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Bevezetés

Az ¢értekezés az iizleti-gazdasagi feldoktatasi intézmények tehetségmenedzselési
gyakorlataival foglalkozik, azon beliil is a végzés elott allo hallgatok szakmai gyakorlat
keretében elvégzett értekelésével. A felsOoktatasi intézmények szemléletét a Pécsi
Tudomanyegyetem Ko6zgazdasagtudomany Kar (PTE KTK) péld4jan keresztiill mutatom
be. A hallgatok egyéni kompetenciakészletének szervezeti elvarasokhoz valo illeszkedését
vizsgadlom. A disszertacioban vizsgalt alapprobléma, hogy az iizleti felsGoktatas altal
kibocsatott hallgatok nem teljesen felelnek meg a munkaltatoi kévetelményeknek. E
kérdéskornek szamos egyéni (hallgatoi), szervezeti és regionalis vonatkozédsa van. Célom a
dolgozattal, hogy integraltan mutassam be a harom nézdépontot, azok kapcsolodasi pontjait.
A felsOoktatasi intézmények a munkaltatoi igények feltérképezésével és a hallgatok minél
szakszerlibb menedzselésével, fejlesztésével képezhetnek hidat a szereplok kozott.

Egyéni szinten a munkaerd-piaci érvényesiilés, elhelyezkedés, a tehetség
kibontakoztatasa jelenti a fokuszt. Szervezeti szempontbol a tehetségek azonositasa,
vonzasa, megtartasa, fejlesztése és motivalasa a legfontosabb cél. A dolgozatban vazolom
azokat a modszereket ¢s technikakat, amelyek segitségével a felsOokatas is ujszert
technikdkkal egészitheti ki tehetséggondozasi gyakorlatait. A regiondlis nézépont esetében
a tehetségek vonzasa, megtartasa a cél, hiszen a térségben 1€vé human toke, rendelkezésre
allo szellemi kapacitdsok erdteljes hatassal vannak a régio gazdasagi teljesitményére,
innovativitasara, versenyképességére. A probléma ebben az esetben az elvandorlas.

Empirikus kutatdsomban a fenti harom szempontra épitettem hipotéziseimet, €s a
PTE KTK gyakornokainak szervezeti- és Onértékelését a tanulmanyi eredmények
beépitésével egészitettem ki, igy egy haromoldalt értékelési térben azonositottam a

tehetségeket a 2005-2014 kozott idészakban képzett 5186 f0s adatbazis alapjan.

1. A téma relevanciaja, témavalasztas indoklasa

A tehetségek menedzselése az egyének, a szervezetek, a tarsadalmak ¢és a
nemzetgazdasagok szempontjabol is kulcskérdés. Az, hogy hogyan tudnak az egyes
régiok és orszagok gazdalkodni a rendelkezésre alld6 emberi eréforrasukkal, hogyan
azonositjak, fejlesztik, motivaljak és 6rzik meg a tehetségeiket, sOt vonzzak mas
orszagokbol, hosszu tavon alapvetéen befolyasolja a gazdasagi teljesitményt,
versenyképességet, innovacids potencialt €és a tarsadalom Osszetételét. A vilag

megelésének kiillonbozo térstrukturai 1éteznek, hiszen ,, a tér egyik jellemzdje a kiilonféle
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elemek és egységek (csomopontok, mezok) kiilonbozosége és relacionalis
strukturdlodasa.” (Farago, 2013, 19. p.) A tehetségallomannyal val6 tudatos
gazdalkodas alapvetden befolyasolja ¢s behatarolja egy-egy teriileti egység lehetdségeit
¢s korlatait. A ,tehetségfiiggés” fokozottabban érvényesiil az innovacio- ¢és
tudéasorientalt fejlett tarsadalmakban, valamint recesszio idején, amikor erdsodik annak
az esélye, hogy a legtehetségesebb szakemberek kidramlanak egy adott orszagbol. A
hazai fels6oktatasban a csokkend hallgatdéi Iétszam ¢és szikiild finanszirozasi
lehetdségek miatt egyrészt kisebb a ,,meritési bazis”, masrészt a tehetségek gondozasat
1s a pénziigyi korlatok altal megszabott keretek kozott kell megoldani.

Olvasmanyélményeim alapjdn arra a koOvetkeztetésre jutottam, hogy a
tehetségmenedzsment (TM) rendkiviil sok kapcsolodasi ponttal rendelkezik mas
menedzsment iranyzatokkal, tudomanyagakkal. Maga a tehetség definialdsa is szamos
diszciplina egyidejii figyelembe vételét igényli. A hazai és kiilfoldi konyvek, tanulmanyok
altalaban egy-egy nézdpontot ragadnak ki a témakorbol. A TM egyes alrendszerei kozotti
Osszefliggéseket keresve kirajzolodott bennem a tehetségmenedzsment integrativ
szempontrendszere, amely egyszerre veszi figyelembe az egyéni, szervezeti és regionalis
szempontokat. E nézOpontok jellemzOen szeparaltan jelennek meg a vonatkozo
szakirodalomban, amelynek hatrdnya, hogy az egymasra haté dontések és folyamatok
hallgatolagosak vagy értelmezés nélkiiliek maradhatnak. A témateriiletek egyiittes
értelmezése a vezetéstudomany ¢€s regionalis tudomany dsszekapcsolasat is jelenti, azaz az
integrativ TM modell ezek hatarteriileteként 1s felfoghato.

Kutatasom megtervezése soran a kovetkezd lehatarolasokkal ¢éltem: az
értekezésben Magyarorszadg régioit, napjaink folyamatait allitottam a kozéppontba.
Fontos, hogy a TM-en beliil nem foglalkozom a gyermek- és fiatalkori tehetség
kibontakoztatasaval, a disszertacibban a felsdoktatdsi tehetségmenedzsmentre
fokuszalok. Ez azt jelenti, hogy a felsOoktatdsi intézmények hallgatoéi és fiatal
palyakezdé diplomasai jelentik azt az alapsokasagot, amelyre vonatkozoan
hipotéziseimet felallitottam. A menedzsment iranyzatokon beliil a TM szoros
kapcsolatban 41l az emberi erdforrds-, a karrier- ¢és a tudasmenedzsment
témateriileteivel, &m ezeket a tehetségek vonatkozasaban targyalom.

A tehetséggondozds iranti személyes érdeklédésem oka, hogy a PTE KTK
tanarsegédjeként folyamatos kapcsolatban allok a Kar hallgatoival. Szakdolgozati,
tudomanyos didkkori konzultacidkon magam is miivelem a tehetségek gondozasat.

Tovabba a PTE KTK Simonyi Uzlet- és Gazdasagfejlesztési Kozpontjanak (BEDC)
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Simonyi Vallalkozasfejlesztési Kozpont mentoraként 1is segitettem egy csapat
otletfejlesztését. 2006-t61 a PTE KTK Karrier-Tandcsado Iroddjanak munkatérsaként
kezdtem empirikus kutatdsaimat témavezetom, Dr. Farkas Ferencné vezetésével, igy 2006
ota folyamatosan végzek karrier-, €letpalyatervezéssel, onéletrajz- és kisérdlevél irassal

kapcsolatos tanacsadoi tevékenységet is a hallgatok szamara.

2. A dolgozat felépitése

A disszertacid Ot fejezetbdl all, amelyeknek logikdja a legkisebb egységtdl a
legnagyobb fel¢ ¢épitkezik. Az elsé fejezetben a tehetség ¢épitdkoveivel, egyéni
kompetenciakkal foglalkozom, és értelmezem a tehetség fogalmat, jellemzdit. A
masodik fejezet e kompetencidk fejlesztésérdl, a fels6oktatasban alkalmazott
tehetségmenedzselési modszerekrdl és munkaerd-piaci elvarasokrol szol. A harmadik
fejezet a szervezeti TM modelleket targyalja. Alapkérdése, hogy milyen szervezeti
technikékat adaptalhat a felsdoktatds a hatékonyabb tehetségfejlesztéshez. A negyedik
fejezet teriileti szempontbol vizsgélja a nemzetgazdasagok ¢€s régidk vonzd €s megtartd
erejét, annak okait ¢s kovetkezményeit. Az 0Otdodik fejezetben bemutatom
hipotéziseimet, sajat empirikus kutatdsom modszertanat és az eredményeket. A
fejezetek logikai struktirdjat vazolja a 1. abra.

1. abra: A fejezetek logikai struktiraja

3. Szervezeti
szint
{(munkaltatok)

2. Fels6oktatas
Egyének
fejlesztése

1. Egyén szintje

(hallgatok)

4. Regionalis szint (gazdasagi-tarsadalmi kontextus)

~ |y 7

5. Cél: mind a négy szerepld szempontjait egyszerre figyelembe vevd
szempontrendszer épitése és empirikus kutatas elvégzése

Forras: Sajat szerkesztés
Sziikségesnek tartottam a szempontrendszer empirikus tesztelését, hiszen az emberi
er6forras menedzsment (HRM) teriiletén alkalmazott elméleti modellek ,.a fovdbbfejlesztés

soran egyre bonyolultabbakka valnak, am igy kézelebb keriilnek a valosaghoz és tisztulast,
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egyszerusodest is eredményezhetnek. Az elmélet valodi fejlodéséhez, javuldsahoz a
tovabbiakban sem elegenddek csupan az elvi megfontolasok. Azok érvényességét az
empirikus tesztelés bizonyithatja.” (Karoliny, 2009, 104. p.) Hipotéziseimet egyéni,
szervezeti €s regiondlis szempontok mentén — az elsd négy fejezet tanisdgai alapjan
fogalmazom meg. Az egyéni tehetség- és kompetenciakinalatot a felsoktatas fejlesztd
funkcidja koti Ossze a szervezeti tehetség- és kompetenciakereslettel, ¢s érzékelhetd a
szereplok egyiittmiikodésének regiondlis szintli hatasai, kdvetkezményei is. A tehetségek
menedzselésében a rendszerezett €s integralt szemlélet azért is fontos, mert ,,az egyre
bonyolultabba valo tarsadalmi folyamatok, gazdasagi jelenségek vizsgalatara ujabb és
ujabb tarsadalomtudomanyi agazatok alakultak ki. E fejlodés meghatdarozo mozgatorugoja
a tudatos tarsadalom- és gazdasagszervezés igénye volt: orszagot szervezni, gazdasagot
miuikodtetni, az emberi kapcsolatokat fejleszteni ugyanis csak alapos ismeretek birtokaban
lehet.” (Horvath, 2013, 31-32. p.) A nemzetkdzi szakirodalom szervezeti
tehetségmenedzsment modelljeiben mar megjelent a pluralisztikus szemlélet, azaz a mikro,
mezo ¢és makro szintli kozelitést egyszerre alkalmazd nézOpont, am ezek Magyarorszagon
még nem elég ismertek és elterjedtek. (Tansley et al., 2013)

Az egyes fejezetek tartalmat a kompetenciak kotik Ossze. A hallgatok
kompetenciakészletének felsdoktatdsban torténd menedzselése mindharom vizsgalati
szinten kifejti hatdsait. Célom az Osszefliggések keresése volt, és az értekezés ujszerii
kutatasi szemlélete, elemzési modszere miatt is hidnypdtld eredményeket ¢és
kovetkeztetéseket tudtam megfogalmazni. Empirikus kutatdsom alapjat a Pécsi
Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar (PTE KTK) alapszakos (BA) hallgatoira
vonatkozo kotelezé szakmai gyakorlat eldtti €s utdni hallgatok és mentorok (véllalat
képviseldi) altal kitoltott kérddivek feldolgozasa jelentette. A szakmai gyakorlatot a
tehetséggondozas specidlis modszereként értelmezem, és mivel a hallgatoknak ezt a
képzésiik 7. félévében sziikséges teljesiteniiik, igy kozvetleniil a diplomaszerzés elott
nyerhetlink informacidkat arrol, hogy hogyan teljesitenek hallgatoink valés munkahelyi
szitudcidbban. A hallgatok az oktatasi folyamat ,eredményeiként, termékeként” is
értelmezhetdk, ezért fontos megmérni, hogy az 6 kompetenciaik hogyan értékesithetdk a
munkaerdpiacon, azaz mire ,,vevOk™ a szervezetek.

Az 1. tablazat vazolja az értekezés szempontrendszerét, és ezzel egyiitt az egyes
fejezetek fokuszat. Els6 1épésként a téma ,,legkisebb” egységével, azaz a tobbi vizsgalati
szempont alapjat jelentd kérdésekkel, a tehetség Osszetevdivel, a kompetencidkkal

foglalkozom, igy az elsO fejezetben a tehetség egyéni szintii értelmezését mutatom be.
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1. tablazat: Integrativ tehetségmenedzsment szempontrendszer — Az értekezés vizsgalati

szintjei és szempontjai

Vizsgalat
szintje
Egyéni szint Szervezeti szint Regionalis szint
Vizsgalati
szempontok
Fels6oktatasi intézmén Régié lakosai,
Erdekeltek - y Munkaltato szervezetek szervezetel,
hallgatoi " .
onkormanyzat
- Régiok k6zo jlik
Szervezetek kozott a 'c’?l%':lt(;r " e(':)lze 2?2121?3/ cini;
Verseny Egyének kozott folyik a legjobb emberi és egyéb Joieter?, eiet
. ,, . emeléséért, és az ehhez
szerepldi, munkahelyekért, eroforrasért, 1 . ,
, e C o1 1 s sziikséges innovativ
szinterei és magasabb bérekért, kompetenciakért, a profit i g
R 1 fe i i . vallalkozasokért és
motivacioi poziciokért, stb. és piaci részesedés . .
. , szakképzett, tehetséges
érdekében. I
munkaerdért.
' A cél az egyeéni Ve.rsenyke'pes, rugalmas, Regiondlis
, , érvényesiilés, karrier. innovativ szervezet, . .
Versenykepesség L7 . versenyképesség,
. . Enmarka, personal amely rendelkezik az . o
kialakitasanak Lo L ot innovativitas.
e e branding, dnismeret, iparagban sziikséges ,, o
céljai és Coa , 1 1., Vonzerd, megtartoero,
. kompetenciafejlesztés, munkavallaléi ;
eszkozei , ) 1a - hely- és
tudatossag, elkotelezodés, kompetenciakkal. telepiilésmarketin
felel0sségvallalas. Munkaltat6éi marka. P &
- o A régioban
Egye.nl korynpeter}’c idk A szervezeti célokhoz rendelkezésre allo
fejlesztése, sajat . . o . ,
D illeszked munkakorok szakemberallomany
., kompetenciakészlet e, N ,
Kompetenciak . iy s altal igényelt Osszesitett
kialakitasa, amely értékes . .
szerepe - kompetenciaprofil, amely | kompetenciakészlete,
a munkaerdpiacon. L . 11 A
s keresletkent jelenik meg a | szervezeteknél 1étrejott
Kinalatkent jelenik meg a , ;
modellben. produktuma és hatasa
modellben. .
a gazdasagra.
L. ., Vallalati értékelési Gazdasagi indikatorok,
Egyéni potencial, . o
., ., . rendszerek, innovativitas,
Kompetenciak kompetenciakészlet és . . K& ) .
meérése teljesitmény értékelésével versenyképességi VEISCnykepesseel
Lo - indexek, profit, tudas, indexek, GDP/f6,
értékelese az oktatasi L sl 2 w1 ,
intézményekben ertgk és betelepiil 6k szama,
) kompetenciamérés, stb. végzettsége, stb.
FelsOoktatasban a képzés
altal, tudomanyos Képzés, fejlesztés, emberi Munkalehetdségek
diakkorok, versenyek, erbéforras és bovitése, megfeleld
., szimulaciok, tehetségmenedzsment bérszinvonal, szellemi
Kompetenciak . . , K o Ko I eléthets
fejlesztése szakkollégium, szakmal. r.nodszel.re , innovativ és ozpontok, elérhetd
J gyakorlat, demonstratori | kihivast jelentd feladatok, életszinvonal,
tevékenység, egyéb coaching, mentoring, Osztondijak,
tehetséggondozasi motivacio. tamogatasok.
modszerek, stb.
Onismeret, kompetencidk Y és Z generacio Egyszerre van jelen a
fejlesztése és sajatossagai, virtualis globalis tehetséghiany
, ertékesitése”, diplomas | kompetencidk er6sddése, | és a munkanélkiiliség.
Tehetseg- s . . -
munkanélkiiliség generacio-menedzsment. Cél: szakemberek
menedzsment o1 s , , . . s
. elkeriilése. Cél: Cél: a tehetséges vonzasa, régidban
kihivasok 1 s s . . .
megkiilonboztetés, szakemberek azonositasa, | tartdsa az innovativitas
kitlinni a tomegbdl, vonzasa, fejlesztése, ¢és versenyképesség
alkupozicidt erdsiteni. megOrzése emeléséért.

Forras:

sajat szerkesztés
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Fontos, hogy a fels6oktatds oly mddon azonositsa ¢€s fejlessze a meglévo
tehetségeit, hogy azok a munkaerdpiacon innovativ és kreativ kompetenciaikat
maximalisan kihasznalva versenyképesebbe, sikeresebbé tegyék szervezetiiket, és ezaltal
a helyi gazdasagot, régiot. A makrogazdasagi teljesitményhez és a tarsadalmi joléthez
jarulhat hozza az integrativ tehetségmenedzsment rendszer. Fontos, hogy a modell
kiindulé pontjadban az egyéni tehetség épitdkoveinek — a kompetenciak — tobbszereplds
értckelése ¢s fejlesztése all. Ezt kovetéen a | kifejlesztett” tehetségek szervezeti
menedzselése hozzédjarulhat ahhoz, hogy az adott régidban jelenlévé kompetenciakészlet
megfelelden kamatozzon a gazdasagi teljesitmény mérdszamaiban, a helyi innovativ €s
bizalomra épiild miliében €és a tovdbbi nem szamszeriisithetd tarsadalmi és kulturalis
teriileteken is. Ugy gondolom, hogy az értekezés hasznos lehet a hallgatok szamara,
értékes informaciokat adhat az 6ket foglalkoztatd szervezeteknek is, a konkluziokat a
felsoktatasi intézmények és oktatok is felhasznalhatjak, €s a kormanyzati dontéshozok

tehetséggondozast érintd javaslatainak kidolgozasahoz is segitséget nytjthat a mii.

3. Elméleti alapvetések

A kimagaslo tehetség kialakulasdhoz nélkiilozhetetlenek az altalanos értelmi
keépességek, a specidlis mentalis adottsdgok, valamint a kreativitds, 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 tarsadalom és a szerencse befolyasold ereje. A tovabbiakban
Czeizel (2004) ¢és Gydri (2010) tehetségmodelljét fogadom el értekezésem
alapkontextusanak (2. abra). A tehetségek nem izolaltan élnek €s miikodnek, hanem
mindig egy adott tarsadalmi kozegben, térben és idében lehet csak értelmezni Oket.
Mindig egy adott kor és az adott kdzeg hatarozza meg, hogy ki szamit tehetségnek.
Ennek megfelelden sajat empirikus kutatdsomban is 0nallo szempontrendszert
alkalmaztam a tehetségek azonositisara. Nagyon fontos megallapitas, hogy ezzel
egyidoben a tehetségek is rendelkeznek azzal a képességgel, hogy ha tgy 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 a kozeget megvaltoztatni, megvalasztani. Ennek egy fontos
kovetkezménye, hogy elvdandorolnak egy adott térségbol oda, ahol jobban ki tudjak

elégiteni az igényeiket.
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2. abra: A tehetség modellje a tehetsegfoldrajzban

SZEMELYISEGMEZO

,,,,, e
-
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] L [képes-;égek )

A\ TEHETSEG /
| K g T //

Torténelmi | — - ) PO;DRJ%JZI— )
T kor TORTENETI MEZO

Forras: Gyo6ri Ferenc (2010): A tehetségfoldrajz elméleti és gyakorlati kérdései. Magyarorszagi
modellvizsgalatok. PhD értekezés. Pécs: Pécsi Tudomanyegyetem Természettudomanyi kar
Foldtudomanyok Doktori Iskola, 32. p.

SZOCIALIZACIOS
MEZO

A tehetségek menedzselését a felsOoktatasban sem lehet izolaltan kezelni, a
hallgatok életutjuk soran szamos esetben taldlkozhatnak fejlesztd technikakkal mér az
altalanos iskolatél kezdve vagy kordbbi ¢letszakaszokban. A  fels6oktatasi
intézményekbe bekeriild hallgatok mar bizonyos szintli tudassal rendelkeznek, és erre
lehet alapozni a felsOoktatds tehetségfejleszté modszereit. A fejlesztés a hallgatok
kompetenciaira fokuszal, ami mind tudas, mind készségelemeket és motivacids
OsszetevOket tartalmaz. ,, 4 felsdoktatasban megjelend tehetséggondozasi formak
kialakulasanak egyik motora a hallgatoi onképzo szandék és mindségi tudas iranti
igeny, amely végso soron a felsooktatasi tudomanyos utanpotlasképzés megalapozoja.”
(Tomsits — Varga, 2012, 115. p.) Az 3. ébra a hallgatok ¢€lettja mentén mutatja be az
alkalmazhato lehetséges modszereket. A munkaerd keresleti és kinalati oldalanak
illeszkedése nem minden esetben tokéletes, igy a cél a hallgatdor kompetenciadeficit
csokkentése, azaz a szervezeti-munkakori kompetenciaprofilnak valdé megfelelés. A
felsofoku végzettség a kozgazdasz munkakorokben ma mdar alapvetd elvards, a
palyakezddk alkupozicidja az els6 munkahely keresésekor gyenge. A kevésbé tudatos
hallgatok taldlkozhatnak a diplomas munkanélkiiliség €s a tulképzettség fogalmaval. A
hallgatoknak megkiilonboztetd kompetencidkat kell kifejleszteniiik, hogy kitlinjenek a
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tomegbdl, és a szaktudason tul szdmos olyan személyes jellemzdvel kell birniuk,

amelyet az altaluk valasztott szervezetnél elvarnak.

3. dbra: Tehetséggondozasi modszerek az ¢letpalya egyes szakaszain

Differencialt Differencialt Szakkollégium, Szervezeti TM és
. oktatas, gyorsitas, | | tudomanyos mentoralas,
oktatas szakkrok, iiékfkér, " képzés, tréning,

o tanulmanyi onlterenciax, kiilfoldi utak
Gyorsitas versen elz] esettanulmany rotacid uax,
K ly ’ verseny, projektek, ¢ i(
Szakkorok omplex szakmai gyakorlat, networking,
programpk, kiilfoldi csapat'epltes,
Komplex egyetemi osztondijak, coaching, stb.
programok oralatogatas komplex
programok

<5 My,

{ Fels - .
Altalanos Kozép- okta(:as IS(Z(::E::;(;
tskola iskola (BA) gyakorlat

1T

Mentor programok, tehetségpontok, megyei és telepiilési onkormanyzati

B}
“rdg 19'6

0sztondijak, karrier irodak, egyéb oktatason kiviili programok

Forras: sajat szerkesztés Farkas Ferencné - Balogh Gabor (2010): Tehetséggondozasi programok a Dél-
dunantuli régioban. In: Evkonyv 2010. 2. koét. ,,Félidében” c. konferencia. Pécs: PTE Kozgazdasag-
tudomanyi Kar Regionalis Politikai és Gazdasagtan Doktori Iskola, 66. p. alapjan

A vallalatok tobbsége a palyakezdd kozgazdaszok esetében elsdsorban olyan
embert keres, akivel egyiitt tud dolgozni, aki alakithatd, formalhatd, hiszen a
szervezetspecifikus tudast a munkavégzés soran meg lehet szerezni. A specialis szakmai
kompetencidkat az adott cégnél elsajatithatja, igy altalanossagban a kovetkezd személyes
kompetencidkat varjak el a szerveztek: kommunikacios készség, alapossag, munka iranti
elkotelezettség, pozitiv attitid (optimizmus), alazat, megbizhatosag, alkalmazkodas,
fegyelem, felelosségtudat, kezdeményezés, kreativitas, empatia, szorgalom. Ezeket
egészitik ki a modszertani elvardsok: menedzsment, marketing, pénziigyi €s statisztikai
modszerek hasznalata, informatikai ismeretek ¢€s idegennyelv-tudas. Az elvarasok
szektoronként, régionként és a kiilonbozo vallalati jellemzOk fliggvényeben valtozhatnak.
Fontos kiemelni, hogy a cégek a hozzajuk jelentkezOk ,,egészét” nézik, vagyis a
kompetenciaik szintézisét értékelik.

A felsOoktatas képez hidat a szereplok kozott, hiszen az a feladata, hogy az aktualis

szervezeti kovetelmények mentén olyan diplomasokat képezzen, akiket a munkaltatok
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szivesen foglalkoztatnak. A sziikséges €és meglévd kompetencidk kozotti szakadékot
folyamatos monitorozassal, a cégektdl gylijtott visszajelzésekkel ¢€s a relevans
kompetencidk azonositdsaval, mérésével és fejlesztésével lehet mérseékelni. Problémat
jelenthet a szereplOk szamara, hogy az oktatasi rendszer nem elég pontosan ismeri a
munkaltatdi kovetelményeket, igy a hallgatok sem rendelkeznek redlis feltételezésekkel
az elvarasokra vonatkozdan. Ezzel egyiitt nem Iehet -eltekinteni a tehetségek
sokszinlis€gétdl, a generacios sajatossagoktol, a virtualis kompetenciak felerdsodésétol, a
nemek kozotti kompetencia-eltérésektdl sem.

A felsdoktatas szamos eszkozzel €s technikdval katalizalhatja a legtehetségesebbek
kompetenciait:

o Kutatoi-akadémiai kompetencidkat erosito modszerek: tudomanyos didkkor,
szakkollégium, demonstratori tevékenység, kutatasokba valdo bevonas,
szeminariumokon ¢és konferencidkon vald részvétel, kilfoldi Osztondijak,
komplex tehetséggondoz6 programok, workshopok.

o Uzleti-vallalkozéi kompetencidkat fejleszté modszerek: hazai és nemzetkdzi
esettanulmany-versenyek, tutoralds, szakmai gyakorlat, tanulds melletti
munkatapasztalat, tanacsaddi projektek, szimulacidk, vallalatlatogatisok, ill. a
PTE KTK-n miikodé Simonyi Uzlet- és Gazdasagfejlesztési Kozpont,

Fontos, hogy az oktatok a modszerek kozotti tudatos valasztasban, azok
variacidinak optimalis kialakitdsdban €s az eszk6zOk alkalmazisanak iitemezésében
segitsék a hallgatokat. A hallgatok sajat érdeklddésiik és igényeik mentén az oktatokkal
kozosen megtervezhetik egyéni portfolidjukat. Ebben segit a személyre szabott coaching
stilusu tehetséggondozas, amellyel az elérendd cél a hallgaték tobbletfeladatok iranti
elkotelezodése, valamint a tudatossag, felelosségvallalas kialakitdsa, €s egy vagy tobb
szakteriilet iranti érdeklodés felkeltése. Oktatoi oldalr6l nem mindenki ismeri ezt a
szempontrendszert, igy fontos lenne az oktatok fejlesztése is a tehetséggondozast
kdzéppontba helyezd orientacios szemléletmod kialakitasaval.

A szervezeti tehetségekmenedzsment kurrens téma a  nemzetkdzi
szakirodalomban. A nagy szdmossaggal megjelend szakcikkekbdl Osszegzd
tanulmanyok is sziilettek, amelyek segitik a strukturalt feltarémunkat. A 2. tablazatban
lathato, hogy melyek a legfontosabb alapkérdések, és ezeknek melyek a TM gyakorlati

szintli megnyilvanuldsai, megoldésai.
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2. tdblazat: 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 Munkaer¢ 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 motivacio 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, N. (2013): The psychology of talent management: A review and research agenda. In:
Human Research Management Review, 23. évf. 4. sz. 268. p. alapjan sajat forditas

Az inkluziv modellben nehéz kiilonbséget tenni a tehetségmenedzsment és a
stratégiai humdan erdforrds menedzsment kozott. Az inkluziv megkozelitésben a
tehetségmenedzsment a tipikus HR folyamatok (toborzas, kivalasztds, fejlesztés,
képzés, teljesitményértékelés €s megtartas) kollekcioja. Az erésségalapt szemlélet nyer-
nyer poziciot teremt az egyének €s a szervezetek kozott, a gyengeség- vagy hianyalapa
megkozelités (exkluziv) gyakran sokkal koltséghatékonyabb megoldast jelent. (Collings
— Mellahi, 2009) A szubjektiv-exkluziv megkdozelitésen beliil a tehetséget két szempont
alapjan is megkiilonboztethetjiik: jelenlegi teljesitmény és a feltételezett potencidl
alapjan, amely a jovObeni teljesitményt vetiti elore.

Szamos ujfajta szervezeti szempontot, elvet, alapkérdést €s modszert lehet
adaptalni az lizleti-gazdasagi felsdoktatasi intézményekben, amelyek hozzajarulhatnak a
tehetségek hatékonyabb menedzseléséhez. A munkaerd-piaci folyamatok jovojét érintd
trendek befolyasoljak a cégek ¢és a felsdoktatdsi intézmények tehetségmenedzselését is:
a globalis verseny, a munkaerd kindlati €s keresleti valtozasai, a tehetségek egyes
szakmdk kozotti egyenltlen megoszlasa, magas diverzitdsi munkaerd menedzselése,
kompetenciak és gondolkoddsmod valtozasai, technologiai fejlddeés, a rosszul
menedzselt tehetségekbdl fakado anyagi €s nem anyagi veszteségek, a valtozasokra valo
alacsony szintii készség ¢és a tudasintenziv iizleti szolgéltatasok terjedése.

A tehetségek menedzselése sordan alkalmazhaté modszer a forditott mentoralas és
segitdlanc, a tehetséganalitika, a terlileti szempontok, valamint a gazdasagi ¢és nem

gazdasagi tényezdk egyiittes figyelembevétele egyéni, szervezeti és tarsadalmi szinten,
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a team tehetségmenedzsment. Ezeket egészitik ki azok az elvek, amelyek segitségével
egy adott program mentén eldontendé kérdés a programba bevont tehetségek szdma,
kore, Osszetétele. Az exkluziv moddszer valasztdsakor veszélyt jelenthet a ,kiviil
maradok™ motivaciojanak csokkenése, a programba keriiltek talhangsulyozasa,
esetlegesen arrogans viselkedésilik kialakuldsa. A tehetségkészlet kialakitdsakor lehet
alkalmazni az ABC-rangsorolast, kombinalni a szubjektiv és objektiv kivalasztasi
moddszereket, 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 megfelel6
embert, vagy forditva, a tehetséghez keresi a megfeleld munkakort. A potencidl és
teljesitmény felmérésével vazolhatd a tehetségbefektetési matrix, amely altal fény
deriilhet athelyezési-ujrapozicionalasi sziikségletekre is.

A tehetséggondozas regiondalis hatdsairol és az elvandorlas problémaja kapcsan
elmondhat6, hogy az utobbi négy év alatt mintegy 350 ezer magyar allampolgar dontott
ugy, hogy elhagyja Magyarorszagot, ¢s kiilfoldon probal elhelyezkedni, dolgozni.
(Kaposi, 2014) A tehetségek vonzasa tekintetében az OECD orszagok kozotti
nemzetkozi migracioban Magyarorszdg nem szamit meghatarozo6 célorszagnak. (OECD,
2013) A Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Karan tanulmanyokat
folytatd hallgatok motivacioinak felmérésekor tekintettel kell lenni a felsGoktatasi
intézmény helyi adottsagaira, a régiod altal nyujtott gazdasagi feltételekre, €s azokra a
tényezOkre, amelyek befolyasoljak a migracidoval kapcsolatos egyéni dontéseket. A PTE
KTK a Dé¢l-Dunantul régioban, Baranya megyében, Pécsett miikddik, igy a nappali
tagozatos hallgatok is ebben a varosban vagy annak vonzaskorzetében ¢€lnek a képzés
ideje alatt. A diplomas palyakovetd rendszer végzettekre vonatkozd legfrissebb
felmérése alapjan a PTE-re elsdsorban a Dél-Dunantual régiobol érkeztek a hallgatok —
51%-uk itt lakott 14 éves kordig, és Budapest esetében csupan 6,5% volt ugyanez az
arany. A jelenlegi lakohely alapjan a végzettek 46%-a dolgozik a D¢l-Dunantalon,
19,6%-a Budapesten ¢és 5,6%-uk kiilfoldon. (Kurath et al., 2013a) Mas régiok elszivo
hatasdnak az lehet az oka, hogy Dél-Dunantilon tobb szakembert képeznek, mint
amennyit a munkaer6piac képes lenne foglalkoztatni, valamint az oktatasi struktira
nincs teljes fedésben a munkaerdpiac szakmastruktirajaval. Emellett az utobbi
¢vtizedben az ¢letszinvonalat is megjelenitd egy fore jutdé GDP tekintetében is
folyamatosan lecsuszott a régi6 az orszagos atlaghoz képest, amelyen Tolna megye

2006 ota tapasztalhato javuld helyzete sem tudott ellensulyozni.
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A Dél-Dunantul régi6 gazdasagi €s erdforras-allomanyanak felmérése alapjan a
régid hazai és nemzetkozi tekintetben is leszakadd térségnek szdmit. (Sziics, 2013)
Alacsony szintli a piaci és a kiilfoldi toke bevondsa, inkabb sajat erdforrasokra és
kozponti koltségvetésre tdmaszkodva mitkddik a régid, és varhatdéan ezen eszkdzoknek
a hasznositasa hatdrozza meg a térség jovojét is. ,, 4 régio humanerdforras potencialja,
a régio gazdasaganak alacsony foglalkoztatasi képessége, a kvalifikalt munkaerd iranti
csokkeno igénye, és az ebbol adodo kényszerii elvandorlas és a lakossag eloregedése
miatt romlo tendenciat mutat.” (Buday-Santha, 2013, 528. p.) A gazdasagi szerkezetben
népességaranyosan csupan az agrargazdasag ¢€s az ¢épitdipar jelent meghatarozo
tényezOt. A régioban jelen vannak a nemzetkdzi idegenforgalmi célpontok, de ezek
dekoncentraltak, ¢és egyoldali fejlesztéssel, valamint Gsszehangolatlansaggal
jellemezhetdk, igy az idegenforgalom csokkend szdmokat mutat. A kutatas konklizioja,
hogy a régid gazdasagi €s szocidlis szempontbol rendkiviil kedvezdtlen helyzetben van,
melynek kialakuldsa szamos okra vezethetd vissza. A tehetséges szakemberek
megtartdsa szempontjabdl fontos, hogy , a vdllalati kutatas-fejlesztés hianya, a
vallalatok alacsony innovdcios készsége, igénye rendkiviil egyoldaluva tette, egyetemi-
akadémiai szintre szoritotta vissza a kutatasokat. [ ...] Az oktatdsi rendszer viszonylagos
fejlettsége ellenére az altalanos iskolatol a felséoktatasig nem késziilt fel a piaci
viszonyok kozott helytallni képes szakemberek felnevelésére, felkészitésére.” (Buday-
Santha, 2013, 529. p.) Az agglomeracidos szivohatasokkal szemben Pécsett tobb
intézkedéssel is fel lehet Iépni: az Eurdpai Unid kohézids politikdjadban az orszagos
agglomeracidos stratégiakat vidéki nagyvarosok ellensulyozd szerepével ¢és
specializacioval lehetne kiegésziteni. Erdsiteni kell az elvandorlok visszafelé
megnyilvanuld tuddsdramat, ezzel egyidoben belsé (endogén) fejlesztésekre is
koncentralni kell, ezek azonban lassuak, és bizonytalan a kimenetiik. (Varga, 2010)

Egy régid6 gazdasagéra, innovacios pontencidljara €s versenyképességére nézve
alapvetd hatassal bir az adott térségben rendelkezésre all6 human eréforras mennyisége,
mindsége. A magas kvalitassal rendelkezd szakemberek magas szintli hozzaadott értéket
generdlhatnak. A tehetségek altalaban az elmaradott térségekbdl a prosperald régiok felé
vandorolnak, mert sajat képességeik kibonatkoztatdsdhoz is olyan kornyezetre, innovativ
milidre, anyagi feltételekre, miiszaki ellatottsagra van sziikségiik, amelyben elérhetik
szakmai példaképeiket, témavezetdiket, kollégaikat, munkacsoportokat, valamint a
tudasatadast és a fejléddés lehetdseégét biztositd kozeget. Ebbdl fakaddan a tehetségek

jellemzéje a szellemi kézpontokban vald koncentracio. A hazai régiok kozotti és kiilfoldre
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iranyuld migraciét szamos taszitd és vonzd tényezd hatarozza meg. A tehetségek
mérlegelnek, és eldontik, hogy hol tudjak legjobban kamatoztatni kompetenciaikat, hol
tudndnak jobban érvényesiilni, hol érik el a szdmukra elfogadhaté jovedelmi szintet,
¢letszinvonalat, tdrsadalmi, gazdasagi €s kulturalis feltételeket. Fontos szempont, hogy a
jovedelmi kérdéseket tlhanstilyozd dontési folyamat soran akér hattérbe is szorulhat a
képességek kibontakoztatasa, ¢és ily modon a kiilfoldi munkavallalds esetében
tehetségvesztésrdl is beszélhetiink (pl. két diplomaval Ausztridban pincérkedik). Ennek
forditottja is igaz lehet, amikor hazdnkban nem kapja meg a megfeleld feltételeket a
kibontakozashoz, mert nincsenek meg a feltételek. A Dél-Dunanttl régid leszakadd
térség, hiszen magas a munkanélkiiliségi rata, az életszinvonal roml6 tendenciat mutat, €s

az anyagi feltételek sem kedveznek a tehetségek megtartasanak, vonzasanak.

4. Az empirikus kutatas modszertana és a hipotézisek

A tehetségek azonositdsdt a — primer kutatds soran alkalmazott — kérddivben
szerepld kompetencidk értékelése alapjan végeztem el. A kompetencidk mérését és
értékelését a hallgatok (Onértékelés), mentorok (a szakmai gyakorlat soran a szervezet
képviseldje, a gyakornok kozvetlen felettese) valaszai tették lehetove. Az értékelési
rendszert kiegészitettem a tanulmanyi eredmények felhasznalasaval. Ennek megfelelden
harom szempontbol (hallgatd, mentor, oktatasi intézmény), azaz harom dimenzié mentén
elemeztem a hallgatdk egyes csoportjait, €s kiilonitettem el a legtehetségesebbeket.

A haromdimenzios értékelési térben elhelyezett hallgatok egyes klasztereire
vonatkozoan fogalmaztam meg hipotéziseimet. Célom az volt, hogy a hipotézisek
ujszerliek legyenek, és a felsGoktatds szamara, valamint a hallgatok (egyének),
mentorok (szervezetek) €s régidk szempontjabol is hasznos és értékes eredményekkel
szolgaljanak. A hipotéziseket és azok logikai strukturajat a 3. tabldazat szemlélteti. Az
alkalmazott kompetencia-értékelési modszerrel azonosithatova valtak a ,,sokoldalu
tehetségek™, €s igy jellemezni lehetett az egyének kompetenciakészletének sajatossagait
¢s  koncentracidéjat az  egyes régiokban. Kutatdsomhoz  megfogalmazott
szempontrendszerem alapjan azt a hallgatot tekintettem tehetségnek, aki mindhdrom
szempontbol kiemelkedett a tobbi hallgato koziil: onértékelés, mentori értékelés,
tanulmanyi eredmények. Azaz egyforman fontosak voltak az oktatasi intézményben és a
gyakornoki helyet biztositd szervezetben szerzett értékelések, valamint a hallgatok sajat

magukrdl alkotott véleménye. A harom szempontot egyenld aranyban, egyenld sullyal
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vettem figyelembe. A hallgatok felé ily médon mindségi visszajelzést lehet adni arrdl,
hogy mely régiokban mely kompetenciaikat ismeri el jobban a munkaerdpiac, és hol
azonosithatok fejlesztendd kompetenciateriiletek. Ezaltal hatékonyabb karrier- és
¢letpalya-tandcsadast, valamint coachingot tudnak folytatni a felséoktatasi intézmények
oktatdi a hallgatokkal. Az empirikus kutatas sordn az volt a célkitizésem, hogy sajat
kovetkeztetéseim levonasdhoz valtozatos statisztikai eszkoztarat hasznaljak fel azért,
hogy tobb szempontb6l is aldtamasszam vizsgélati eredményeimet. A primer
adatfelvétel soran a szdmszerisitd, kvantitativ modszer (kérdéiv) mellett feltard jellegi,
kozvetlen kvalitativ kutatasi médszereket (mélyinterju, fékuszcsoport) is alkalmaztam
Malhotra (2002), Babbie (2003) ¢és Héra — Ligeti (2006) alapjan. A kérddivek altal
Osszegylijtott adatokat kiegészitettem szekunder adatforréssal is, azaz a hallgatoi és
vallalati (mentori) véleményeket az oktatasi intézmény értékeléseivel vetettem Ossze.
Ehhez a PTE KTK Tanulmanyi Osztalyatol' szereztem be a kovetkezé adatokat:
hagyomanyos atlag, kredit index, korrigdlt kredit index, stlyozott atlag, gongyolt
sulyozott atlag. Az adatokbol az utdbbit hasznaltam fel, ugyanis a gongyolt sulyozott
atlag striti leginkabb a hallgatok hét féléves tanulmanyi eredményeit.

A kvantitativ kutatds mintajaban 2 296 f6 hallgatora vonatkozoan 5 186 db
kitoltott kérddiv feldolgozasa tortént meg, hiszen a hallgatok a gyakorlat eldtt és utan is,
valamint a mentorok is kitoltotték kérddivemet. A kutatds elméleti kereteként egy
haromdimenziés modellt® allitottam fel, amelyben a hallgatok értékelését helyeztem
fokuszba. A modellben az oktatdsi intézmény a tanulmanyi eredményekkel (gongyolt
sulyozott atlag), a munkaerd-piac a mentori véleményekkel €s a hallgatok a gyakorlat
elotti €s utani onértékelésekkel jarultak hozza a haromoldali Osszehasonlitdshoz. A
kérdoivben szerepld skaldk minden esetben otfokozatiak ugy, mint a tanulmanyi
eredmények. Ennek megfelelden a kutatas elsé fazisdban nincs sziikség standardizalasra

(mert a skalak azonosak, mindegyik 1-t61 5-ig terjedd skalan mer).

' Eziton szeretném megkdszonni Jarjabka Akos altalanos és oktatdsi dékanhelyettesnek tamogatd
engedélyét és Gaspar Tamasnak az ETR-bdl valo adatgyiijtésben nyujtott segitségét.

% A kutatasi keretek felallitasahoz a Noszkay (2006) tudasmenedzselési szakember-értékelési modelljét és
Gallardo-Gallardo és tarsai (2013) elméletének objektiv megkozelitését Gtvoztem.
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3. tablazat: Empirikus kutatasom logikai strukturdja és hipotézisei

Kutatasi
p rol‘)lem’a esd Kutatasi kérdes Hipotézis 4 vzzsga’latbq bevont Alka’lmazott Kovetkeztetes
vizsgalati valtozok modszer
szint
, . , Mentori értékelések,
v Hogyan lehet A tehetli?aglzll(g:oat tsazgigéa;iizzlk gsrl:t soran tanulmanyi 1;/1[1?2;1: Szétvalaszthatok a hallgatok
% azonositani a , . RSP eredmények, K homogén csoportjai az értékelési
g . haromdimenzios értékelési modellel lehet - klaszter- . ., X
2, , tehetségeket? o . a1on s N hallgatoi .. dimenzidk mentén.
g Tehetségek értékelni. (Elokészités a H, hipotézishez.) snértékelések analizis
N azonositdsa és onertekelese -
2 ‘rtékelése a Megvaltozott-e a Hi.: A hallgatok dsszetételében kedve- Fliggetlen valtozo: Kereszttabla Megallapithato, hogy vannak-e
& ; 1e" eki 4 hallgatok Gsszetétele z6tlen mindségi valtozas kovetkezett be tanévek. Filiggd elemzés () idébeli eltérések az egyes
§ szerslo?)n te}é?)i’)l az elmult években? (longitudinalis vizsgalat). valtozo: klaszterek. modszer) klaszterek kozott.
2 pony Egyenlo aranyban Hj,: A ndk nagyobb aranyban felelnek . . . ,
2 . oo g Fiiggetlen valtozo: Kereszttabla L .
! vannak jelen a meg a fenti kritériumok alapjan eléallitott . L2 Azonosithatok a klasztertagsag
2 J & PJ nemek. Fiiggd elemzés ( . .
= klaszterek kozott a ,,sokoldali” tehetségdefinicionak, mint a , . '1 K , nemek szerinti kiilonbségei.
farfiak és nék? fsrfiak. valtozo: klaszterek. modszer)
Fliggetlen valtozo:
< Mely kompetenciak H,: A hallgatok alulértékelik az EQ és régiok. Fliggd Kereszttabla Feltarhato a hallgatoi és
g fontosabbak a személyes kompetenciak szerepét a valtozo: elemzés () szervezeti (mentori) vélemények
2 ilesé , kivalasztas soran? kivalasztas folyamataban. kompetencia- modszer) kozotti preferenciakiilonbség.
5| Slltges s faktorok.
N meglévo " Y —
5 kompetenciak | Van-e kiilonbség a Fufegrcrelt;linggltogo. szfi;?lrcii Azonosithatok a nemek kozti
) értékelése nemek kozott a H;.: A ndk jobb értékeléssel rendelkeznek val t;)zé'gg analizis kiilonbségek a
E egyéni és kompetenciak a ,,szoft” kompetencia tekintetében. Kombe ten(.:ia- (ANOVA, F- kompetenciafaktorok
2 szervezeti értékelésében? P 11() K b, ’ tekintetében.
8 szempontbol axtorok. proba)
'g A n6k fontosabbnak Hjy,: A kivalasztas folyamataban a nék Fliggetlen valtozo: Variancia- Feltarhatok a férfiak és nok
% tartjak az EQ-t és fontosabbnak tartjak az EQ-t az 1Q-nal és a nemek. Fiiggd analizis kozotti differenciak az EQ-IQ,
M személyes személyes kompetenciakat a szakmai valtozo: (ANOVA, F- személyes-szakmai
kompetenciakat? kompetenciaknal, mint a férfiak. kompetenciak. proba) kompetencidk megitélésében.
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Kutatasi
p rol‘)lem’a esd Kutatasi kérdes Hipotézis 4 vzzsga’latbq bevont Alka’lmazott Kovetkeztetes
vizsgalati valtozok modszer
szint
Azonosithatok a
Mely kompetenciak | A mentori és hallgatoi értékelések alapjan Mentorr Ok, ©s kompe’t epmafak.t’or(?.k, amely.e’k
. . a2 . hallgatok altal Faktor- hasonlosag alapjan 6sszevonjak
Kompetencia- mutatnak 1étrehozhat6 néhany kompetenciacsoport. s .. . 12
. 14t , . értékelt analizis az egymassal korrelald
csoportok hasonlosagot? (Eldkészités a H;, és Hy hipotézishez.) ., . ; , N
P kompetenciak. valtozokat, igy csokken a
azonositasa €s . , .
Srtékelése valtozok szama.
regiondlis Mely régiokban mely Fliggetlen valtozo: Variancia- Meghatarozhatdk azok a
§ sgzin ten kompetenciak H,: A hallgatok kompetenciakészletét régiok. Fliggd analizis kompetenciafaktorok,
g jelennek meg masként itélik meg az egyes régiokban a valtozo: amelyekben regionalis
a, TN . 1o . (ANOVA, F- I s
g er6sségként és mentorok ¢€s a hallgatok is. kompetencia- r6ba) kiilonbségeket allapitottak meg a
§ gyengeségként? faktorok. P hallgatok és mentorok.
1%) Hs,: A tehetségek kevésbé preferaljak a Fii , . Kereszttabla Megal!aplrt hatoi ho gy yannak-e
s 1 , Lo ) . iggetlen valtozo: X regionalis kiilonbségek a
15 Hol koncentralédnak | Dél-Dunantal régiot a szakmai gyakorlati . elemzés o .
B . ; p N o klaszterek. Fiiggd , klasztertagok kozott a szakmai
g a tehetségek? hely megvalasztasakor, és inkabb a kdzép- . TRy (Pearson-féle :
~ magyarorszagi régiokba koncentralédnak valtozé: régiok. * modszer) gyakorlati hely
Tehetségek &Y; gireg ’ X megvalasztasaban.
migracios Léteznek-e a nemek . ,, ,
preferenciai kozott preferencia- Hsp: A ndk nagyobb hfmgsulyrt hel}feznek a . . . Jellemezhet6vé valnak a nok és
11 kapcsolatokra, csaladra, mig a férfiak Egyéni preferenciak, Fokusz- S gy 3
kiilonbségek a ,, D . o férfiak a kiilfoldi
gt els6sorban a szakmai, jovedelmi kvalitativ csoportos 1112 ,
kiilfoldi s . . . N s , ; munkavallalasra vonatkozo
1114 kérdéseket mérlegelik, amikor dontenek a felméreéssel. lekérdezés s .
munkavallalasra I U preferenciaik mentén.
, kiilfoldi munkavallalasrol.
vonatkozo6an?

Forras: sajat szerkesztés
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A harom szempont mentén klaszterelemzéssel el lehet helyezni a hallgatokat a

haromdimenzios térben, amelyet a 4. dbra szeml¢€ltet.

4. abra: Elméleti modell — Haromdimenzids értékelési tér

T35
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 terjed6 Likert-skalan értenddk, ahol 1=egyaltalan nem megfeleld,
S5=teljesen mértékig megfeleld
Forras: sajat szerkesztés

Masodik lépésben — a modell tovabbfejlesztéseként — a hallgatoi onértékelésekben a
meglévd kompetencidkat a hallgatok altal sziikségesnek vélt kompetencidk értékével
sulyoztam. Ezt kovetden standardizaltam a valtozok értékét, és Ujabb klaszterelemzést
folytattam le. A masodik fazis mintaeclemszama azonban alacsonyabb, hiszen a sziikséges
kompetencidkat 1) kérdés lévén csak az utolsé (2013/2014-es) tanév hallgatoinal
kérdeztem le. A feltételezésem az volt, hogy a mindhdrom dimenzié alapjan legjobbnak
itélt hallgatok homogén csoportja elkiilonithet6 lesz’, és 6ket tekinthetem e kutatas keretei
kozott tehetségeknek. Egyszeribben, az szamit tehetségnek, aki mind az oktatasi
intézményben, mind a munkaerdpiacon magas szinten helytall, és ekdzben redlis €s
pozitiv onértékeléssel rendelkezik.

A tehetségek azonositasat c€lzd klaszterelemzés elvégzéséhez elsd 1épésként a
mentori értékelések 36 db valtozojat atlagoltam hallgatonként, és a hallgatoi
onértékelésnél is ugyanezt elvégeztem 38 db ismérvre vonatkozoan. Ezaltal egy-egy
komponensbe siiritettem a mentori €s hallgatoi véleményeket. A tanulmanyi eredményt
mérd gongyolt sulyozott atlag a tanulmanyok megkezdésétdl a szakmai gyakorlatig
minden felvett tantargyra vonatkozd Osszes megszerzett érdemjegyet atlagolja a

tantargyak kreditszdmaival sulyozva. A mentori értékelés és hallgatoi Onértékelés

A csoportok szétvalasztasakor és a sajat klaszterek megalkotasakor Chevalier (2003), Kotsis (2013)
kutatasainak logikajat, ill. Halaby (1994) heterogén képességek elméletét hasznaltam fel.
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"o o

0sszegzeésének eldallitasahoz elsd 1épésben egyszertsitett mddon, sulyozas nélkiil vontam
be az egyes valtozokat, azaz egyszerili atlagokkal szamoltam. A hallgatonként kiszamitott
atlagértékek alapjan elvégezhetové valt a klaszterelemzés az SPSS-ben, amelyhez eldszor
hierarchikus modszereket — Ward-, centroid- és egyszerli lancmodszert — alkalmaztam,
hogy megallapitsam a klaszterek idedlis szamat, majd a nem hierarchikus modszerek
koziil a K-kozép modszerrel végeztem el a csoportok szétvalasztasat, mert nagy
adatbazisok esetében célravezetObb lehet ez a modszer. (Sajtos — Mitev, 2007). A

kvantitativ eszkozokkel markdnsan nem elkiilonithetd preferencia kiilonbségek

vizsgalatara a fokuszcsoportos interjii* modszerét alkalmaztam.

5. A kutatas eredményei és az értekezés tézisei

A tehetségek azonositasahoz elvégeztem a klaszteranalizist a harom dimenzid
(tanulméanyi eredmény, mentori és hallgatoi értékelés) felhasznalasaval. A Ward-,
centroid- és egyszerli lancmodszer alkalmazasaval is arra a kovetkeztetésre jutottam,
hogy a klaszterek optimalis szama harom, azaz a hallgatok harom homogén csoportjat
lehetett elkiiloniteni. A K-k6z€p moddszert is felhasznalva allitottam el a kovetkezd

harom klasztert, amelyet az 4. tdblazat 6sszegez.

"o

4. tablazat: A haromdimenzids modell alapjan eldallitott hallgatoi klaszterek (2005-

2014)
Klaszterek
Meérési G){akOT"lat— Alulteljesitok | Tehetségek
orientaltak
szempontok
Tanulmanyi eredmény 3,19 3,26 4,01
(gbngyolt sulyozott atlag)
Hallgatéi 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: sajat szerkesztés N=5 186 f6s minta alapjan

Az elsé klasztert ,, Gyakorlatorientdltaknak” neveztem el, mert Onértékelés
tekintetében a legmagasabb értéket képviselik, ezzel egyidoben a mentorok is hasonlo
pozitiv véleményt fogalmaztak meg roluk. Tanulmanyi eredményiik a klaszterek kdzotti
legalacsonyabb értékkel rendelkezik, azaz Ok rosszabb jegyeket szereztek az egyetemi
¢vek alatt, mégis megalljak a helyiiket a munkaerdpiacon. A ,,Gyakorlatorientaltak™

klaszterébe tartozo hallgatok ardnya a teljes sokasagon beliil 45%, igy ez a csoport

* A fokuszesoport strukturdlatlan és kozvetlen kutatdsi modszer, amelyben egy képzett moderdtor
beszélget a valaszadok egy kis csoportjaval. A megbeszélést a kérdezo vezeti.” (Malhotra, 2002, 203. p.)
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rendelkezik a legnagyobb Iétszammal. A gyakorlatorientalt 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 (levelezdé €s nappali tagozaton
is) a ,,Gyakorlatorientdltak” vannak jelen a legnagyobb aranyban minden tanévre
vonatkozoan, kivéve az utolso tanév felmérési eredményeit. A 2013/2014-es tanévben
szakmai gyakorlatot teljesitett hallgatoknak mar csak a 21%-a tartozik ebbe a kategoriaba,
mikdzben 2010 és 2013 kdzott atlagosan 46% volt az aranyuk. Az egyes klasztereket és a
hallgatok elhelyezkedését a haromdimenzios térben az 1. dbra szemlélteti.

A masodik klasztert az ,, Alulteljesitok” alkotjak, akik mindhdrom szempont
alapjan viszonylag alacsony értékekkel rendelkeznek. Tanulmanyi atlaguk jobb, mint a
gyakorlatorientalt hallgatoké, de Ok rendelkeznek a legrosszabb onértékeléssel €s
mentori értékeléssel. Valoszinlileg az dnbizalomhidny vagy érdektelenség valthatja ki
azt az Oonbeteljesitd joslatot, hogy 6k nem voltak képesek bizonyos feladatok ellatasara,
¢s ezt a szakmai gyakorlaton a mentorok is igy lattdk. 19% a klasztertagok aranya a
vizsgalatba bevont hallgatdi mintan beliil.

A férfiak aranya itt magasabb (43%), mint a gyakorlatorientaltak klaszterén beliil,
a nok aranya 57%. Fontos, hogy a csoporthoz tartozok aranya 2010 és 2013 kozott a
teljes minta 15%-a koriil volt, &m a 2013/2014-es tanévben drasztikusan megnovekedett
(46%-ra) a klasztertagok aranya. A gyakorlatorientaltaknal csokkenés volt
tapasztalhatd, mig az ,,Alulteljesitok™ tagjai esetében novekedésrdl lehet beszélni. Az
atalakult hallgatéi Osszetétel erdteljes negativ jelenségként értékelhetd, amelynek
szamos oka lehet, de a mindségre gyakorolt hatasa egyértelmiien destruktiv jellegi.

A harmadik klaszter a ,, Tehetségek” elnevezést kapta, hiszen az elOzetes
feltevésemnek megtelelden el lehetett kiiloniteni olyan homogén csoportot a hallgatok
sokasagan beliil, akik mind a harom értékelési szempont alapjan a legjobbnak itéltettek.
A klasztertagok ardnya a teljes minta 36%-4at teszi ki. Ezt azt jelenti, hogy a tanulmanyi
eredményeket, mentori értékeléseket és hallgator onértékeléseket figyelembe vevo
mérési modszerrel kisziirhetéek a sokoldalt, igazan tehetséges hallgatok. E klaszter
tagjai érdeklddnek mind az elméleti szaktudds irant, mind a gyakorlati alkalmazasok
irant, ¢s mindehhez megfeleld, pozitiv énkép tarsul. Ebben a klaszterben a legmagasabb
a nok ardnya (72%), mig a férfiak itt képviseltetik magukat a legalacsonyabb
részvétellel (28%).
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1. dbra: 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 megfeleld.
Forras: sajat szerkesztés N=5 186 fos minta alapjan
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A, Tehetségek” klaszterhez tartozok aranya kis mértékben ¢évrdl-évre
folyamatosan csokkent: mig 2010/2011-es tanévben a hallgatok 38%-a szamitott
tehetségesnek — az alkalmazott definici6 €s modell alapjan —, addig a 2013/2014-es
tanévben 33%-uk tartozott ide, és igy a masik két csoporttal valdo 6sszehasonlitasban ez
a klaszter tiinik a legstabilabbnak.

A fenti médszertan és a kialakitott klaszterek alapjan teszteltem a hipotéziseket, ami

alapjan a kovetkezd téziseket fogalmaztam meg:

o T A longitudinalis vizsgalat alapjan kedvezétlen mindségi valtozas kovetkezett
be a PTE KTK hallgatoinak osszetételében.

A Tiap tézisek a felsdoktatas nézOpontjat jelenitik meg. Az eldzetes klaszteranalizis,

majd a kereszttabla-elemzés segitségével kimutathaté volt, hogy ndvekedtek a
kiilonbségek a legtehetségesebbek és az alulteljesitok kozott. Mikozben a tehetségek
aranya stabil (a hallgatok kb. 35%-a tartozik ebbe a klaszterbe), addig az alulteljesitok
aranya szignifikdns mértekben 15%-r61 40%-ra ndtt az elmualt években, ami a
gyakorlatorientaltak aranyanak csokkenésével jart egyiitt. Ennek egyrészt anyagi,
masrészt demografiai okai lehetnek. Kevesebb jelentkez6b6l nagyobb aranyban
keriilhetnek be gyengén teljesitok a felsOoktatasi intézményekbe. Az Osszetétel
megvaltozasa eredeztethetd tovabba Onbizalomhianybol, visszavezethetd pszichologiai
okokra, elbizonytalanodasra, ami lehet, hogy a csaladok elbizonytalanodasat is tiikrozi. A
tantermi orakat nehezitheti a szélsdséges motivacioval és/vagy képességekkel rendelkezd
hallgatok egyiittes kezelése. Ugy gondolom, hogy fokozott figyelmet kell szentelni az
egyéni tehetséggondozasnak: a tehetségek szamara megerdltetést jelentd, a képességeiket
igénybe vevo feladatok kivalasztasa az optimalis tehetséggondozasi szempontbol, mig az
alulteljesitdk esetében a felzarkoztatasra kell koncentralni. Mindkét csoport esetében
fontos a diverzitds szem eldtt tartasa, vagyis a nemek, virtualis kompetencidk, generacios
sajatossagok, habitusbeli kiilonbségek és egyéni célkitiizések tudatos Osszehangoldsa
sziikséges a tehetségmenedzselési modszerekkel. Az egyén fejlesztése sordn a
kozosseggel vald kolcsonhatas is fontos, €s a csoportmunkak jo lehetdséget biztositanak a
kiilonboz6 adottsagu hallgatdk egylittmitkodésére. A tehetségek sok esetben érzékenyen
reagalnak a nem megfeleld visszacsatolasra, igy az alacsony szintli elismerés
demotivalhatja Oket, sériilést okozhat a motivaciojukban, mig a teljesitmény tulzott

elismerése sem megfeleld, amennyiben az nincs 6sszhangban a belsd megelégedettséggel.
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o T A nok nagyobb aranyban felelnek meg az dltalam vazolt tehetségvizsgalati
szempontrendszernek.

Kereszttabla-elemzéssel megallapitottam, hogy a tehetségek klaszterén beliil a ndk
feliilreprezentaltak voltak, amibdl az is kovetkezik, hogy a ndk jobban torekednek arra,
hogy minden teriileten megfeleljenek az elvarasoknak, mint a férfiak. A ndi hallgatok
tudatosabbak, mint a férfiak, hiszen mind a tanulmédnyaik soran nagyobb hangstlyt
helyeznek a jobb eredmények elérésére, mind a szakmai gyakorlatuk sordan jobban
megalljak a helyiiket. A tehetséggondozéas soran tehat figyelembe kell venni, hogy a
férfiak az altaluk kivalasztott stlypontokra fokuszalnak inkdbb, mig a ndk

kiegyensulyozottabban, tobb tényezdre figyelnek a feladatok elvégzése soran.

o Ty A hallgatok a szervezeti kivalasztasi folyamatban alulértékelik az érzelmi
intelligencia (EQ) és a személyes kompetencidk szerepét az értelmi
intelligenciahoz (1Q) és a szakmai kompetencidkhoz képest.

A T, és Tsap tézisek az egyéni €s szervezeti illeszkedésekre vonatkoznak, amelyek
szamos athallassal rendelkeznek a felsGoktatas feladataira nézve. Szintén kereszttabla-
elemzéssel volt igazolhatd az a sejtésem, miszerint a hallgatok nem rendelkeznek redlis
elképzelésekkel a  munkaerd-piaci elvarasokra vonatkozoan. A két atfogd
kompetenciakategoria alapjan szignifikans kiilonbséget azonositottam mind az EQ-IQ,
mind a személyes-szakmai kompetenciaparokban. A szervezetek nagyobb mértékben
varjak el az érzelmi intelligencia és személyes vonasok megfeleld mindségii jelenlétét,
mint ahogy a hallgatok gondolnak (6. abra). A hallgatok igy irredlis elképzelésekkel,
felkésziiletleniil indulhatnak el egy-egy kivalasztdsi procedurara, ami az
érvényesiilésiiket, ¢és a felsdoktatdsi intézmény pozitiv megitélését is hatraltathatja.
Megoldasként az oktatds soran, €s a személyes konzulticiokon tudatositani kell a
hallgatokban, hogy joval nagyobb hangsulyt helyezzenek személyiségiik €s viselkedésiik

fejlesztésére, mert a cégek elsdsorban embert keresnek, €s masodsorban szakembert.

o Ts,0 A nok jobb mentori értékeléssel rendelkeznek az egyéni és tarsas ,, szoft”
kompetenciak tekintetében.
Faktoranalizis ¢és varianciaclemzés segitségével szintén egy nemek kozott
megfigyelhetd szignifikans kiilonbséget lehetett azonositani. Ennek értelmében a
mentorok altal értékelt készségek alapjan képzett faktorok koziil az egyéni és a tarsas

,»szoft” kompetencidk esetében jobban szerepeltek a szakmai gyakorlaton a ndk. Ezek a

22



Balogh Gabor: Integrativ tehetségmenedzsment szempontrendszer a gazdasagi felsoktatasban

kompetencidk a  kovetkezok:  kommunikacid,  kreativitds, = kezdeményezés,
problémamegoldas, szébeli és irasbeli kommunikacios készség, problémafelismerd és
megoldd készség, kapcsolatteremtés, csoportmunka, teammunka egyiittmikodés,
beilleszkedés és egyiittmikodés a kollégakkal, és alkalmazkodas.

6. abra: Hallgat6i és mentori vélemények a szakmai €s személyes kompetenciak
sziikségességérdl a kivalasztas folyamataban a 2013/2014-es tanévben (%)

Hallgatok Mentorok

B Szakmai kompetenciak ® Szakmai kompetenciak

® Személyes kompetenciak B Személyes kompetenciak
Forras: sajat szerkesztés N=5 186 fos minta alapjan

o T3 A kivdlasztas folyamataban a nok és férfiak véleménye kozott nincs elterés az
EQ és a személyes kompetenciak fontossaganak megitélésében.

Az induld hipotézisemet, miszerint a ndk fontosabbnak tartjdk az EQ-t és a
személyes kompetenciakat a férfiakhoz képest az 1Q-nal és a szakmai kompetenciaknal, el
kellett vetnem, mert a lefuttatott varianciaanalizis nem mutatott szignifikans eltérést a
nemek kozott. Megallapithatd tehat, hogy bar a ndk jobbak a ,szoft” kompetenciak
tekintetében, mégsem tartjak fontosabbank a férfiaknal a személyes kompetencidkat és az
EQ-t. Forditva, a férfiak nem értékelik alul a n6khoz képest ezen jellemzdék és vonasok
jelentdségét. Az elozéekben megallapitott tézissel egyiitt azonban mind a két nem
egyforman alulértékeli ezek fontossagat a munkaltatokhoz képest. Ebben az esetben is a

hallgatok tajékoztatasa, oktatasa, tudatossaganak kialakitasa jelenthet megoldast.

o Ty A hallgatok kompetenciakészletét masként itélik meg az egyes régiokban a
mentorok és a hallgatok is.
A T4 és a Ts,p regionalis szinten megfogalmazott tézisek. Varianciaanalizissel

szignifikans kiilonbségeket mutattam ki az egyes régiok elvart kompetenciai mentén. A
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kozponti régiokban fontos kovetelmény a magas szintli idegennyelv-tudas, a
szamitogeépes ismeretek, a konfliktuskezelés, a gyors beilleszkedés €s a stressztiirés. A
Dél-Dunantilon a legfontosabb a szorgalom, a precizitds, a megbizhatosdg ¢és a
felelosségtudat. Ezzel bizonyitottam, hogy a kiilonb6z6 régiokban mas ¢és mas
kompetenciakészlet alapjan lehet tehetségnek nevezni egy munkavallalot, gyakornokot.
Egyuttal igazolast nyert az értekezés kiinduldopontja is, amely szerint koronként és
teriletenként valtozik, hogy ki szamit tehetségnek. A segitd, tehetséggondozd
szakembernek azt célszeri kommunikdlnia a hallgatok felé, hogy az elhelyezkedés
esélyének emelése érdekében olyan szervezetet, iparagat, régiot valasszanak maguknak,
ahol illeszkednek a sajat kompetenciaik a cégek profiljahoz. Forditott esetben, ha egy
adott vallalathoz nagyon szeretnének felvételt nyerni a hallgatok, akkor az ¢ elvarasaik
mentén, tudatosan alakitsék, fejlesszék a ,tulajdonsagjegyzékiiket”. A kulcsszo ebben az
esetben is a tudatossag, felelosségvallalas, célkitlizés ¢&s tervezettség, ¢és a

tehetséggondozo segiti a folyamatot.

o Ts.: A tehetségek kevésbé preferdaljak a Dél-Dunantul régiot a szakmai gyakorlati
hely  megvalasztasakor, és inkabb a  kozép-magyarorszagi  régiokba
koncentralodnak.

dontések, amelyek eldrevetitik a késObbi munkahelykeresés ¢€s elhelyezkedés soran
tapasztalhatd teriileti preferencidkat. Kereszttabla-elemzéssel bebizonyosodott, hogy a
tehetségek feliilreprezentaltak a tobbi hallgatohoz képest a kdzponti régiok gyakornoki
helyeit valasztok kozott. EbbOl az kovetkezik, hogy a Dél-Dunanttl régioban mar a
szakmai gyakorlat soran elkezdddik a tehetségek elvesztése, hiszen a tudatosabb hallgatok
sok esetben olyan cégnél véllalnak munkat, ahol késdbb dolgozni is szeretnének. Ha
gyakornoki idejiiket a fovarosban toltik, akkor helyismeretiik boviilni fog, kdtddésiik
alakul ki a szervezethez, varoshoz kapcsoléddan, és nagyobb eséllyel maradnak a
fovarosban. Osszességében joval tobb tehetség aramlik a fovarosba, mint ahany onnan
¢rkezik a PTE KTK-ra. Ennek szamos oka lehet: elérhetd magasabb jovedelmek, tobb
munkalehetéség, felgyorsult ¢letstilus, elérhetd ¢életmindség, karrierlehetdségek,
hozzaférés a tudastarakhoz, munkacsoportokhoz, szellemi kozpontokhoz, innovativ

mili6hoz, tehetségek altal elvart feltételekhez.
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o Tsp: A nok nagyobb hangsulyt helyeznek a kapcsolatokra, csalddra, mig a ferfiak
elsésorban a szakmai, jovedelmi kérdéseket mérlegelik, amikor dontenek a
kiilfoldi munkavallalasrol.

A regiondlis szempontok kozott is megjelenik a nemek kozotti preferencia-
kiilonbségekbdl fakadd sajatossag. A fokuszcsoportos vizsgalattal igazoltam, és
elfogadtam, hogy a kiilfoldi munkavallalasrol valé mérlegelés soran a nék és férfiak
eltérd szempontok mentén hoznak dontést. A 5. tablazatban foglaltam Ossze az
elhangzott mondatok koziil a legjellegzetesebb, tartalmas hozzaszolasokat.

5. tablazat: A legjellemzObb mérlegelési szempontok a kiilfoldi munkavallalassal
kapcsolatban férfiak és ndk esetében a 2013/2014-es tanévben

Férfiak hozzaszolasai

NGk hozzaszolasai

HAnglidban  az  els6  kérdés,
tapasztalatom. Ha nincs:
viszontlatasra.”

hogy van-e
koszonjuk,

,Nehéz volt Amerikaban, mindenki messze volt
(csalad, baratok), ahol voltam, ott nem volt térerd,
nem tudtuk tartani a kapcsolatot. Riaszto volt, nem
mennék ki ujra. Nem érdekelték oket a
problémaim. Nem szeretnék ujra kimenni.”

,Mosogatast és arufeltoltési feladatokat inkabb
nem vallalnék el.”

,Graz jo volt, vonattal hamar hazaértem.
Mindenképpen Eurdpaban vallalnék munkat.”

,Magyar rendszerhez vagyok szokva, a szamviteli,
pénziigyi ismereteimet is inkabb itthon tudnam
hasznositani, hiszen ezt ismerem.”

,Nem mindegy, milyen kulturdban szeretnénk
elhelyezkedni. Az arabok inkabb gépnek
tekintenek, Europaban ez masként van.”

,,Hosszu folyamat a nyelvtanulés, a beilleszkedés,
ottani papirok megszerzése. A magyar papirt
(bizonyitvanyokat) kinevetik.”

,Fontos megnézni, hogy milyen lehetdségek
vannak a részmunkaidére. Itthon nehéz megoldani
az ujsziilott elhelyezését. A kotédés és maganélet
fontos.”

,,El kell tartani a csaladot, a cél a csaladfenntartas,
ehhez pénz kell, és a szakmamban szeretnék

»Egy ismer6som kiilfoldon sziilt, igy a gyerek
kettds allampolgar lett. Jo huzas volt.”

elhelyezkedni, pénzt keresni.”

»~A helyi referencidk és helyi ismerdsok

szamitanak a munkahoz jutasban.”

,Magyar gyerekfelvigyazok mennek ki Angliaba,
gyerekekre vigyazni. Magyarorszagon kevés
gyerekmegbrzé van a munkahelyeken. A néknek
bioldgiai okokbol szamolni kell a gyerekkel.”

Forras: sajat szerkesztés 10 fos fokuszcsoportos interji alapjan

A ndk szamara sokkal fontosabb a csaladdal valod kapcsolattartas, a rokonok ¢és
baratok elérésének, latogatasanak kérdése, valamint a gyermekelhelyezés, a gyermek
allampolgarsaga, kotddése, nyelve, a partnerhez valo kotddés, csaladtamogatasi
rendszerek. A férfiak esetében a szakteriileti és szakmai kérdések, a jovedelmi és
elorejutasi feltételek, a karrierlehetdségek keriilnek inkabb el6térbe. Mindként nem
szamara fontos €és k6zos ismérvek az alternativak kozotti valasztas sordn, és ily modon
egyszerre jelenitenek meg vonzd ¢€s taszitdé erOket Magyarorszag €s mas orszag kozotti
dontés esetében a kovetkezd ismérvek: hazaszeretet, gasztronomia, megbecsiilés,

nyelvismeret, helyismeret, ¢letszinonal, infrastruktura.
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A fokuszcsoportos beszélgetés soran végig tapasztalhaté volt egy fontos
kiilonbség a férfi €s ndi hozzasz6lok mondanivaldjdban, €s ezt az utolsd percekben a
hallgatok explicit modon ki is mondtak: a férfiak esetében a kiilfoldi munkavallalas
kapcsan elsdsorban a szakmai, anyagi szempontokat €s koriilményeket mérlegelik. A

nok esetében sokkal fontosabbak a csaladi, parkapcsolati kérdések.

6. Kovetkeztetések

A szekunder ¢és primer kutatasi erdmények Osszevetése alapjan fontos 0sszegezni,
hogy egy orszag vagy régid elveszitheti a legjobb képességli munkavallaloit, ha nem
Osszpontosit tudatosan a megtartasukra, vonzasukra. Szamukra olyan innovativ miliét, és
prosperald gazdasagi kdrnyezetet kell teremteni, amelyben a magas hozzaadott értéket, €s
a kihivasokat jelentd szellemi erdfeszitéseket igényld vallalatok, szervezetek vannak
jelen. Ebbdl a szempontbdl a régiok nemcsak a vallalkozasokért, magas ¢életszinvonalért
¢s jovedelmekért allnak versenyben, hanem az erdforrasokért is, ezen beliil a human
tokéért. Azaz a régiok célfiggvényében szerepld tényezdk kozotti ok-okozati viszonyok
nem egyértelmiiek, hiszen a vallalkozasok amiatt is bearamolhatnak egy adott régioba,
hogy ott megfeleld szinvonali munkaerd all rendelkezésre.

A tehetségek ugyanakkor csak abban az esetben maradnak egy térségben, ha
szamukra elfogadhatéak a munkakoriilmények, a felkinalt jovedelmi lehetdségek, az
¢letszinvonal és a feladatok szakmai tartalma. Ennek megfeleléen a tehetségek nemcsak
egy adott orszag hatarain beliili migraciojarél lehet beszélni, hanem figyelembe kell venni
a kiilfoldi szivohatast is. Fontos, hogy ha egy tehetség a képességeinél alacsonyabb szintii
tevékenységet elvard6 munkakorben tud elhelyezkedni, akkor nem tudja kamatoztatni a
benne rejld potencialt, és igy tehetségvesztésrdl beszélhetiink. Ez egyarant megtorténhet
kiilfoldon €s hazankban, és ezt a folyamatot, valamint az egyes esetekhez rendelhetd
megoldasi javaslatokat a 7. dbra mutatja be vazlatosan, a teljesség igénye nélkiil.

Véleményem szerint az iizleti-gazdasagi felsGoktatasi tehetséggondozas soran
egyszerre kell figyelembe venni a tehetséghasznosulast és a régiok kozotti migraciot.
Erdemes 6sztondzni 6ket arra, hogy nemzetkozi kdrnyezetben is tegyék probara magukat,
¢s hogy hozzajussanak a fejlédésiikhoz fontos kdrnyezeti tényezdkhoz, kapcsolatokhoz,
amelyeket itthon nem biztos, hogy elérhetnének. Ennek a folyamatnak tobb kimenete is
lehetséges. Ha nem mennek kiilfoldre, akkor elképzelhetd olyan helyzet, amikor nem

jutnak hozzd olyan lehetdségekhez (miiszaki berendezésekhez, kapcsolatokhoz, stb.),
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amely altal tehetségiiket kibontakoztathatndk. Ebben az esetben is agyvesztésrol

beszélhetlink, mert az egyén nem tudja a benne rejld maximalis potencidlt a felszinre

hozni, igy a tarsadalom szamara kevésbé hasznosulo teljesitmény kifejtésére képes. Ha

kimennek kiilféldre, és nem a szakmajukban helyezkednek el, képességiiknél alacsonyabb

szinti munkakorokben helyezkednek el. Ebben az esetben torekedni kell arra, hogy

hosszi tdvon ne maradjon fenn ez a helyzet, és segiteni kell dket a szakmajukba

integralédasukban, elsdsorban Magyarorszagon.

7. dbra: A tehetségek nemzetkdzi migracidjanak dontési struktaraja €s a lehetséges
intézkedések

A tehetség kiilfoldre tavozik?

Igen

Kiilf6ldon hozzajut a tehetsége
kibontakoztatasdhoz sziikséges
kornyezeti feltételekhez?

Nemen

Hazajaban hozzajut a tehetsége
kibontakoztatasahoz sziikséges
kornyezeti feltételekhez?

Ige/\mm

Tehetség- A tehetség A tehetség Tehetség-
vesztés. kibontakozhat. kibontakozhat. vesztés.
\ 4
Tervezi, hogy visszatér
Magyarorszagra?
\ 4 \ 4 \ 4
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

27



Balogh Géabor: Integrativ tehetségmenedzsment szempontrendszer a gazdasagi felsdoktatasban

7. Jovobeni kutatasi iranyok

Az értekezésben a PTE KTK hallgatéira és az iizleti-gazdasagi felsdoktatas
tehetséggondozasara vonatkozdan fogalmaztam meg kovetkeztetéseimet, igy azok nem
altalanosithatoak a felsOoktatds egészére. A tézisek kritika nélkiili elfogadéasa
természetesen hiba lenne, hiszen bizonyos korldtozo tényezoket is figyelembe kell venni,
amelyek torzitd tényezdként 1éphettek fela szamitasok soréan:

e szubjektiv hallgatéi €s mentori értékelések (pl. a joindulat €s nem a kritikai

szemlélet dominal a mentorok értékelésében),

e az ,idonyomas” miatt nincs elég ideje a mentornak a hallgatok gondos

nyomonkdvetésére, igy az értékelés is torzitott lehet;

e sokszor a cégek nem tudnak megfeleld munkat adni a gyakornokoknak, amellyel

megmutathatndk, hogy mire képesek;

e a hallgatok személyiségének befolyasold ereje: a szerényebbek alul, a

magabiztosabbak feliil értékelhetik magukat;

e a hallgatok multja: onértékelésiiket befolyasolhatja az is, hogy milyen kulturalis

kozegben néttek fel.

A fenti hianyossagok kikiiszobolése tovabbi kutatasi iranyokat vet fel. Jelen
értekezés keretei kozott nem foglalkoztam a felsGoktatds tehetségmagnesként vald
értelmezésével, a kiilfoldi hallgatok vonzasaval. A felsdoktatdsi intézményre mint
fejlesztd kozegre tekintettem, €s a vonzas-megtartas feladatait elsdsorban a szervezetek €s
régiok szempontjabol vizsgaltam, mikdzben vitathatatlan tény, hogy a felsdoktatasnak is
fontos funkcidja van a tehetségek vonzasaban. Tovabbi kutatdsi iranyt adhat a
felsGoktatasba bejovo hallgatok (els6évesek) kompetenciamérése, valamint e felmérés
eredményeinek Osszevetése a kimeneti oldallal. Ez az irany vélaszt adhat arra, hogy
miben ¢és hogyan fejloddott a hallgatd az oktatasi évek alatt, és képet kaphatnank a
felsoktatas tehetséggondozo hatasarol, mérhetévé valna a kezdeti és befejezd allapot
kozotti kiilonbség, feltarhatd lenne a fejlesztés szdmszerlisithetd hatasa. Az értekezés
lehatarolasa alapjan csak a kimeneti oldallal foglalkoztam, a bejovok értékelése

meghaladta volna a disszertacio kereteit, igy ezt érdemes tovabbi kutatasok soran feltarni.
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8. Hasznositasi lehetéségek

Az értekez€s hasznositasi lehetoségeirdl elmondhato, hogy a 2014. februar 26-an —
a PTE KTK Szervezési és Vezetési Tanszék keretein — beliil lezajlott munkahelyi vitan
szamos hasznositasi lehetdség vetddott fel, amelyeket sajat gondolatokkal egészitettem ki:

e A kutatas eredményeinek legkdzvetlenebb €s konkrét hasznositasa a PTE KTK-n
abban nyilvanul meg, hogy a hallgatok szakmai gyakorlatuk soran szerzett
tapasztalatai és a munkaltatok roluk alkotott véleménye alapjan visszacsatolast
tudok adni a PTE KTK hallgatoinak €s oktatoinak: melyek a hallgatok erdsségei,
fejlesztendd teriiletei. Miben mutatkozik magasabb szinti, mas jellegli elvaras a
munkaerdpiac fel6l, milyen kompetencidkra, ismeretekre lenne nagyobb
sziikség, hogy a fiatal diplomdsok jobban érvényesiiljenek a munkahelyi
kivalasztas ¢s munkavégzes soran.

e Egyéni konzultdciok sordn és az oktatds keretei kozott tdjékoztatni lehet a
hallgatokat a munkaerd-piaci elvarasokrdl, hogy minél pontosabban ismerjék a
szervezeti kovetelményeket, €s jobban tudjanak illeszkedni azokhoz, tudatosan
késziiljenek fel a szakmai gyakorlatra, €s a késobbi elhelyezkedésre.

e Kidolgozas alatt van a PTE KTK tehetséggondozasi rendszerében egy 1j kurzus
koncepcidja, amelynek a teheséggondozas all a kdzéppontjaban. A kurzus
meghirdetéséhez felhasznalhatok a disszertacid tanulsagai, tézisei, szakirodalmi
feldolgozasai, empirikus kutatdsi eredményei.

e A Pécsi Tudoméanyegyetem és mas felsdoktatasi intézmények szdmara maga a
modszertan és az 4ltala levont kovetkeztetések lehetnek hasznosithatoak. Az
egyetemi oktatds €s tehetséggondozas jovojére vonatkozo stratégiai iranyok
felvazolasaban nyujthat segitséget a doktori értekezés.

e A kormanyzati, onkormanyzati, politikai dontéshozok szamdra tanulsaggal
szolgalhatnak a megfogalmazott konkluzidk, javaslatok a tehetségek itthon
tartdsarol, a kiilfoldi magyarokkal vald kapcsolattartasr6él. Ha a dontéshozokra
(orszagos és telepiilési szinten is) hatassal lennének a megfogalmazott
javaslatok, €és az eredmények alapjan nagyobb prioritast kapna a professzionalis
tehetségmenedzsment a jovOben, akkor ehhez konkrét akciotervek és

intézkedések is kapcsolodhatnanak.
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