. Az intézmény nyujtotta oktatas, a kutatds €s a szolgaltatdsok tehat a helyi

crcr

innovacids folyamatokat, és befolyasoljdk a lokalis/regiondlis tarsadalom és kultura
mindségét.” (Rechnitzer, 2009: 60) A Budapestre vandorlas egyik f6 oka, hogy a
palyakezdok ott nagyobb eséllyel tudnak elhelyezkedni, és kezdé fizetésiik is magasabb.
Egy adott térségben minél nagyobb az elégedetlenség a munka- és életkoriilmények
tekintetében, annal nagyobbak lesznek az interregionalis haszonkiilonbségek, igy
nagyobb a térbeli mobilitas valésziniisége. Ennek befolyasolo tényezdi a kovetkezék:
»jovedelmek, bérszinvonal, foglalkoztatasi szerkezet, rendelkezésre allo6 munkahelyek,
vallalkozasi potencial, varosiasodas foka, lakashelyzet, kulturalis és szocialis
infrastruktira és szolgaltatasok, elérheto tarsadalmi pozicié stb.” (Lengyel — Rechnitzer,
2004: 204)

Az életmindség, ¢€letszinvonal elérése nemcsak célja, hanem eszkdze és feltétele is
annak, hogy a human téke ne vandoroljon el az adott régiobol. A versenyképesség egyik
fontos komponense a tehetséges emberi erdoforrasért valé versengés, ami a helyi
adottsagok, erdsségek megtartasat, sot mas térségekbdl valdo vonzasat is magaban foglalja. Ez
alapjan olyan modszerek hasznilata sziikséges a teriiletfejlesztés és tehetséggondozas soran,
amelyek lehetévé teszik, hogy a felsdoktatasban részt vevd hallgatok a lehetd legtobb
tehetségfaktorukat katalizaljadk, mobilitasra torekedjenek, hogy nemzetkozi szinten 1is
tapasztalatokat szerezzenek, ugyanakkor egy adott térség mindent tegyen meg azért, hogy a
magasan kvalifikalt human eréforrast helyben tartsa, és vonzza annak érdekében, hogy ott
kamatoztassa tehetségét, és igy hozzajaruljon versenyképességének javitasahoz. (Balogh,
2012)

A humantéke az endogén novekedési modellekben is kulcsszereppel bir, amely
elméletekben az emberi eréforras az innovacié alapveté témyezéje. (Lengyel, 2010) A
regiondlis versenyképesség elméletében a gazdasagi szereplok kozotti versenynek harom
tipusat kiilonboztetik meg az eltérd célok alapjan:

o _munkavallalok (egyének) versenye: munkaerd-piaci verseny a munkahelyekért;
o vallalatok kozotti piaci verseny: az er6forrdsokért, piaci részesedésért €s a profitért;
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o terlileti egységek (orszagok, régiok, varosok) versenye: az ott €10k jolétének,
¢letszinvonalanak emelkedéséért.” (Horvath, 2006: 10)

Fontos megkiilonboztetni a teriileti egységeket egymastol, mert a régidk egyre inkabb
»kiszakadnak™ a nemzetgazdasagbol, igy létezik orszagok kozotti és orszagokon beliili
(szubnacionalis) térségek kozotti verseny. Mivel a vallalatok szabadon megvalaszthatjak,
hogy mely telepiilésen szeretnék telephelyiiket 1étrehozni, ezért a verseny a jovedelmezd
cégek odavonzasaért folyik. Ehhez pénziigyi kedvezményeket €s eldnyos iizleti kdrnyezetet
(pl. oktatdsi intézmények szinvonala €s rugalmassaga, atlathatd jogi szabdlyozas stb.) kell
kindlni a vallalkozok szdmara. ,,Az orszagokon beliili térségek kozotti versenyben a
szlikdsség alapvetden két, Osszekapcsolodd tényezdre vezethetdé vissza: az 1) piaci
szegmensekben torténd, specidlis szakértelmet igényld befektetésekre, valamint a tehetséges
szakemberekre.” (Horvath, 2006: 11)

A teriileti verseny altalaban négy konkrét cél érdekében folyik:

e munkahelyteremtd vallalati befektetésekeért (prosperald cégekért),

e népesség odavonzasaért, elsdsorban a magasabb jovedelmet keres, magasan képzett,
versenyképes human tékéért,

e Kkoltségvetési forrasokert,

o figyelemfelkelté eseményekért (pl. sport, kultara stb.). (Horvath, 2006)

A régiok kozotti verseny értelmezésekor figyelembe kell venni, hogy a teriileti egységek
nem 0gy versenyeznek egymdssal, mint a nemzetgazdasagok, mert nincs olyan jellegii
politikdjuk, mint a kormanyzatnak (pl. monetaris és fiskalis politikdk). A vallalatok
versenyéhez sem hasonlithat6 a regiondlis verseny, mert nincs dontéshoz6 kézpont, amely a
profit maximalizalasat célozna. Kovetkezésképpen a régiok feladata elsésorban a megfelelé
iizleti kornyezet kialakitasa. (Lengyel, 2006; Porter, 1996)

Ahhoz, hogy egy teriileti egységet vonzova lehessen tenni, és gazdasagi kornyezete
kedvez6 legyen, olyan jellegli fejlesztéseket kell végrehajtani, melyek esetében
megkiilonboztetjiik a kinalat- €és a keresletorientalt regionalis stratégiakat:

e A kinalatorientalt stratégia alkalmazasakor a kiils¢ feltételekbdl kiindulva, kiviilr6l
lehet meghatarozni a fejlesztési iranyokat, ezért fontos szerepet kap az infrastruktira,
az elérhetdség, a kiszolgalo 1étesitmények ¢€s a letelepedést 6sztonzé kedvezmények
(pl. adokedvezmények, tdmogatasok, hitelek, allami és regionalis vasarlasok stb.).

e A Keresletorientalt regionalis stratégia a bels6é adottsdgokbdl indul ki. Ebben a
szemléletben fontos szerephez jutnak a hal6zatok, amelyek nem a hierarchidra
¢épiilnek, hanem az egyiittmiikddésen alapuld kapcsolatokra. Tovabbi fontos tényezd
az innovacios mili6 és a klaszterek kialakitasa. (Rechnitzer, 1998; Korompai, 1995)

A regiondlis versenyképességet meghataroz6 materialis (lathato) és immaterialis (nem
lathato) és vegyes tOkeelemek Gsszességét teriileti tOkének nevezziik. (Camagni, 2008, 2009)
A teriileti toke fontos eleme a tarsadalmi téke, amely magaban foglalja:

a human kapcsolatokat,

a bizalmat,

a vallalkozéasok szamara vonzova tevé gazdasagi miliot,

a tarsadalom kohézios erejét és szervezo elveit.
,»A bizalom, mint gazdasagi faktor nem csak a regionalis gazdasagtanban bukkan fel
egyre tobbszor, hanem a makrogazdasagi elemzésekben is.” (Jona, 2013: 42) A teriileti toke
komponense a kapcsolati téke, amely olyan regionalis érdekkdzdsséget jelent, ahol stratégiai
elonyokre lehet szert tenni a k6zos nyelv, erkolcs €s helyi mili6 altal. (Jona, 2013)

A regionalis innovacios képességekhez elengedhetetlen a régioban rendelkezésre 4llo
szakemberek kompetencidinak megfeleléen magas szinvonala. A gazdasag fejlesztése €s az
innovacios képességek 0sztonzése eérdekében tobbféle stratégiat is lehet alkalmazni egy adott
régioban. Ilyen lehet az 1ij technolégia-orientalt vallalkozasok vonzasa a région Kiviilrol,
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amelyhez fokozni kell a régi6 attraktivitdsat megfeleld technologiai régid imazs
kialakitasaval, infrastruktira fejlesztésével €s puha telepitési tényez0k megteremtésével, mint
¢letmindség, szabadidds 1étesitmények kinalata stb. Az ilyen szemléletii fejlesztést mobilitas-
orientalt stratégianak nevezik, amelyet az endogén fejlesztési stratégidk egészitenek ki.
Utobbiak a régioban miikodd vallalkozasok miiszaki fejlesztési és adaptacios képességeinek
novelését és technologia-orientalt vallalkozasok alapitasat foglaljak magukban. (Lengyel,
2010)

10.3. Képzett migracio

A  munkaerd vandorlasa nagyon Osszetett jelenség, alapvetéen két tipusat Ilehet
megkiilonboztetni:

e belf5ldi (belsé, intern) migracio'®,

e nemzetkdzi (extern) migraciot.

Mindkét esetben a legfontosabb motivacids tényezd az eldnydsebb munkaerd-piaci
helyzet elérése, ezenkiviil szamos tovabbi egyéni €s tarsadalmi tényezd is szerepet jatszik az
elvandorlas melletti dontésben: jobb megélhetés, magasabb ¢letszinvonal. A munkahely
keresése, mint fontos motival6 erd elsdsorban a képzettebb, fiatalabb csoportoknal jelenik meg.
»~Mozgasuk a kilfoldi allaskeresés mellett a fejlettebb, prosperaldo kozpontok, nagyvarosi
centrumok fel¢ iranyul.” (Bota et al.,, 2012: 173) A magasabb béreket, tobb munkahelyet
felkinalo térségek vonzerejét kiegészitik — az un. ,,push and pull”, azaz taszit6 €s szivd hatasok
egyiitteseként — a kibocsatd térségek hatrdnyos jellemzdi: magas munkanélkiiliségi rata,
alacsony fizetések, megélhetési problémak stb. Ezenkiviil fontos a telepiilés tertileti fekvése, a
szegénység mértéke, a telepiilésméret. (Beluszky, 2003)

Magyarorszagon az 1990-es évek elsd felében a bels6 migraciot az urbanizéacid
jellemezte, azaz a nagyobb varosok népessége gyarapodott, a fOvarosban kiemelkedd
mértékben ment végbe ez a folyamat. Az évtized mésodik felében a varosi élet koltségei miatt
megfordult a folyamat, sokan kikoltoztek a nagyvarosokbdl azok kornyékére
(szuburbanizacio), és igy Budapest sokat vesztett a lakossagbdl. (Cseres-Gergely, 2005)
Eszak-Magyarorszag régioban folyamatosan magas szinti a munkanélkiiliség, mikozben mas
régiokban komoly munkaeréhiany mutatkozik, elsdsorban az orszag ¢szaknyugati régidiban.
A bels6 migraci6 mértéke ugyanakkor nagyon alacsony, amit a lakasiigyi rendszer és a
regiondlis mobilitas kozotti szoros kapcsolat magyardz. (Hars — Sik, 2008) A koltozést is
maga utdn vono mobilitdsban nagy szerepet jatszanak a tranzakcids koltségek, mint a
lakasarak, lakasbérleti dijak, magas lakdsar/jovedelmi aranyok. Komoly gondot jelent még a
bérlakas-rendszer hidnya, a lakéaspiaci informdlatlansag €s a szektor szabalyozatlansaga.
(Hegediis, 2004) Magyarorszagon a Nyugat-Europahoz kozelebb 1év0 régidkban, azok
adottsdgai miatt is magasabbak a nettdo atlagkeresetek. Ezt Kelemen (2013) 1
gazdasagfoldrajzi modelljében, regresszidelemzéssel is bizonyitotta, ahol a béregyenlet
magyarazo valtozoi kozott a kovetkezok szerepeltek: kozit hossza, munkanélkiiliség,
jovedelmek, munkasok ardnya, csapadék, homérséklet, gyogyszertdrak szdma. A kovetkezd
fejezetben a képzett migracido nemzetkozi trendjeivel foglalkozunk részletesebben.

10.3.1. Nemzetkozi cirkulacio és ,,agyelszivas”

Minden orszdg versenyez a globalis tehetségpiacon, €s minden orszag versenyképessége
szamara létfontossadgl, hogy népessége jelentds részét felruhazza a globalis gazdasag altal

'® Belsé ,,migracié (vandorlas) alatt telepiiléshatar atlépésével jard lakohely-valtoztatast értiink, nemzetkdzi
vandorlas alatt pedig az orszaghatar atlépésével jaro lakohely-valtoztatast (Andorka, 2006, 236-237. p.)

178



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

megkovetelt készségekkel és tapasztalatokkal. A képzett migracio kutatasanak fontos teriilete
az Un. ,agyelszivas” vagy angolul brain drain’’ folyamatainak vizsgilata. Az agyelszivés
jellegzetességeit az elmult tobb mint 50 év soran szdmos kutatd vizsgalta: Cohen (1997),
Davenport (2004), Giannoccolo (2004), Mahroum (1998, 2000), Salt (1997), Csanady —
Személyi (2006) és Csanady et al. (2008) stb. A brain drain kifejezés tobb forditasaval is
lehet talalkozni a vonatkozo szakirodalomban, mint példaul agyak elrablasa (Vas-Zoltan,
1973), agyelvonas (Berényi, 1993), agyelszivas. Az utdbbi terjedt el leginkabb a magyar
koznyelvben. Az agyelszivas elsdsorban a fejlodd orszagokbol a fejlett orszdgokba aramlo
emberi er6forrasra vonatkozik, ami noveli az orszagok kozotti egyenldtlenségeket, hiszen a
szegény orszagok jelentds szakember-allomanyt veszitenek. (United Nations, 2002)

Az agyelszivas témakoréhez kapcsolodd tovabbi fogalmakat (agygyarapodas,
agyvesztés, agycsere, agyak korforgasa, tehetségek aramldsa) a 23. tablazatban foglaltuk
Ossze.

23. tablazat: A brain drain témakorével kapcesolatos kifejezések leirasa
Brain gain | A brain gain jelenségérdl akkor lehet beszélni, ha a produktiv szakembereket fogado
(agy- orszagban tobb a bearaml6d képzett munkaerd, mint a kiaramlo. A brain drain forditott

gyarapodas) | mechanizmusat lehet értelmezni, az un. ,agygyarapodast”. Az egyes tarsadalmak
emigracio utjan elveszithetik szakember-allomanyuk egy részét, de ezt lehet csere utjan
poétolni. Ez a fajta helyettesités torténhet akar nagyobb szamossagban €s jobb képességii
szakemberekkel is, mint akik kivandoroltak. A lokalis kultara és életstilus erésségeire
vald koncentralassal egy orszag képes lehet megforditani az aramlas irdnyat az
agyelszivas iranyabol az agygyarapodas iranyaba. Ez alapjan haromfajta tudasaramlast
lehet megkiilonboztetni (Carr et al., 2005): (vissza)forditott migracio: a kivandorlok
visszatérnek hazajukba, és 0j tudastokét hoznak magukkal; offshore diaszpora: a
modern technologia segitségével 1étrehozhaté megosztott karrierGit a szarmazasi- és
célorszag kozott; dinamikus és kreativ interakciok a bevandorlok és a fogadok kozott.

Brain Brain exchange (agycsere) esetében az adott orszag egyszerre tolt be kiildé és fogado
exchange | funkciét a kiemelkedden tehetséges emberi erdforras aramlasa soran, igy ezek
(agycsere) | hozzavetblegesen kiegyenlitik egymast. A kiildé orszagbol kivandorolnak a ,,sajat”
tehetségek, és helyettiik kiilfoldrél érkezik az 1 szakember-allomény, azaz mas
orszagokbol érhetd képzett migracio ellenstilyozza a veszteséget. (Carr et al., 2005)
Brain waste | Brain waste (brain loss, azaz agyvesztés): ,,amikor a képzett emberek — akar sajat
(brain loss, | orszagukban, akar kivandorolva — nem tudjik szakmdjukat gyakorolni, mas, példaul
agyvesztés) | fizikai munkara kényszeriilnek.” (Csanady — Személyi, 2006: 80) Ezt tapasztalhatjuk,
amikor azt halljuk példaul, hogy tehetséges szakemberek abbol élnek Angliaban, hogy
au-pair’-ként gyerekekre vigyaznak, vagy gyorsétteremben hust siitnek. Ebben az
esetben nem a legmagasabb kompetencidiknak megfeleldé munkakorokben
helyezkednek el, képességeiket nem tudjak maximalisan kihasznalni, és igy
kamatoztatni. A vildg és Magyarorszag szamara is elvesztegetett tehetségrol lehet
beszélni, masképpen agyvesztésrol. Ez a jelenség akkor is eléfordulhat, ha mar egyszer
azonositottak, fejlesztették a tehetséget, am 6 letért errdl a palyardl. Ennek oka Iehet az
is, hogy mas-mas életszakaszokban eltérdé prioritast kaphatnak az egyénileg is eltérd
preferenciak: szakmai megbecsiilés, jovedelmi viszonyok, nyelvtudas, hazaszeretet stb.
lesz a motivald. (Carr et al., 2005)

17| A brain minden esetben hasznos tudds hordozdjdt jeloli, a drain pedig arra utal, hogy a kivindorlds
,,csatorndzott”: egy adott orszagbol nagymértékii és gyakorlatilag egy orszagba iranyul, mikézben a hazatérés
vagy mas orszagok képzett dllampolgarainak bevindorldasa alacsony. A kifejezést az évtizedek sordan
tébbfélekeppen alkalmaztik. Hasznaltik a termelékenysege miatt értékes human capital (emberi toke)
kivandorlasara, a kutatoi mobilitasra, késobb a human resources in science and technology (tudomanyos és
technikai emberi erdforras) kategoriaba esék migraciojara, egy szakman beliili elit (highly qualified)
kivandorlasara, illetve a nemzetkdzi szervezetek statisztikaiban a felsfoku végzettséggel rendelkezok

crer

megfogalmazassal.” (Csanady — Személyi, 2006: 80)
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Brain
circulation
(agyak
korforgasa)

A brain circulation (agyak kérforgasa) kifejezés azt jelenti, hogy a korabban
kivandorlo szakképzett munkaerd néhany €v utdn hazatér, és a tovabbi kiilfoldre
aramlasok is meghatarozott idére szolnak, melynek letelte utan — pl. néhany év
tapasztalatszerzés €s tanulds utan — visszatérnek a kiildé orszagba. Ebben az esetben
nem hossza tava kiilfoldi letelepedés a cél, hanem a nemzetkdzi szintli tudasbévités,
majd a hazatérés. (Carr et al., 2005)

Talent flow
(tehetségek
aramlasa)

A talent flow (tehetségek dramlasa) tulajdonképpen megegyezik a brain drain
fogalmaval, de ebben a formajaban a kifejezést a nemzetk6zi emberi eréforras
menedzsmentben — azaz nem makrodkonomiai, hanem szervezeti szinten — hasznaljak.
A tehetségek aramlésa egy olyan folyamat, amely alatt a gazdasagi szempontbdl értékes
hatasa van a munkaerfpiacra és a globalis szervezetekre. A kivandorld képzett
szakemberek jelentés teljesitménypotenciallal jelennek meg a nemzetkdzi
szervezeteknél, motivaciojuk intenzivebb, mint a ,helyben maraddké”. A nemzetkozi
iizleti vallalkozasoknak gyakran kell valasztaniuk a helyi munkaerd, a vallalat altal
LKitelepitettek” és a kiilfoldrol bevandorlok koziil. A migransok megértése igy nagy
jelentéséggel bir a nemzetkdzi menedzsmentben, és az egyéni szintli karrierdontések
nemcsak szervezeti, hanem tarsadalmi szinten is hatassal vannak a munkaerd kinalatara
és annak hasznositasara. A tehetségek aramlasa egy atfogd kifejezés, amely az
agyelszivas és -gyarapodas egymas mellé helyezését jelenti. Ha a migracio esetében
egyszerre vesszilk figyelembe a be- és kivandorlast, akkor tehetségaramlasrol
beszélink. Ez a fajta migracid elsésorban tudomanyos, fiizleti és technologiai
szakemberekre, vallalkozokra vonatkozoik. (Carr et al., 2005)

Forras: sajat szerkesztés Carr et al. (2005) €s Csanady — Személyi (2006) alapjan

Az agyelszivas megitélése altalaban negativ, de hozza kell tenni, hogy nem minden
esetben okoz ,.karokat” a kiildé orszagban a képzett migracio. Ilyen eset lehet példaul, ha egy
kutatdé szamara nincsenek meg az anyagi feltételek és a kutatids elvégzéséhez sziikséges
eszkozok, ntézmények, technikai tdmogatas, akkor — mivel hazajaban egyébként sem tudna
folytatni a munkajat a kivant szinten — éppen azzal generalhat pozitivumot a tudomanyos
vildg szamara, ha abba az orszdgba vandorol, ahol rendelkezésre allnak a megfeleld
koriilmények. (Berényi, 1993) Egy masik példa lehet az agyelszivas kozvetett pozitiv
hatésara, ha a sikeres kiilfoldi karrier reményében tanulnak tovabb a felsoktatdsban az
egyének. Amennyiben 6k végiil mégis Magyarorszagon maradnak, akkor nagyobb aranyban
lesznek jelen a képzett szakemberek. Az agyelszivas negativ kdovetkezménye, hogy a képzett
migracido 10%-os novekedése atlagosan 0,8%-kal alacsonyabb GDP ndvekedéssel jar egyiitt.

(Csanady — Személyi, 2006; Groizard — Llull, 2004; Docquier — Marfouk, 2004)
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Hogy az egyes orszagok milyen tehetségmegtarto-erdvel rendelkeznek egyméshoz
képest, arra vonatkozoan a Globalis Tehetség Versenyképességi Mutaté (Global Talent
Competitiveness Index, GTCI) szolgaltat informacidkat. A GTCI a vilag tehetségtérképét
vézolja fel (https:/gtcistudy.com/): 132 orszag sokszemponti indikatora'® alapjan allitja fel az
orszagok rangsorat. A GTCI-index alapjan 2020-ban a TOP20 helyezettek (vagyis a
legnagyobb vonzerdvel ¢€s megtartoerdvel rendelkezd orszagok) a vildg térképén a
kovetkezdk:

1. Svijc,
USA,
Szingapur,
Svédorszag,
Dania,
Hollandia,
Finnorszag,
Luxemburg,

9. Norvégia,

10. Ausztralia,

11. Németorszag,

12. Egyesiilet Kiralysag,

13. Kanada,

14. Izland

15. frorszag,

16. Uj-Zéland,

17. Ausztria,

18. Belgium,

19. Japan

20. Izrael.

Magyarorszag a 132 orszag kozott felallitott rangsorban az 52. helyen szerepel. A masik
szempont, hogy mely orszagok veszitik el legnagyobb mértékben a tehetséges
szakembereiket. Erre vonatkozéan a Global Economy kidolgozta az Gn. Human Flight and
Brain Drain Indexet, vagyis a human téke aramlasi és agyelszivasi indexet, ami alapjan az
eurdpai orszagok koziil a ,,brain drain” legnagyobb vesztese Albania. A 41 orszagot szdmlalo
listan (ahol a 10 fokozatt skéalan 3,57 volt az atlag) a skandinav orszagokban figyelhetd meg a
legalacsonyabb szintii tehetségvesztés, azaz -kidramlas, elvandorlas (36. dbra).

e

'8 Az indikatorok néhany nagyobb kategériaba sorolhatok: 1) Bemeneti tényezSk: adottsagok (szabalyozas, piaci és
iizleti kornyezet), vonzerd (kiils6 és belsé nyitottsag), novekedés (formalis oktatas, élethosszig tartd tanulas,
hozzaférés a novekedési lehetéségekhez), megtartas (fenntarthatdsag, életmod). 2) Kimeneti tényezdk: munkahoz
sziikséges készségek (alkalmazhatd készségek, munkatermelékenység), globalis tudaskészségek (magas szintii
készségek és kompetenciak, tehetséghatas). (Lanvin — Evans, 2013)
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36. abra: Human Flight and Brain Drain Index

1. Albania 810
2. Moldova 7.00
3. Bosznia-Hercegovina [g2g
4. Szerbia 5.60
5. Macedonia 550
6. Ukrajna 550
7. Lettorszag 540
8. Horvatorszag 5.20
9. Litvania 4.90
10. Romania 490
11. Esztorszag 4.60
12. Lengyelorszag 460
13. Bulgaria 4 50
14. Montenegro 4.40
15. Torokorszag 4.40
16. Szlovakia 4.00
17. Magyarorszag 3.90
18. Ciprus 3.80
19. Malta 3.80
20. Fehéroroszorszag 3.70
21. Gorogorszag 3.60
22. Szlovénia 360
23. Oroszorszag 3.50
24. Csehorszag 330
25. frorszag 310
26. Hollandia 250
27. Portugalia 2,50
28. Egyesiilt Kiralysag 2.50
29. Belgium 2.30
30. Olaszorszag 230
31. Franciaorszag 2.20
32. Izland 2.20
33. Németorszag 210
34. Finnorszag 1.70
35. Ausztria 1.60
36. Dania 160
37. Luxemburg 160
38. Svajc 1.40
39. Spanyolorszag 110
40. Norvégia 100
41. Svédorszag 0.80
0 2 41 6.1 8.1

Jelmagyarazat: 0 = alacsony szintii az elvandorlas; 10 = magas szintii az elvandorlas
Forras: https://www.theglobaleconomy.com/rankings/human_flight_brain_drain_index/Europe/ (2020. 12.31 )

10.3.2. Nemzetkozi tehetségaramlas motivacioi és globalis trendjei

A tehetséges munkavallalokat kiilfoldi munkavallalasra és migraciora 0sztonzik a globalis
karrierlehetoségek. Ezek a szakemberek egyszerre toltenek be fogyasztoi, allampolgari és
csaladtag szerepeket az ¢letpalyajuk sordn, igy a karrierjiiket befolyasold hatdsok is tobb
szerepbdl adodnak, azaz nemcsak a munkahellyel kapcsolatos feltételek €s informacidk
hatnak a karrierdontéseikre. Carr és tarsai (2005) a kovetkezd fontos dontési faktorokat
hatéroztak meg kutatasaik alapjan:

182



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

Gazdasagi tényezok: az orszagok kozotti kiilonbségek az elérhetd bérek és
¢letmindség tekintetében. Példaul Indidban a magasan képzett IT (information
technology = informatika) szakemberek a varhatd fizetések ¢€s életmindség miatt
tdmegesen vandorolnak az Amerikai Egyesiilt Allamokba (USA) (Creehan, 2001), és
hasonl6 tendencidk figyelhetk meg Indonéziaban (Djalal, 2001), Malajziaban (Sani,
2000), valamint a posztszocialista és a balkan orszagokban.

Politikai tényezok: a politikai és gazdasagi tényezdk Osszefliggnek. Minden olyan
politikai tevékenység hianya hatassal van a migraciora, amely az adott orszag vagy
régio gazdasagat hivatott volna fejleszteni. Kindban a politikai szabadsag
kiemelkedden fontos tényezOként 1€p fel a felsGoktatasban hallgatok korében, hiszen
sokan koziiliik — hosszu tavon gondolkodva — elhagyjak az orszagot. (Chang — Deng,
1992) A politikdba vetett bizalom hianya, a szabadsag, a bevandorlasi kritériumok,
iizleti feltételek, adozas is fontos ,taszitd” tényezo.

Kulturalis tényezdok: a migransok gyakran a kulturalis alapon hasonld orszagokat
részesitik eldnyben. Példaul az ausztralok legtobbszor az Egyesiilt Kirdlysagot €s az
USA-t valasztjadk célorszagnak az angol nyelv miatt. A tengerentuli (nemzetiség,
etnikai és vallasi alapi) kozosségek gyakran magnesként vonzzdk a szarmazasi
(eredeti) kultura tagjait. Ebben az értelemben a kiutazoknak az okoz 6romét, hogy uj
kultarékat ismernek meg anélkiil, hogy teljesen ismeretlen helyre utaznanak. (Carr et
al., 2005)

Csaladi tényezok: a migransok gyakran attelepitik a csaladjaikat, vagy ha egyediil
mennek a célorszadgba, akkor sok esetben biztositjak azt, hogy késébb kovessék dket a
csaladtagok. Fontos kérdés, hogy milyen oktatasi lehetdség kindlkozik a célorszagban
a gyermekek szamara. Kinai sajatossag, hogy nemzetkdzi iizleti kapcsolatokat,
halézatokat hoznak Iétre a csalddi halozataik segitségével. (Granrose — Chua, 1996)
Karrier tényezok: a kiilfoldi karrier kivanalma az oktatasbdl és a munka vilagabodl is
eredeztethetd. Mindkettd eldmozdithatja a migracié lehetdségét, példaul a szakértelem
tengerentuli fejlesztésének elismertségén, a tobb kihivast jelentd feladaton és a
kiilf6ldon megszerzett diploman keresztiil. (Carr et al., 2005)

A motivaciok dinamikaja (id6tényezd): az elézéekben ismertetett tényezok
kombinacidja. Az egyes befolydsoldo tényezOk motivacidos mixet alkotnak. A
tehetségek aramlasat egyszerre kell idben és térben értelmezni. (McHugh, 2000) Az
élettit elorehaladasaval kiilonbozd preferencidk keriilnek elétérbe, példaul a politikai
biztonsag fontosabb lehet egy kisgyermekes csaldd szaméra. A 37. abra illusztralja,
hogy a motivacidk milyen dinamikat alakitanak ki az orszagok kozotti migracidban.

Motivaciok dinamikaja — Esetleiras
David Uj-Zélandrél indult elészor az Egyesiilt Kirdlysdgba, majd innen folytatta
utjat. David jelenleg a hatvanas éveiben jar, négy felndtt gyermeke van, és
Kanadaban él. ,, Els6 migrdcios tapasztalatait 24 évesen szerezte, amikor elhagyta
Uj-Zélandot, és az Egyesiilt Kiralysigba koltozott. »Meglehetdsen gyakori volt
abban az idoben, hogy kimentek az emberek egy évre kiilfoldre (kulturadlis
tényezo), és esedekes volt munkahelyet valtanom (karrier tényezo)« — mondta
David, aki ezutan 18 honapig maradt az Egyesiilt Kirdalysagban. Hogy elegendo
pénzt gyiijtson, egy évre Kanaddba utazott, mieldtt visszatért volna Uj-Zélandra
(gazdasagi tényezo). Miutan hazatért, elvette feleségiil uj-zélandi parjat (csaladi
tényezo). Davidnek ezt kévetoen meg kellett kiizdenie azzal, hogy mar nem annak
latta  Uj-Zélandot, mieldtt  elindult:  »mdr tilsigosan valldsosnak — és
sziiklatokoriinek lattam Uj-Zélandot« (kulturdlis tényezd), és az adékulcsokat is
tul magasnak érezte. »A magas jovedelemado volt az egyik ok, ami miatt

183



Balogh Gabor: Tehetséggondozas, -menedzsment, -aramlas

otthagytam Uj-Zélandot« (politikai tényezd). Ezutin Kanaddba koltozott, és két
evig konyvelokeént és adotanacsadokeént dolgozott egy nagyvallalatnal (gazdasagi
tényezo), majd uj allast kapott az Egyesiilt Nemzetek Szervezeténél Zambidaban —
»ez egy erdekes munka volt” (karrier tényezo) ..., de harom év utan eljott az ido,
hogy a gyerekeket visszavigyem a valodi vilagukba, hazajukba« (csalddi tényezo).
Visszatért Kanadaba és azota ott él, és jelenleg azt fontolgatja, hogy nyugdijas
éveit Ausztraliaban vagy Uj-Zélandon tolti.” (Carr et al., 2005: 391)

37. ébra: Példa a motivaciok dinamikajara (David esete)
Kultura/karrier Csalad

Egyesiilt
Kiralysag
Kultura/politika
Gazdasag

Uj- Zeland > Kanada Zambia

/ Kultura/csalad u
Kanada Csalad Karrier
‘ Ausztralia?

Forras: sajat szerkesztés Carr et al. (2005: 391) alapjan

A képzett migraciod pozitiv €s negativ hatasainak 6sszehasonlitasa soran ,nyerteseknek”
nevezik azokat az orszagokat, amelyek tobb jarulékos pozitiv hatast tudnak elkdnyvelni, mint
negativat, és ,,vesztes” orszdgok, ahol a negativ kovetkezmények jelentdsebbek voltak. Ez

alapjéan:

e ,nyertes” orszagok: Brazilia, India, Kina, Torokorszag, Egyiptom, Indonézia.

Makrorégiokat tekintve Azsia és Dél-Amerika jelents része nyertesnek mondhato;

o ,vesztes” makrorégiok: Kozép-Amerika, Csendes-Oceani térség, Szaharatol délre
fekvd orszagok (Szub-szaharai Afrika, Fekete Afrika). Fontos kiemelni, hogy

Magyarorszag a vesztesek kozott szerepel. (Beine et al., 2008)
Kwok — Leland (1982) szerint a hazatérék alacsony aranyanak a legf6bb okai:
kevés munkalehetdség a hazatérdk szamara,
alacsonyabb fizetések a kiilfoldihez képest,
a diplomasok kiilfoldi életvitelére vonatkozo6 preferencidi,

végzettséglieknek,
¢letmindség,
e nem gazdasagi tényezdok (pl. kiilfoldi diploma presztizse).

a vilaggazdasag rengeteg lehetoséget kinal a mérnoki ¢és kozgazdasz

Kwok — Leland (1982) szerint megoldast jelenthet a problémara, ha tobb 6sztondijat és
garanciat adnak a visszatérésre: a jobb hallgatok kiilf61don maradnak, €s ezt a problémat azzal
lehet elkeriilni, hogy pénziigyi keretet biztositanak az 0Osztondijak szamadra, illetve a
visszatérOket nem anyagi 0sztonzOkkel is tdmogatni kell. A hazai elit képzési programok
fejlesztése, a hazai oktatds mindségének emelése, valamint a kiemelkedd tehetségek

azonositasanak szinvonalasabba tétele szintén kulcskérdés.
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A Kkiildé orszagok szempontjabol a folyamat kovetkezményei nem egyértelmiiek.
Kutatok szdmos pozitiv hatast is azonositottak, mint pl.:

e jovedelem hazakiildése,

e visszatéré migracio kiilfoldon szerzett készségekkel,
e tudomanyos ¢€s lizleti haldzatok 1étrejotte,
[ ]

az oktatas tarsadalmi megtériilését gyakran meghaladja az egyénileg elérhetd haszon.
(Beine et al., 2008)

A tehetségaramlas globalis ,,folyosoit” a 38. abra jeleniti meg, amelybdl lathato, hogy a
legjellemz6bb utvonalak fobb csomopontjai USA, Nyugat-Europa, Kozép-Azsia, India ¢€s
Kina k6zott talalhatok. Jelentds a belso tehetségaramlas az USA-ban €s Europaban is.
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38. abra: A képzett és képzetlen munkaerd aramlésa a vilagban

From South America

@0 Countries having received a significant number of econemic migrants
Main regions of smigration

— Skilled migrants

—— Unskillad or low-skillsd migrants

—— Significant intra-zone economic migrations

Magyarazat: a kék szinnel jelolt orszagok jelent6s bevandorlassal rendelkeznek, a narancssarga szinnel jeldlt térségek az
elvandorlas fobb régioit jelenitik meg. A piros nyilak a képzett migransokat, a kék nyilak a képzetlen vagy alacsony
képzettséggel rendelkez6 migransokat jelenitik meg, a fekete nyilak a région beliili jelentds migraciot mutatja.

Forras: Lanvin- Evans (2013: 18)
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crer

pozitiv €s negativ hatasai is Afrika fejlodése szempontjabol. Afrikanak szembe kell néznie azzal
a ténnyel, hogy mig a kiilfold vonzerejét nem tudja befolyasolni, addig a belfoldi taszitd
tényezOket mérsékelheti megfeleld munkakornyezet kialakitdsaval, és igy képes lehet az
egeészségiigyl szakemberek megtartasara (,,push-pull theory”). A Szub-szaharai Afrikdban ez
azért is jelent hatalmas gondot, mert a globalis betegségteher'® 24%-a ebben a térségben
jelentkezik, szemben a vildg egészségligyi dolgozdinak 3%-os részesedésével. (Kalipeni et al.,
2012) Ionescu és Polgreen (2009) kimutatta, hogy a felsdoktatasra forditott befektetések
vonzzak a Kkiilfoldi hallgatokat, illetve ha a felsdoktatasban érvényesiill a
méretgazdasagossag, akkor negativ kapcsolat all fenn a kozkiadasok és a kivandorlas
kozott. Az atmeneti (hatarozott ideig tarto) képzett migracié novelheti a kiildo orszag
gazdasaganak atlagos termelékenységét. Ha a human téke akkumulacioja endogén tényezo,
¢s a kivandorlas nem végleges, akkor a human toke dontései, a ndovekedés €s a jovedelem
kozotti interakcidk azt eredményezhetik, hogy a képzett migracid hosszi tavon ndvelheti a
jovedelmi szintet egy kis méretli nyitott gazdasagban. (Mountford, 1997) Ha a magas
képzettségli human téke felhalmozasa relative alacsony szintii, akkor a szakképzettek végleges
kivandorlasa a diszkontalt jovedelmeket és a helyben maradok életszinvonalat is ronthatja, ezért
a kormanyzatnak novelnie kell az oktatasra forditott kiadasokat, hogy ellenstilyozza a
kivandorlas novekedésre gyakorolt karos hatdsait. A gazdasag motorja az oktatds altali
humantdéke-felhalmozas. (Wong — Yip, 1999)

A magasan képzett munkaerdért folyd nemzetkdzi verseny az utobbi években egyre
intenzivebbé valt, amit az 1s mutat, hogy az agyelszivas jelensége nem korlatozodik a fejlédo
orszagokra. Murakami (2010) kimutatta, hogy a Japan és Egyesiilt Allamok (USA) kozotti
tehetségaramlasnak a legf6bb okai:

e az elérhet6 kutatasi kornyezet,

a személyzet és felszereltség magas mindsége,

az emberi er6forras sokszintisége,

a szabad vita lehetdsége,

a munkamegosztas altali csokkentett feleldsség a kiillonbozé feladatok sordn,

a magas képzettséget megkoveteld munkalehetdségek,

az emberi er6forras menedzsment gyakorlatok alkalmazésa.
Ezek a tényezOk okozzdk a Japanbol USA iranyaban jelentkezd képzett migraciot. A
vildg fejlett orszagaiban a gazdasagi novekedés legfontosabb tényezdje az innovacid €s
technologia, igy a tudas Iétrehozasa €s fejlesztése kulcsszerepet jatszik, a human téke olyan
fontossa valt, mint a pénziigyi téke. (OECD, 2000) A technologia teriiletén rendkiviili
jelentdségli az emberi erdforrds biztositasa ezekben az orszagokban, ugyanakkor a fiatalok
tendenciaszerlien kevésbé érdeklodnek ezen teriiletek irant, mikozben a jelenlegi kutatok
folyamatosan oregednek, azaz veszélyeztetett az utanpotlas. (OECD, 2004)

A kiilfoldon elérheté bérek novekedése a szakképzett munkakorokben
felbatoritjaAk a hazai képzett munkaerét, hogy kivandoroljon, mikdézben magasan
kvalifikalt dolgozok kindlatat a termelésben részt vevo képzettek és képzetlenek technologiai
kapcsolata hatarozza meg, azaz a két csoport viszonyatol fiigg, hogy brain gain
(agygyarapodas) vagy brain loss (agyvesztés) lesz a folyamat kdvetkezménye. Az atlagos
képzettségi szint csak akkor fog ndvekedni, ha a kettd kozott kiegészito jellegii a kapcsolat, €s
nem helyettesitd. Erds helyettesithetdség esetén csokkenni fog az atlagos képzettségi szint a
kiild6 orszagban. (Fan — Yakita, 2011)

' Betegségteher (burden of disease): az adott népesség korében adott idépontban eléforduléd egészségkarosodas
(életév-veszteség, életmindség-romlas). (Kalipeni et al., 2012)
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A képzett migracio pozitiv hatdsai is kimutathatok empirikus kutatdsokkal. A
legnagyobb haszon a kivandorlok bérében testesiil meg, és a szegényebb orszagok
szakképzett emigransai jellemzéen hazautaljak a jovedelmeiket, és segitenek masoknak
a kiilfoldi tanulas és munkalehetdségek teriiletén, ami egyfajta tudastranszfert jelent. A
visszatérok szivesebben vesznek részt a tudasatadasban, mint az otthon maradok. A
kivandorlas legnagyobb koltségtényezoi a kies6é addobevételek. (Gibson — McKenzie, 2012)

A tehetségekért folytatott globalis habora és a globalis meritokracia® szdmos
kormanyzatot arra sarkallt, hogy valtoztassanak a tarsadalmi és gazdaséagi gyakorlatukon
annak érdekében, hogy vonzzdk és megtartsdk a tehetségeket. (Brown — Tannock, 2009;
Florida, 2005) Az oktatasi rendszer valtoztatasai arra iranyultak, hogy a helyi tehetségeket
fejlesszek, és vonzzéak a kiilfoldi tehetségeket. A tehetségekért folyd globalis harc gondolata
szamos nemzet politikai vitdiban megjelent, részben a tuddsmunkasok korszakanak
koszonhetden. (Drucker, 1998, 2000) A haborti nem az atlagos tudasmunkésokért folyik,
hanem a tehetségesekért. A vilaggazdasdg belépett a kreativitds korszakaba, mert a
gazdasagok elsddleges mozgatorugoja a kreativitas. (Florida, 2005) A globalis meritokracia
a globalis ¢és lokalis egyenldtlenségek eszkaldloddsdhoz vezet az egyes orszagokban ¢s
régiokban. (Ng, 2011) A fejlett orszdgok rendelkeznek a vilag népességének 16%-aval,
mikdzben az oktatasra koltott globalis kozkiadasok 79%-aban részesedik. (UNESCO, 2000)

Fontos a képzett kivandorlokkal valo folyamatos kapcsolattartas, mert az itthon maradé
képzetlenek sokat tanulhatnak tdliik, azaz a nyitottsdg novelheti a helyi munkaerd tanulasi
hajlandosagat. A tanulasnak és a készségek megszerzésének csak az egyik modjat jelenti a
személyes interakcid a képzett €s képzetlen emberek kozott. (Zakharenko, 2012) A ndk és
férfiak nem ugyanugy reagéalnak a taszito tényezokre, igy masként viselkednek a nemzetkdzi
migracid soran a ndk, mint a férfiak. A képzett ndk részvétele a kivandorlasban nem haladja
meg a férfiaknal megfigyelhetd hajlandosagi szintet. (Docquier et al., 2012a) A bevandorlok
altal hazautalt pénz mértéke és a képzettségiik kozotti Gsszefliggések nem egyértelmiiek. A
két tényez6 a fogadd orszag bevandorlasi politikajanak fliggvénye: ha ez korlatozo jellegt,
akkor a képzettebb bevandorlok tobb jovedelmet fognak hazakiildeni. (Docquier et al., 2012b)

10.3.3. Képzett munkaeroé aramlasa Magyarorszagon

Az utobbi évtizedben tobb mint 400 ezer magyar allampolgar dontott Ggy, hogy
elhagyja Magyarorszagot, ¢és kiilfoldon probal elhelyezkedni, dolgozni. (Kaposi, 2014) A
tehetségek vonzasa tekintetében az OECD orszagok kozotti nemzetkozi migracioban
Magyarorszag nem szamit meghatarozo célorszagnak. Az OECD (2013) jelentése alapjan
kimutathat6, hogy 2011 végén 207 600 {6 kiilfoldi volt Magyarorszagon, ami 2010-hez képest
2%-0s csokkenést mutat. A bevandorlok 80%-a eurdpai, €és jelentds résziik szomszédos
orszagokbol érkezik, jellemzden magyar nemzetiségiiek. A hosszu tavlh migracié is csokkent
2011-ben (22 500 fore), ami 6%-kal kevesebb, mint 2010-ben, és 37%-kal kevesebb, mint
2008-ban. Az utobbi évtizedben a legtobb bevandorldé Romanidbdl érkezett, ugyanakkor a
2001-ben megfigyelt 50%-o0s részesedésiik a bearamld népességben 2011-ben 26%-ra
csokkent. Szarmazas alapjan jelentds még a Németorszagbol (11%), Ukrajnabol (6%) és
Szlovéakidbol (5%) érkezOk aranya, és a kinai bevandorlok ardnya — bar ma még nem
szignifikdns — novekvd tendencidt mutat. Bar a kivandorlok pontos szdma nem 4all
rendelkezésre, kb. 200 ezer fore becsiilhetd a kiilf6ldon dolgoz6 magyarok szama, és 2012-re
is jelentds novekedés prognosztizalhatd. A kiilfoldi munkavallalds céljabol kivandorlok
elsdsorban a fiatalok €s az egészségiigyi szektorban érintett dolgozok. 2011-ben kétezer orvos
kérvényezett kiilfoldi munkavégzésre feljogositd szakmai bizonyitvanyt. A célorszagok kozott
Németorszag, Ausztria €s az Egyesilt Kirdlysag szerepel a legerdteljesebben. Fontos, hogy

2% Meritokracia: olyan tarsadalom, amelyben az egyén teljesitményétl fligg a pozicioja.
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Magyarorszag 2011 augusztusa ota alkalmazza az un. EU Kék Kartya iranyelvet (EU Blue
Card Directive), amely a harmadik orszagbeli allampolgarok (nem EU tagorszagok) magas
szintli képzettséget igénylé munkavallalas céljabol valo belépésének és tartdzkodasanak
feltételeirdl szol. Példdul a harmadik orszagbol szarmazo egészségligyi dolgozonak
meghatarozza, hogy a magyar atlagkereset minimum 1,2-1,5-szor6sét keresheti. (OECD,
2013)

A rendszervaltds utani Magyarorszagon a piacgazdasag keretei kozott 0y €letidealrdl,
ujfajta karrierlehetdségekrol, egyre inkdbb nyitott Europai Unidérél ¢és gyarapodd
nyelvtudasrol lehetett beszélni, igy hazankban felgyorsult az elvandorlas. Ennek olyan
gazdasagi okai voltak, mint a magasabb szintli jovedelem elérése, magasabb szinvonala
munkakoriilmények, gyermektanittatads lehetdségei, tanulas és kiilfoldi rokonsagi szalak
felélesztése. Tovabba hozzajarultak a folyamathoz az itthon tapasztalhatdo kényszeritd
tarsadalmi tényezdk is, mint az etnikai fesziiltségek ¢s munkanélkiiliség, valamint a fiatalkori
kaland, mint motivald erd is megjelent. (Kaposi, 2010) A nemzetkdzi migracié egyéni
motivacioi alapjan négyféle bevandorld-tipust lehet megkiilonboztetni Magyarorszagon Godri
(2010) kutatasai alapjan: etnikai migrans (elutasitja a kisebbségi 1étet), karriermigrans (jobban
szeretné¢ hasznositani képességeit, €s szakmai elorejutast keres), gazdasagi migrans (jovO
miatt aggodik, életfeltételein javitana, ¢és a kibocsatd orszag gazdasagi helyzetét
kilatastalannak itéli) €s csaladegyesitd migrans (a kordbban kivandorolt csaladtagjaikat
kovetik).

A tanuldsi célid migraciéra vonatkozoan Honvari (2012) ot képzési agra (mérnok,
kozgazdasz, jogéasz, orvos, bolcsész) és hét magyar felsdoktatdsi intézményre (BME, SZE,
BGF, NYF, PTE, ME, SE*') vonatkozodan végzett kérdéives felmérést (2006-t61 kezdédben,
Osszesen 500 fO0s minta). Eredményei azt mutatjak, hogy a hallgatok elsdésorban Nagy-
Britannidban, Németorszagban, Ausztridban, Olaszorszdgban ¢s Hollandiaban terveztek
kiilfoldi tanulast. Tanulasi céli migracido esetében a célorszdg kivalasztasakor kevésbé
tartottak fontosnak a hallgatok az anyagi szempontokat, helyette a nyelvtudas megszerzése, az
adott orszadg hirneve ¢és egzotikussaga jatszott dontd szerepet. ,,A felmérés alapjan
megallapithatd, hogy szandék szintjén komoly migracios potencidl halmozodott fel. Ez a
migracios potencial a tovabbiakban varhatoan még ndni fog.” (Honvari, 2012: 111)

wMagyarorszag kis orszag, rdaadasul gazdasagi fejlettségben elmarad a vilag és
benne Europa élvonalatol. A képzett magyarok egy része szamdra tehat erds a
kiilfold vonzasa, és sokan igyekeznek megragadni a lehetoséget. Nem volna
szerencsés azonban, ha a magyar agyak elvandorlasat pusztan a kiilfoldi keresleti
viszonyok szabdlyozndk, ezért meg kell kiizdeni a magyar tuddselitért. Kutatasunk
eredményeibol arra kovetkeztetiink, hogy pusztan a kutatoi fizetések emelésével nem
sziintetheto meg a képzett migracio Magyarorszagrol. A diplomasok itthon
maradasahoz a kutatdsi szférat, az oktatast, az életkoriilményeket, szinte az egész
tarsadalmat atfogo reformok sziikségesek. Az eddigi nemzetkozi tapasztalatok azt
mutatjak, a képzett migracio soha nem sziinik meg teljesen. A cél csak a folyamat
kordaban tartasa lehet. Amig a kivandorlds csokkenését és a hazatérés névelését
automatikusan elosegité kedvezo hazai koriilmények nem alakulnak ki, addig
szitkséges a kiilfoldon dolgozokkal valo kapcsolattartas.” (Csanady — Személyi,
2006: 120)

! Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudoméanyi Egyetem (BME), Széchenyi Istvan Egyetem (SZE), Budapesti
Gazdasagi Foiskola (BGF), Nyiregyhazi Féiskola (NYF), Pécsi Tudomanyegyetem (PTE), Miskolci Egyetem
(ME), Semmelweis Egyetem (SE).
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A tehetségek kivandorlasaban koézponti szerepet tolt be a kiilfoldon elérheto
magasabb jovedelem. A kivandorlok tobbsége kettds kotddésli, azaz rendelkeztek
ingatlannal, ing6sagokkal (pl. autd) Magyarorszagon is, €s hajlandoak is voltak ezek hossz
tavi fenntartasara. A legutolsé magyarorszagi ¢€s jelenlegi kiilfoldi munkahellyel valo
elégedettségnél szinte minden szempont alapjan jobbnak itélték meg az aktualis kiilfoldi
munkajukat a kivandorlok. A legnagyobb pozitiv hatast a fizetés, a munkaeszkozok és a
szakmai fejlodés gyakorolja. A tipikus kivandorlasi csatornak a kovetkezok: tanulasi
vagy tanitasi céllal, kozigazgatas és kozszféra (jovedelem, presztizs, kihivasok miatt),
kiilfoldon €16 rokonok, csaladtagok miatt. A kiilfoldon él6 magyarok tobbsége tovabbra
is ugy érzi, hogy szorosan kotodik Magyarorszaghoz és a hazai ismerdseihez, azaz
tartjak veliik a kapcsolatot. A kiilfo1ldi szakmai érvényesiilésben a legfontosabb tényezdk:

e személyes szorgalom és eltokéltseég,

nyelvtudas, foiskola/egyetem,

csaladi hattér,

kiilfoldi 6sztondij,

doktori képzés,

kozépiskola,

szakmai tovabbképzések,

szakkollégium.
A koltozésrdl valo dontés meghozatala sordn a legjellemzobb vonzo (pull) és taszitd
(push) tényezdk: a jovedelem, a szakmai fejlodés és a képzettségnek megfeleld munka.
(Csanady — Személyi, 2006)

A kutatas valaszadoi kozott a fiatalok (30 éves korig) és a PhD fokozattal rendelkezok
korében volt jellemzo leginkabb a potencialis mobilitas, ¢s dket lehetne a legkonnyebben
Magyarorszagra vonzani. A kiilfoldi munkavallalast els6sorban a gyermektelen, fiiggetlen
egzisztencidval és munkatapasztalattal rendelkezd, magasan képzett szakemberek részesitik
elonyben. (Csanady — Személyi, 2006) A fiatal magyar kutatokra vonatkozdan Palinkod
(2009) hasonlo vonzo-taszitd tényezdket azonositott (Palinko, 2009):

o disszertacios témavezetdvel tartott szakmai kapcsolat,
jovedelemmel és ¢életszinvonallal kapcsolatos varakozésok,
személyes és csaladi kapcsolatokon valé kotddés az orszaghoz,
kutatoi identitas,
szakmai ambiciok.

Ezek alapjan a kutatéi életpalyanak négy idealtipusa vazolhato fel:
automatikusan elhelyezkedo,
kiilfoldre tavozo,
a fokozatszerzést kovetOen a kutatastol eltdvolodo,
taléld (hatdrozott kutatéi identitas még akkor is, ha nincs szabad kutatdi statusz).
(Palinko, 2009)
Magyarorszagon elsdsorban a szakmunkasok ¢€s a diplomasok tervezik Magyarorszag
elhagyasat. A motivaciok kozott fontossagi sorrend:

e jobb megélhetés,

nyelvtanulas,
tapasztalatszerzés,
karrier,

uj kihivasok,
csaladi okok,
tanulas,

Oonkéntes munka,
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e politikai-ideoldgiai okok. (Székely, 2013)

Fontos hozzatenni, hogy a kutatasokban kiilfoldi munkavallalast preferalo valaszok
szamatol, azaz a varakozasoktél szamottevoen elmarad a tényleges Kkiilfoldi
munkavallalok szama. (Hars, 2013)

Magyarorszagon is megfigyelhetd a politikai kommunikicioban a fiatal tehetségek
megtartasanak ¢és kiilfoldrél hazavonzasanak jelentdsége. Olyan 0sztondijak érhetdk el, mint a
kutatok szamara kialakitott Lendiilet Fiatal Kutatéi Program (http://mta.hu/lendulet/,
2020), illetve korabban miikddtek tovabbi programok is az elvandorolt tehetséges fiatalok
visszacsabitasara, pl. Magyarorszag var! Gyere haza! (www.gyerehaza.org., 2013), Itthon a
legjobb! (http://www.itthonalegjobb.hu/, 2013). Uj trend jelent meg Magyarorszagon: biztos
munkat, nyelvtanulasi és szakmai képzést kindl6 nagyobb kiilfoldi cégek szeretnék a magyar
munkaerdt elcsabitani (részben atvallaljak a koltségeket), masik oldalrol meghatarozott idore
sz016 hiiségszerzodést kotnek veliik. Ha a munkavallalok hamarabb tdvoznak a cégtdl, akkor
komoly visszafizetési kotelezettséglik keletkezik. A hagyomanyos célorszagok: Németorszag,
Ausztria, Anglia. (Babos, 2013)

Kiilf61don gyakran alkalmazott médszer az Gn. diaszpora politika, amelynek segitségével
csokkenteni lehet a kivandorlok okozta veszteségeket, egyuttal intenzivebben ki lehet hasznalni a
kiilfoldi kapcsolatokat, azaz a kivandorlok tudasat, és erdsiteni lehet pl. a magyarsag
modszereket ajanl a diaszpora politika keretein beliil, amelyek a veszteségnek tiind helyzeteket
aknazzak ki, és generdlnak pozitiv hatasokat. Amennyiben mar ,elvesztettiink” egy tehetséget,
probaljuk meg a fennalléo kapcsolatot felhasznalni — kolcsonds érdekek mentén — az itthon
maradok elényére is. Ilyen megoldas a szakmai kapcsolatok kiépitése a kiilfoldi és hazai
tehetségek kozott, és ezen kapcsolat erdsitése oktatoi meghivasokkal, tanulmanyutak
megszervezésével, kozos konferenciak és kutatasok altal. Akik szeretnének hazatérni,
segiteni kell oket informaciokkal, munkakozvetitéssel, kutatasi tamogatasokkal, kutatoi
kozosségek szervezédésével. E kozosségek kozponti személye lehet a hazatéro tehetség is.
(Csanady — Személyi, 2006)

A Dél-Dunantul régi6 gazdasagi és erdforras-allomanyanak felmérése alapjan a régio
hazai és nemzetkdzi tekintetben is leszakado térségnek szamit. (Sziics, 2013) Alacsony szintli
a piaci €s a kiilfoldi t0ke bevondsa, inkabb sajat er6forrasokra és kozponti koltségvetésre
tamaszkodva muiikodik a régid, és varhatdan ezen eszkdzoknek a hasznositdsa hatarozza meg a
térség jOovOjét is. A régid gazdasagi és szocialis szempontbdl rendkiviil kedvezdtlen
helyzetben van, melynek kialakuldsa szdmos okra vezethetd vissza. ,,A régid6 humanerdforras
potencialja, a régid gazdasaganak alacsony foglalkoztatdsi képessége, a kvalifikalt munkaerd
iranti csokkend igénye, és az ebbdl adodd kényszerli elvandorlas €s a lakossag eloregedése
miatt romld tendenciat mutat.” (Buday-Séantha, 2013: 528) A régioban jelen vannak a
nemzetkozi idegenforgalmi célpontok, de ezek dekoncentraltak, és egyoldalu fejlesztéssel,
valamint Osszehangolatlansdggal jellemezhetOk, igy az idegenforgalom csdkkend szdmokat
mutat. Varga (2010) szerint az agglomeracidos szivohatasokkal szemben Pécsett tobb
intézkedéssel is fel lehet Iépni: az Eurdopai Unid kohézids politikajaban az orszagos
agglomeracios stratégidkat vidéki nagyvarosok ellenstulyozd szerepével €s specializacioval
lehetne kiegésziteni. Erdsiteni kell az elvandorlok visszafelé megnyilvanuld tudasdramat,
ezzel egyidoben belsé (endogén) fejlesztésekre is koncentralni kell, ezek azonban lassuak, és
bizonytalan a kimenetiik.

Osszefoglalva: egy orszag vagy régié elveszitheti a legjobb képességii munkavallaloit, ha
nem Osszpontosit tudatosan a megtartasukra, vonzasukra. Szamukra olyan innovativ miliét, €s
prosperald gazdasagi kornyezetet kell teremteni, amelyben a magas hozzaadott értéket, és a
kihivasokat jelentd szellemi erdfeszitéseket igényld vallalatok, szervezetek vannak jelen. Ebbdl
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a szempontbol a régiok nemcsak a vallalkozdsokért, magas €letszinvonalért és jovedelmekeért
allnak versenyben, hanem az eréforrasokért is, ezen beliil a human tékéért.

A tehetségek ugyanakkor csak abban az esetben maradnak egy térségben, ha szdmukra
elfogadhatoak a munkakdriilmények, a felkinalt jovedelmi lehetdségek, az életszinvonal és a
feladatok szakmai tartalma. Ennek megfelelden a tehetségek nemcsak egy adott orszag hatéarain
beliili migraciojarol lehet beszélni, hanem figyelembe kell venni a kiilfoldi szivohatast is. Ha
egy tehetség a képességeinél alacsonyabb szintli tevékenységet elvar6 munkakorben tud
elhelyezkedni, akkor nem tudja kamatoztatni a benne rejldé potencialt, és igy tehetségvesztésrol
beszélhetiink. Ez kiilfoldon és hazdnkban egyarant megtorténhet, ezt a gondolati sémat és az
egyes forgatokonyvekhez kapcsolodd lehetséges megoldési intézkedéseket a 39. dbra mutatja
be.

39. dbra: A tehetségek nemzetk6zi migraciojanak dontési strukturédja és a lehetséges
intézkedések

A tehetség kiilfoldre tavozik?

Igen

Hazajaban hozzajut a tehetsége
kibontakoztatasahoz sziikséges
kornyezeti feltételekhez?

lge Ar/\\;em

Kiilf6ldon hozzajut a tehetsége
kibontakoztatasdhoz sziikséges
kornyezeti feltételekhez?

Ney\kien

Tehetség- A tehetség A tehetség Tehetség-
vesztés. kibontakozhat. kibontakozhat. vesztés.
A 4
Tervezi, hogy visszatér
Magyarorszagra?

N M
Y Y Y

Oszténdzni a Partneri Oszténdzni a Osztonzés a Kiilfoldi
hazatérést kapcsolat, hazatérést nemzetkdzi 0sztondijakkal
munkalehet6- tapasztalatok Osztondijakkal, projektekben motivalni a
ségekkel, maximalis vallalkozoi valo részvételre, tehetséget,
kedvezd gazd. felhasznalasa lehetéségekkel produktumok hogy kiilfoldi
€s tars. hazai tehetségek és kedvezd nemzetkdzi tapasztalatokat
kornyezettel. szamara. kornyezettel. érvényesiilésére. szerezzen.
Elkeriilni a Erésiteni és nemzetkozi szinten is Elkeriilni a
tehetségvesztést. kiaknazni a tehetségeket tehetségvesztést.

Forras: sajat szerkesztés

Egyszerre kell tehat figyelembe venni a tehetséghasznosulast és a régiok kozotti
migraciot. Erdemes 6szténozni a tehetségeket arra, hogy nemzetkézi kornyezetben is tegyék
probara magukat, és hogy hozzédjussanak a fejlédésiikh6z fontos kornyezeti tényezdkhoz,
kapcsolatokhoz, amelyeket itthon nem biztos, hogy elérhetnének. Ennek a folyamatnak tobb
kimenete is lehetséges. Ha nem mennek kiilfoldre, akkor elképzelhetd olyan helyzet, amikor
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nem jutnak hozzd olyan Ilehetdségekhez (pl. kapcsolatokhoz, projektekhez), amely altal
tehetségiiket kibontakoztathatndk. Ebben az esetben is agyvesztésrdl beszélhetlink, mert az
egyén nem tudja a benne rejlé maximalis potencialt a felszinre hozni, igy a tarsadalom szdmara
kevésbé hasznosuld teljesitmény kifejtésére képes. Ha kimennek kiilfoldre és nem a
szakmajukban, hanem képességiiknél alacsonyabb szintii munkakorokben helyezkednek el.
Ebben az esetben torekedni kell arra, hogy hosszii tivon ne maradjon fenn ez a helyzet, és
segiteni kell Oket a szakmajukba integralodasukban, els6sorban Magyarorszagon.

Ha a tehetségek kimennek kiilfoldre, majd hazajonnek néhany honap vagy néhany év
tapasztalatszerzés utan, és alapvetéen kotddnek az orszaghoz, akkor érdemes tamogatni Oket,
hiszen igy akar a globalis gazdasagra/tarsadalomra is ki tudjak fejteni hatasukat. Ha azonban
trendszertien ¢€s végérvényesen kidramlanak az orszagbol a legtehetségesebbek, akkor
Magyarorszagnak nagy kockéazatokkal kell szamolnia a folyamat gazdasagi-tarsadalmi
kovetkezményei miatt. Ebben az esetben tobbféle megoldas képzelhetd el, az elsd, ha a vonzo-
taszitd tényezOkre koncentrdlva olyan gazdasagi, tarsadalmi ¢és kulturdlis kornyezetet
teremtenek a vezetOk Magyarorszdgon, hogy a tehetségek ne akarjak elhagyni az orszagot, sot
inkabb a kiilfoldi tehetségek dramoljanak hazankba. A masodik megoldas, ha elfogadjuk azt,
hogy nem lehet a mar kiilfoldon €16 tehetségeink dontését befolyasolni, ebben az esetben
torekedni kell arra, hogy a kiilfoldi kapcsolatot maximalisan kamatoztassuk a hazai tehetségek
menedzselése céljabol. Ehhez partneri viszonyra van sziikség, konferencia meghivasokkal,
diszdoktori kinevezésekkel és tobb mas eszkozzel fenn kell tartani a kapcsolatot a kiilfoldon €16
magyar tehetségekkel.

Feladatok, kérdések, onreflexiok:

1. Mennyire érzi jol magat kiemelkedOen tehetséges emberek kozott? Inspiralja vagy
nyomasztja? Kikkel dolgozna egyiitt, hol, mely innovativ foldrajzi teriileten szerezne
¢lményeket?

2. Mely orszagokat, kiilfoldi véarosokat venné szamba tanulds vagy munkavégzés
céljaval? Mennyi idére? Mi vonzza Ont ezekben a helyekben? Visszatérne
Magyarorszagra? Miért?

3. A kiilfoldi munkavégzés esetén az On kompetencidinak megfelelé munkakdrben
dolgozna, vagy anndl alacsonyabb szintli feladatokat végezne?

4. Azonositsa ,,puss-and-pull” tényezdit! Melyek azok a tényezdk, amelyeket az itthon
maradés vs. kiilfoldi munkavégzés mellett és ellen szolnak az On szaméara?

5. Ertékelje sajat telepiilését (ahol sziiletett vagy ahol élt huzamosabb ideig) a tehetségek
vonzasa, megtartasa szemsz0gebdl! Mennyi olyan munkahely, innovacidéskézpont van,
ami megteremti azt a miliét, amiben szivesen vannak jelen a tehetségek?

6. Itthon vagy kiilf6ldon jutna hozza inkabb tehetsége kibontakozasahoz sziikséges
tamogatashoz? Mennyire tartja kockdzatosnak tehetsége elvesztését egyik vagy masik
forgatokonyv megvaldsulasa esetén?
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Melléklet

Részletes feladatkiiras a Tehetséggondozas c. kurzus évkozi munkajahoz

1. feladat: Vallalasok (célkitiizés) az adott félévre vonatkozoéan (max. 10p)
Terjedelem: max. 1 oldal.

Vilasszon ki érdeklddési teriilete mentén egy vagy tobb palyazati kiirast, 6sztondijfelhivast,
esettanulmany-versenyt, vagy TDK-témét, és konzultaljon egy On altal kivalasztott oktatoval,
mentorral. (Lehet sport, miivészeti tevékenység €s olyan aktivités is, amit egyébként is folytat,
pl. didkszervezeti tagsag.) Lehet akar régota halogatott feladat is (pl. nyelvtanfolyam
elkezdése.) Fontos, hogy a feladat a mintatanterven feliili vallalasokat jelenti (pl. nem egy
tantargy teljesitését és nem szakdolgozati konzultaciot, hiszen ezek alapvetd feladatai a
hallgatoknak), vagyis extra erdfeszitést kell tenni a félév soran. Ha nem taldlt olyan
versenykiirdst, amit szivesen megpalyazna, kutasson egy témdaban, olvasson tudomanyos
folyoiratokat — pl. Vezetéstudomany, Kozgazdasagi Szemle, Marketing és Menedzsment,
Munkaiigyi Szemle stb. —, ¢és konzultdljon egy oktatoval legalabb egy alkalommal
személyesen tudomanyos didkkori dolgozata lehetséges témairol. A vallalt feladatokrol
készitsen kb. egy oldalas 6sszegzést (word dokumentum), nem a terjedelem a lényeg, hanem a
10 ponthoz méltd tartalmi mélység, szakmaisag, strukturaltsag (kivitelezes).

A konkrét feladat: a téma, a célok, a hatariddk, az vart eredmények, a munkaterv, az
idoterv, a koltségek, a feladatok lebontasa, a folyamatterv bemutatdsa (akar Gantt-diagram
keészitése), kik a segitok, milyen helyszineken torténik a teljesités stb. A beadési hataridot
kovetd oran megbeszéljiik, kinek mi a célkitizése, és ez alapjan fogunk tovabb haladni. A
felev végeén értékeljiik, hogy mit sikertilt elérni a célkitlizésekbdl az adott félévben.

2. feladat: Kivalésagi teriiletek azonositasa, eddigi aktivitasok és eredmények
osszegyijtése! (Max. 10p)
Terjedelem: max. 1 oldal.

Max. 1 oldal terjedelemben gytjtse O0ssze erdsségeit, kivalosagi teriileteit (szakmai, sport,
miivészet stb.), valamint sorolja fel legfontosabb eredményeit, amire biiszke. Strukturédltan
leltdrozza sajat korabbi érdemeit (akar tablazatos forméban, precizen: idOpont, téma,
eredmény, okok, koriilmények, segitdk megnevezése, az eredmények hatasai a karrierre stb.)!
Fogalmazza meg azt is, hogy kinek halds az elért sikereiért? Kik wvoltak mentorai,
tehetséggondozo6i? Mit mondtak, mit tettek, amivel 6sztonozték Ont, hogy elérje sikereit?
Barmilyen téman megmutatkozhatnak kivalosagai, hiszen a tehetség sokszinii! Irja le azt is,
ha zenei, tdnc, sport, miivészeti vagy egyéb kvalitasai is vannak! Mi lenne az a teriilet, amibe,
ha szorgalmasan id6t fektetne, ott is kiemelked6t alkotna? (Potencialis kivalosagi/érdeklodési
teriilet azonositasa.) Milyen teriileteken kapta azt a visszajelzést masoktdl, hogy tobb van
Onben, illetve érzéke van valamihez?

3. feladat: Inspiracio és flow élmények osszegyiijtése (Max. 10p)
Terjedelem: max. 1 oldal.
frjon le réviden legalabb 3 esetet, amikor nagyon lelkesedett valamiért, amikor flow élményt

(csucsteljesitmény €lményt) ¢€lt at. Kik inspiraljak? Milyen tevékenységek vonzzadk? Mi az,
amit szenvedéllyel csindl? Mi a kedvenc konyve? Milyen konyveket, TED eldaddkat ajanlana
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csoporttarsai figyelmébe, akik nagyon jok és inspiralok On szerint? irja le a koriilményeket,
hogy mitdl, milyen témaban, miben mutatkozott meg a fokozott motivacioja, ,,a belsé tiiz”, a
vagy, hogy minél tobbet tudjon meg egy adott kérdésrol, teriiletrdl, és amikor €lvezte, hogy
tanulhat valami 0jat? Probaljon belehelyezkedni az emlékbe, tjra atélni az élményt, ¢€s
fogalmazza meg, hogyan hatott Onre, milyen érzést, cselekvést valtott ki az inspiracid?
Kereshet akar a tehetség kibontakoztatdsaval kapcsolatos inspirdlod filmeket, konyveket, irja
le, hogy miért volt On szdmara lelkesitd, motivalo, mi volt a 1ényege, a mondanivaldja?

4. feladat: Onfejlesztési feladat — Sajat fejlesztési terv készitése (max. 10p)
Terjedelem: max. 1 oldal.

Azonositsa fejlesztendd teriileteit! Miben marad el a sajat elvardsaitol vagy a tobbi
hallgatotol? Ezek kozil mire lesz feltétleniil sziiksége a céljai alapjan, amit muszaj
tovabbfejlesztenie? Miért? Mely képességét hogyan, milyen konkrét technikaval tudja
fejleszteni? Hogyan litemezné ezek sorrendjét? Hova, milyen szintre szeretne eljutni? Milyen
koltségkereteket rendelne hozza? Hogyan ellendrizné a fejlddést? Honnan tudnd, hogy mar
elérte a céljat? Mirdl venné észre? Kb. 10 db szabadon valasztott tulajdonsag (képesség,
attitlid, viselkedés, szokas stb.) mentén értékelje magat, és térjen ki arra, hogy milyen
fejlesztési tevékenységeket kell elvégeznie annak érdekében, ha minél magasabb szinten
szeretne annak az adott kompetencianak a birtokaban lenni. Mutassa meg, hogy fél-egy éves
id6horizonton mit, mikor, milyen gyakran, hogyan kell tennie az adott kompetencia, készség
fejlesztése érdekében! Mik a fejlesztendd teriiletek ahhoz, hogy sikerrel teljesitse az elsd
beadandoban megfogalmazott vallalasat, és mely erdsségei fogjak tamogatni az onfejlesztés
sikeresseégét?

5. feladat: Beszamoléo az elért eredményekrél, jovobeni iranyok Kkijelolése: online
kérdoiv kitoltése! (Max. 10p)

Az elért eredmények értékelése, a kitlizott célokkal vald Gsszevetés: mit sikeriilt elérni, mit
nem, mi az oka, hogyan moddositana a célkitlizésén. Konkluzidk levondsa, visszacsatolasok
begyljtése, tanulsagok elraktarozasa. Onelemzés, onértékelés, jovobeni iranyok kijeldlése.

+1. BONUSZ: Prezentaci6 egy szabadon valasztott ,,kedvenc” témaban (Max. 20p)

Kivalthato vele valamelyik beadandd, de mellette (bdnuszpontként) is eldadhatd. Elore
egyeztetett idOpontokban torténik a prezentacid megtartdsa. A ppt-ket minimum 24 6éraval az
egyeztetett prezentacid eldtt el kell kiildeni e-mailben. Terjedelem: max. 10 dia. Egyéni
feladat, idOkeret: kb. 10 perc.

Valaszthato témak:

1) ,TED” stilusu prezentacié. Prezentacios gyakorlat. Célja: inspiracié. Valaszthaté
tipusok:
a. Otlet, lizenet
b. Tudomanyos kutatasi eredmények.
c. Torténet, élettorténet.
d. Tarsadalmi iigy.
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2)

3)

4)

e. Egy mi, alkotds bemutatasa.

f. Sajatos nézdpontok, 0j elképzelések, kicsi otletek.
»Ezzel foglalkoznék szivesen” / ,,Amib6l a TDK-mat irnam”: elézetes mini kutatés
egyéni érdeklédés alapjan (téma barmi lehet, ami Ont érdekli), majd beszélgetés
kezdeményezése, moderalasa a hallgatosaggal:
e Téma bemutatésa.
e Miért érdekel?
e Miért gondolkodtatott el?
e Hogyan vinném tovabb a témat?
Inspiracio: keressenek a tehetség kibontakoztatasaval kapcsolatos filmeket (kb. 2-5
perces részleteket)! Ne film elzetes legyen. A jelenetet 6ran vezessék fel, mutassak
be, vetitsék le, és mondjak el a 1ényegét, a mondanivaldjat €s a konklazioit (6sszesen 5
percben + vided)
Flow élmények: beszéljenek 3 esetrdl, amikor nagyon lelkesedtek valamiért, amikor
flow élményt (csucsteljesitmény élményt) éltek at. Irjak le a koriilményeket, hogy
mitdl, milyen témaban, miben mutatkozott meg stb.

Altalanos elvaras és értékelési szempontok:

A beadandokkal kapcsolatban:

sajat munka legyen

valddi teljesitmény alljon a beszamolok mogott

hataridok betartasa

a beadanddk bekiildésének moddja, stilusa (kisérészoveg, megszolitas, alairds, fajl
elnevezése stb.)

A prezentdcidkkal kapcsolatban:

batran probaljak ki magukat, gyakoroljak a kiilonboz6 stilusu prezentacids technikakat
Iényegre tord, frappans, érdekes, rovid prezentacidok

legyen benne munka, hozzaadott érték: magas mindségli prezentaciok legyenek
strukturalt és formailag preciz megjelenités

kreativitas, sziness€¢g, megkiilonboztethetdség, egyediség

tartalmi mélység, Gjszertiség, kreativitas

Fontos! HALA: ha barmely oktatotol, mentortdl segitséget kaptak munkajuk soran, ne
felejtsék el megkdszonni, €s sikerek/kudarcok esetén is felkeresni az oktatokat, segitOket, és
beszamolni nekik, hol tartanak, milyen tapasztalatokat szereztek. Az oktatok mindig 6rommel
veszik a rovid e-mailes visszajelzéseket, a hallgatok személyes visszatérését, hiszen a k6zos
munka sordn az oktatok is elkotelezddnek a hallgatok irant, és kivancsiak rajuk. Egyuttal a
mentor is be tudja épiteni a hasznos visszajelzéseket tehetséggondozdi munkajaba.
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Kulcsszavak, idegen kifejezések, roviditések és modellek jegyzéke

10 ezer oOra 26, 28 lokalis innovativ mili6 173
agyelszivas 161, 179 Milgram tehetségtipologiaja 15, 16
agyvesztés (tehetségvesztés) 179, 187 Monks-Renzulli modellje 20, 21
akciotop 5 munkaltatoi értékigéret 133
bérprémium 79, 92 munkaltatoi marka 148, 149, 150
blended learning 83 nature-or-nurture dilemma 2171
bonis bona discere 1, 34 open-loop modell 84

brain circulation 780 Otszogli tehetségelmélet 17
brain drain 161, 179 perfekcionista 64

coaching 80 Piirto modellje 27, 29

Czeizel 2*4+1 faktoros modellje 23 pozitiv deviancia 5

csillag modell 19, 20 prediszpozicionalis elmélet 5
diaszpora politika 7191 push-and-pull 178, 187
divergens gondolkodas 5, 10, 175 racionalis vita 75

DPR 106, 107, 114 rejtett munkanélkiiliség 125
¢letkereseti gorbék 89, 90 relokéci6 163, 164

elvandorlas 167, 169 Renzulli haromkdrds modellje 13, 14
énmarka 80 reziliens 50, 65

EQ S8, 9, 15, 123 sorsfaktor 23, 25

érzelmi intelligencia 5, 8, 15 Sternberg tehetségmodellje 17
EVP 133, 149 szakkollégium 52

flipped classroom 84 szociotop 5

flow 12, 15, 16, 27 szir6elmélet 89, 90

forditott agyelszivas 170, 173 tacit tudas 78, 142

Gagné modellje 27 talent pool 55, 138, 162
gamification 85 tanuldstechnika 76

géniusz 17, 25, 36, 38 TDK 44, 45

g-faktor 7, 8, 9, 20 teheségvampir 172

globalis tehetséghiany 161, 170, 171 tehetség befektetési matrix 156
globalis tehetségmenedzsment (GTM) 158 tehetségallomany 138, 171
GTCI 181 tehetségbank 97, 100
halézatosodas 58, 160, 174 tehetségbazis 55, 138, 162
IHRM 159, 162 tehetségdiszpozicid 21
informalis tanulas 78 tehetségfoldrajz 30

innovacio 31, 125, 149 tehetségmagnes 148, 150
inspiracio 19, 38, 48 tehetségmezd 33

intelligencia 6 tertileti toke 177

intellektus struktira elmélet (IS) 11 teriileti versenyképesség 31, 169, 175
1Q4,7,8 ™ 1, 129

kiszorito hatas 108, 125 tudomanyos vita 75
kompetencia 69, 107 tulképzettség 86, 125
kompetenciaprofil 86, 109 vitakészség 72, 74

koncentracio 169, 173 VUCA 159

kreativitas 10 WICS modell 17

kritikai gondolkodas 72, 74 Ziegler-modell 5

lateralis gondolkodés 10, 11 zseni 3, 8, 36, 37, 38
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