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Absztrakt

Cél: Jelen tanulmany célja a humaneréforrds-menedzsment egyik fontos szeg-
mensét képezo talentmenedzsmentre valo figyelemfelhivas, mely a hierarchikus
struktaraju szervezetek mindennapjait sem hagyja érintetleniil. A tehetségek-
kel valo foglalkozas, az érté odafigyelés nem csupan a tehetség szamara fontos,
hanem az 6t foglalkoztatd munkaltatonak is fontosnak kell lenni.
Modszertan: A vizsgalt téma szakirodalmi attekintését kovetden kvantitativ
kutatasi modszerrel, irasbeli kikérdezéssel és kérddiv eszkozével keriilt meg-
valositasra az empirikus kutatas. A kérdoiv kitdltése onkéntes volt, anonim
modon tortént az adatfelvétel. A kutatasi célhoz kapcsolodéan megfogalmazott
hipotézisek igazolasat, elvetését jellemzoen egyszeres vagy tobbszords fele-
letvalasztasos kérdésekre kapott valaszok mentén vizsgalta a szerzd. A kapott
eredmények szamitdgépen végzett 6sszesitését kovetden az adatok statisztikai
szamitasokkal keriiltek értékelésre, elemzésre.

Megallapitasok: Az empirikus felmérés eredményeiben kozel azonos aranyban
vannak a valaszadok kozott azok, akik ismerik a talentmenedzsment kifejezést
(55%), és azok, akik még nem hallottak rola (45%). Azok koziil, akik hallot-
tak mar a kifejezésrdl, 31%-uk nem ismeri a sz6 pontos jelentését, minddsz-
sze a minta 24%-a ismeri a talentmenedzsment fogalmat és annak tartalmat is.
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A valaszadok mintegy 14%-anak van ismerete arra vonatkozoan, hogy a szer-
vezetén belill van talentmenedzsment, 18% egyértelmiien Ggy valaszolt, hogy
nincs ilyen fejlesztési irdny jelenlegi munkahelyén. A megkérdezettek 67%-
anak nincs tudomasa sajat munkahelyi tehetséggondozasrél. A minta tobb mint
a fele, 51%-a ugy véli, hogy fontos a tehetségekkel vald foglakozas, és 37%-uk
nagyon fontosnak tartja a human er6forras ezen szegmensét. 12% gondolja ugy,
hogy nincs jelentdsége annak, hogy a szervezeten beliil a kimagaslé munkaval-
lalokkal foglalkoznak-e vagy sem.

Erték: A tanulmény legfontosabb értékét az empirikus kutatas soran kapott
valos munkavallaloi visszajelzések adjak, ¢és annak megismerése, hogy a fel-
mérésben részt vevok munkahelyén a talentmenedzsment hogyan realizalodik
a mindennapokban. A tehetséges munkavallalok huméneréforras-menedzsment
szempontjabodl dsszetett feladatot jelentenek. Az allasinterjin valod sokszor ki-
magaslé szereplésiiket kovetden a munkaltatd szamara az igazi kihivast ezen
tehetségek megtartasa jelenti.

Kulcsszavak: hierarchikus struktiraju szervezet, humaneréforrds-menedzs-
ment, talentmenedzsment, tehetség

Abstract

Aim: The purpose of this paper is to raise awareness of talent management as an
important segment of human resource management, which is not untouched by
the everyday life of organisations with hierarchical structures. Dealing with tal-
ent and paying close attention to it is not only important for the talent, it should
also be important for the employer.

Methodology: The questionnaire was completed voluntarily, and the data was
collected anonymously. The confirmation or rejection of the hypotheses for-
mulated in relation to the research objective was typically examined along the
lines of the responses to single or multiple-choice questions. After aggregation
of the results obtained on a computer, the data were evaluated and analysed by
means of statistical calculations.

Findings: The empirical survey results show an almost equal proportion of re-
spondents who know the term talent management 55% and those who have not
heard of it 45%. Among those who have heard of the term, 31% do not know
the exact meaning of the word, only 24% of the sample know both the term
and its content. Around 14% of respondents are aware that talent management
exists within their organisation, with 18% clearly stating that there is no such
development direction in their current workplace. 67% of respondents were
not aware of talent management in their own workplace. More than half of the
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sample, 51%, believe that talent management is important and 37% consider
this segment of human resources very important. 12% think that it is not impor-
tant whether or not outstanding employees are managed within the organisation.
Value: The most important value of the study is the real employee feedback
received during the empirical research and the insight into how talent manage-
ment is implemented in the workplace of the survey participants. Talented em-
ployees are a complex challenge for human resource management. Following
their often outstanding performance in job interviews, the real challenge for
employers is to retain this talent.

Keywords: organisation with hierarchical structure, human resource manage-
ment, talent management, talent

Bevezetés

A humaneréforras- (HR) és talentmenedzsment (TM) kapcsolatrendszere a szer-
vezetek belso eréforrasainak optimalis felhasznalasara 6sszpontosit. A HR és
TM kapcsolatrendszer alapvetd céljanak kellene lenni, hogy a szervezetek, val-
lalatok a lehetd legjobban ,,kiaknazzak™ a munkavallalok tehetségét, képessé-
geit és ismereteit, és igy maximalizaljak a szervezet teljesitményét és verseny-
képességét, figyelve arra, hogy maga a tehetség se vesszen el a folyamatban.
Ezt a célt olyan modszerekkel és eszkozokkel lehet elérni, mint a tehetségku-
tatas, a személyre szabott képzés €s fejlesztés, a karriertervezés ¢és eldléptetés
lehetdségének megteremtése, a munkavallaloi elégedettség és elkotelezettség
ndvelése, valamint a vallalati kultara és értékek fejlesztése.

A talentmenedzsment fejlodése, fogalma, feladata és célja

A talentmenedzsment a munkaerdpiac €s a szervezetek szamara kiemelt jelen-
toségli teriilet, amely a 21. szazad elején kezdett kibontakozni, és napjaink-
ra egyre inkabb elterjedt gyakorlatta valt. A t¢tmanak mara mar elterjedt hazai
és nemzetkdzi szakirodalma ismert, melyek koziil az alabbi tanulmanyban csu-
pan néhany szerz0 irasa keriil bemutatasra.

Mit értiink tehetség alatt? Hogyan definialhatjuk a tehetséget? A tehetség vagy
talentum kifejezést gérdg suly- és pénzegységként hasznaltak régen. Egy ta-
lentum 6000 dénart ért. A dénar a napszamosok munkabére volt az els6 szazad
elején Palesztindban. Az értelmezési kéziszotar ennél tobb jelentést tulajdonit
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a talentumnak, a kivalé szellemi képességet és tehetséget is hozzarendeli a fo-
galomhoz (B6gel & Tomka, 2010). A magyar nyelv értelmez6 szotara szerint
a tehetség ,, természetadta, veliink sziiletett hajlam, képesség valamire” (Pusz-
tai, 2021).

A tehetségek felfedezése és megtartasa a szervezet szemszogébol vizsgalva fe-
lelésség, melyre tudatosan figyelnie kell. A tehetségmenedzsment gyokereinek
feltételezett kialakulasi idejét az 1880-as évekre teszik, de a tehetségek felkuta-
tasa és szervezetbe vald integralasa csak az 1950-es évektdl volt megfigyelheto.
A rendszervaltozas egy komoly mérfoldkovet jelentett a tehetségmenedzsment
terén, elindult a ,,habort a tehetségekért”, melynek okai voltak tobbek kozott
az eloregedd baby boomerek, akik kozott szamos tehetség volt, egyre ndvek-
vo képességbeli igények jelentek meg a munkaltatoi oldalrol, és nem utolséd
sorban a jo vezetOkbdl hiany lett. 2004-t61 elterjedtek a tehetségmenedzsment
rendszerek, majd 2009-t61 a fejlesztés és 2011 utan mar az utanpotlas tervezés
is hangsulyt kapott a teljesitménymenedzsmenttel egyiittesen (Balogh, 2021).

A szakirodalmi meghatarozasok koziil a legaltalanosabban elfogadott értelme-
z¢és nemzetkozi szinten a hetvenes években Renzulli amerikai oktataspszicho-
logus nevéhez kotédik. Elmélete szerint harom 6sszetevdje van a tehetségnek:
+ atlag feletti képesség;

+ feladat iranti elkotelezettség;
* kreativitas (Renzulli, 2021).

Hazai vonatkozasban a Czeizel-féle modellt (2004) kell kiemelniink, aki Ren-
zulli harom tényezdjét kiegésziti egy negyedik tényezdvel, az atlagot megha-
lado specialis képességekkel, mely lehet nyelvi, zenei, matematikai-logikai,
vizualis-téri, testi-mozgas, szocialis-interperszonalis és intraperszonalis. Az
évek soran szamtalan tovabbi gondolat ¢s értelmezés sziiletett a tehetség sz6
definialasra, kiilonbozo tehetségmodellek kertiltek megalkotasra, de ezek a mo-
dellek elsdsorban az adott kor igényeirdl szolnak, és nem feltétleniil egy egyén
oldalarol kozelitik meg a fogalmat.

A tehetség nagy kincs. A szokasosnal is nagyobb feleldsséget jelent egy-egy
kiemelkedd képességli gyermek nevelése. A tehetségek fejlesztése viszont
nem korunk vivmanya. Azok az elvek és modszerek, amelyek ma jellemzik
a tehetségek ellatasat, mar sokkal korabban megjelentek a torténelmi korok-
ban, azonban a tehetség tudomanyos vizsgalata a 20. szazad elején indult meg
(Gyarmathy, 2012).

A talent, azaz tehetség fogalma mar a pedagogiaval, neveléstudomannyal foglal-
koz6 szakemberek szamara is mindig olyan érdeklddéssel figyelt kifejezés volt,
amelyre évtizedek ota probalnak az oktatési intézményendszereknek ,,hasznalati
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utmutatot” adni. Sokszor kérdésként meriilt fel, €s még napjainkban is szamos
kérdést vet fel egy tehetséges gyerek iskolai rendszerbe valo bekertilése.
A pedagogia fogalomtar szerint a tehetség ,,valamely adottsagnak, képességnek
vagy képességegyiittesnek kimagaslo szintje, a feladatok irani erds elkotelezettség
és a magas kreativitas kélcsonhatasa. Tehetségen az adottsagokra épiild, majd
céltudatos fejlesztés altal kibontakoztatott képességet, vagy képességegyiittest
ertfiik, amely az emberi tevékenyseg egy bizonyos, vagy tobb teriiletén az atla-
gost jelentosen meghalado teljesitményeket tud létrehozni” (Fehér & Lappints,
2002). A tehetséggel foglalkozni kell, mely foglalkozas a tehetségneveléssel
veszi kezdetét mar a kozoktatasi intézményrendszer kezdetén, ha rendelkeznek
erre a feladatra felkésziilt szakemberrel adott intézmények (6voda, altalanos is-
kola, kozépiskola, felsGoktatas). A tehetségek fontos potencialis eréforrast kép-
viselnek, ezért nagyon fontos abba az iranyba fejleszteni 6ket, hogy a meglévo
képességeiket maximalisan ki tudjak bontakoztatni (Toth, 2000).
Ha a neveléstudomanyi értelmezésnél maradunk, fontos megjegyezni, hogy a te-
hetséggondozas nem kiilon feladatként kezelend6. Minden nevelés alapfelada-
tanak kellene lenni, hiszen a nevelés 1ényege, hogy minden emberbdl a lehetd
legtdbbet hozzuk ki, teljes értékiivé fejlessziik. A tehetség felismerése ugyanak-
kor nem egyszerti és konnyt feladat. Ha felismerésre kertil a tehetség, a tehet-
séggondozas megkezdéséhez az alabbi alapfeltételeknek kell megvalosulniuk:
+ ismerni kell a tehetség 1ényegét;
» fel kell ismerni, hogy ki miben tehetséges;
+ célzott feladatok kell adni a tehetségnek megfelelden, és
» felelosség novelésére ¢és értéképitésre kell torekedni a fejlesztés soran (Ro-
kusfalvy, 2002).

A szervezet hatékonysaga €s a human er6forras fejlesztése kozotti kapcesolat az
1970-es évektdl keriilt a menedzsmentkutatas fokuszaba. A tehetségmenedzs-
ment mint fogalom az 1990-es években alakult ki, egyfajta tudatos tevékeny-
séget feltételez, amelyben a tervezés mellett a szervezés, iranyitas és kontrollig
is szerepet kap. A sikeres cégek az iizleti stratégiajuk részeként kezelik a tehet-
ségmenedzsmentet, amelynek a legjelentdsebb feladatai:

,»a kvalifikalt jeloltek felfedezése, toborzasa és alkalmazasa;
» versenyképes fizetés biztositasa;
» tréningek szervezése és fejlodési lehetéségek megmutatasa;
* ateljesitmény menedzsment folyamat koordinalasa;
*  kiilonb6z6 megtartd programok bevezetése és azok miikodtetése;
» elbléptetés és athelyezés kezdeményezése;
* a munkaerd-szegmentacioja és megfelelo kezelése” (Konczosné, 2012).

Beliigyi Szemle, 20251 147



Armstrong megfogalmazasaban a tehetségmenedzsment ,,integralt gyakorlatok
alkalmazasat jelenti, melynek célja, hogy a szervezet magahoz vonzza, meg-
tartsa, motivalja és fejlessze a szervezet miitkodése szempontjabol fontos, tehet-
séges embereket” (Armstrong & Taylor, 2014). Holbeche, Heinen és O’Neill
megfogalmazasaban a tehetségmenedzsment az egyént, magat a munkavallalot
helyezi kdzéppontba. ,.A4 tehetségmenedzsment olyan tehetséges egyének szisz-
tematikus vonzasa, kivalasztasa, alkalmazasa/megtartasa és fejlesztése, akik
sajdtos értéket képviselnek a szervezetben” (Holbeche, 2009). A tehetségme-
nedzsment integralt HR-gyakorlatokat foglal magaban, melyeket arra terveztek,
hogy megtalaljak és megtartsak a megfeleld embereket, a megfeleld munkara,
a megfeleld idében (Heinen & O’Neill, 2004).

A talentmenedzsment feladatai kozott szerepel a tehetségkutatas, a munkavalla-
16k képzése és fejlesztése, a karriertervezés és eldléptetés, valamint a munkaval-
laloi elégedettség és elkotelezettség mérésére és javitasara iranyuld programok
kidolgozasa. Ezen felill a TM feladatai koz¢ tartozik a tehetség menedzselésé-
menedzsment folyamatok és eredmények mérésére és értékelésére iranyuld
modszerek és eszkdzok kialakitasa.

A jovében a humanerdforras- és talentmenedzsment kapcsolatrendszerének to-
a mesterséges intelligencia, a gépi tanulds és a nagy adatmennyiségek feldol-
gozasa, 1 eszkozoket és lehetdségeket nytjt a HR és TM szakemberek szama-
ra, hogy még hatékonyabban kezeljék a tehetséggazdalkodasi folyamatokat és
elésegitsék a szervezetek novekedését és sikerét.

A tehetségmenedzsmentben, ha a jov6 kihivasairol beszéliink, az alabbi jelen-
ségeket érdemes lesz figyelembe venni, fokuszt forditani ra:

* cloregedo6 tarsadalom

* generacios diverzitas,

» globalizacio,

* ipar4.0.,

» tehetség és csapat egyiittes értelmezése,

» jarvanyhelyzetek, karanténhelyzetek (Klajko et al., 2021).

A 2019-es COVID-vilagjarvany egyik hatasaként Gjraértékel6dott a humanerdfor-
ras-menedzsmentben a képzés-fejlesztés stratégiai szerepe. Az online vilagteret
héditott a munkahelyeken, a maganéletben egyarant, a munkahelyek helyszine
attevodott otthonra, mely valtozasok magukkal hozték a képzési modszerek atala-
kulasat is. A pandémia idején a szervezetek kevésbé figyeltek a képzés-fejleszté-
stikre (Bachmann-Matisa, 2022). Feltehetjiik a kérdést, hogy vajon megtanultuk-e
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a pandémias helyzet hozta id6szak alatt a HR-ben jelentkezett uj kihivasok és
nehézségek kezelését, lettek-e kidolgozott gyakorlatai erre vonatkozoan a szer-
vezeteknek? Lehet-e mindent az online térben megvaldsitani, vagy vannak olyan
kompetenciak, melyek személyes jelenléttel fejleszthetéek tovabb? Ezen kérdések
sora tovabb folytathato lenne. A valaszokat minden HR-rel foglalkozo6 szakem-
bernek sziikséges lenne megvalaszolni sajat szervezeti szinten, hogy egy esetle-
gesen ujonnan bekdvetkez6 pandémia vagy barmilyen nagyobb kihatassal bir6
valtozas ne okozza a szervezetének jovobeni miikodési gatjat.

Talentmenedzsment lehetdsége a hierarchikus szervezetben

A talentmenedzsment kiemelkedéen fontos szerepet jatszik a modern szerve-
zetekben, beleértve a hierarchikus struktura szerint felépiilo szervezeteket is.
A korabbi fejezetekben attekintést adtunk a tehetségfogalom értelmezéséral,
a tehetségmenedzsmentrol, €s annak fontossagarol. Ezen fejezetrészben a hi-
erarchikus szervezetek keretében folytatott, folytathaté talentmenedzsmentet
vizsgaljuk meg kozelebbrol.

A versenyképes kozszolgalat személyzeti utanpotlasanak stratégiai tamoga-
tasa cimi projektben (KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 palyazat kereté-
ben késziilt)bemutatasra keriilt a Komplex Munkahelyi Tehetségmenedzsment
Modell alapjan elkésziilt Rendészeti Tehetségmenedzsment Program (RTMP),
amely program hosszu tavu célként tlizte ki, hogy a rendészeten beliil folyama-
tosan tudjak biztositani a vezetdi kivalosagokat, és kdzben reagalni is tudjanak
a szervezeti igényekre figyelembe véve a szervezeti és tarsadalmi valtozasokat
egyarant. Az RTMP els6 pilot programjai zajlanak még, melynek gyakorlati ta-
pasztalatai alapjan keriil véglegesitésre a kivalasztas—fejlesztés—értékelés—visz-
szamérés lépéseket tartalmazo program (Fodor & Olajos, 2021).

Malét-Szabo (2017) szakmai eléadas keretében mutatta be a KOMP rend-
szert (kompetenciaalapu kivalasztasi €s képzési rendszer), mint a jovo tudatos
humaneréforras-gazdalkodasanak egyik hatékony eszkdzét a rendvédelemben.
Az operativ célokhoz kett6 alprojekt kapcsolodik, egyrészt az integralt emberi-
er6forras-gazdalkodasi rendszer kialakitasa, masrészt a HR-stratégiai cselekvé-
si képesség megteremtése. Az egyes alprojektekhez 3—3 szakmai tevékenység
tarsul, az els6 alprojekthez a palyaorientacio, mentori rendszer és kivalasztas,
a masodik alprojekthez a mobilitas, tudasmegosztas, szervezeti teljesitmény-
értekelés és kozszolgalati személyzetpolitikai dontéshozatal. A varhato ered-
mények kdzott a projekt nevesiti, hogy a tehetséges fiatalok nagyobb szimban
fogjak valasztani a kozszolgalati életpalyat, tudastéke megdrzése valdsulhat
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meg a kompetenciaalapu kivalasztas és fejlesztés eredményeként, tovabba ho-
rizontalis és vertikalis szinten egyarant megnyilik egy karrierépitési lehetdség,
¢életpalyaciklushoz kapcsolododan.

A rendvédelemben — mint az egyik legsajatosabb hierarchikus struktaraban
mikddo szervezetnél — az elmult években megfogalmazddott a valtozas sziik-
ségessége. A személetvaltas sziikségessége tobb szempontbol is indokolt:

+ akornyezet folyamatosan valtozik;

+ atechnologia fejlédik, amelynek hatdsa megmutatkozik a mindennapokban;

* a munkaerdpiac korosztalya valtozik (generacios kérdések egyre siirgetob-
bé valnak);

* hanem tudja a szervezet bevonzani az uj munkaer6t, meg fogja tenni mas;

» hanem tudja a szervezet megtartani a tehetségeket, egyszertien felmondanak;

+ atalakulnak az értékek egyéni és szervezeti szinten egyarant;

* amunkaltatoi elvarasok és munkavallaloi igények alakulnak, valtoznak,
nem minden esetben talalkoznak;

+ akiilonb6z6 kompetencidkkal rendelkezé munkavallalok kiilonb6zo tobor-
zasi technikéakat és munkahelyen valdé megtartasi modszereket igényelnek
(Balogh, 2022).

Szilard meggy6zodésem, hogy minden munkavallalo hozzaadott értéket tud
nyujtani annak a szervezetnek, ahol dolgozik. A kérdés abban rejlik, hogy
melyik munkavallalé milyen értéket, tudast képvisel, melyet felismeriink-e
a mindennapi munkavégzése soran, és ha felismertiik, tesziink-e azért, hogy
azt a képességét tovabbfejlessziik, lehetdséget biztositva ezzel a tehetségének
kibontakozésara, vagy tudomast sem véve réla hagyjuk elveszni a tehetséget.

A talentmenedzsmentre iranyulé empirikus kutatas eredmeé-
nyeinek bemutatasa

Kutatasi problema

A talentmenedzsmentre iranyul6 empirikus kutatdsom egy korabbi tanulmanyban,
ezen folyoiratban Munkahelyi képzésekrol valo vélekedés egy empirikus kutatas
eredményeinek tiikrében cimen (Balogh, 2024) bemutatott munkahelyi képzé-
sek jelenlétére iranyulo felmérés részét képezte. A kutatas soran arra kerestem
a valaszt, hogy hogyan vélekednek a szervezetek munkavallal6i a munkahelyi
képzésekrol, talentmenedzsmentrol, és milyen fejlesztési lehetéségeket kinal
a humaneréforras-menedzsment a munkavallaloi igényeket figyelembevéve?
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Kutatasi cél

Kutatasom 6 célja volt megallapitani, hogy a képzésfejlesztésen tilmutatva a ta-
lentmenedzsment mennyire van jelen a szervezetek, cégek mindennapjaiban. F6
célunk elérése érekében tovabbi alcélok is megfogalmazasra keriiltek. Els6d-
legesen azt szerettem volna megismerni, hogy ismert-e a talentmenedzsment
a felmérésben részt vevok szamadra, és van-e erre vonatkozéan munkahelyi ta-
pasztalatuk. Masodlagos célként a munkavallalok munkahelyi talentmenedzs-
menttel kapcsolatos elvarasait kivantam feltarni.

A kutatas hipotézisei

Az empirikus kutatas soran a talentmenedzsmenthez kapcsoldéddan egy hipo-
tézis keriilt megfogalmazasra. H1: a megkérdezettek ismerik a talentmenedzs-
ment fogalmat, a valaszadok tobb mint a fele elvarasokkal van a munkahelyi
talentmenedzsmenttel kapcsolatban.

A kutatas modszere és eszkoze

Kutatasi modszereként a kvantitativ kutatdsi modszeren beliil a kérddives adat-
felvétel modszerét valasztottam. Az irasbeli kikérdezés modszeréhez a kérddiv
eszkozét hasznaltam, mely online Google kérd6ivként keriilt elkészitésre. A kér-
doiv kitoltése onkéntes €s anonim volt, melyet online formaban tettem elérhetd-
vé. A valaszaddknak 2023. marcius és majus kozott volt lehetdségiik kitolteni
a kérdoivet. A teljes kérd6iv 21 kérdést tartalmazott, egy kérdés kivételével zart
kérdésekbdl allt. Demografiai és bevezetd kérdéseket (1-7. kérdés) kovetden
a kérdoivet kitolté munkahelyén 1évo képzésekre, a képzések szervezésére ira-
nyultak a kérdések (8—15. kérdés), egy és tobbszords feleletvalasztast biztositd
kérdések mentén. Ezt kdvetden hdrom kérdés a talentmenedzsmentre irdnyult,
majd két kérdés a képzésfejlesztés gyakorlatara tért vissza. Utolsd kérdésként
a valaszadoknak lehetdségiik volt 6nalléo gondolatok megosztasara a vizsgalt
témaval kapcsolatban. A kapott adatokat Excel szamitogépes programmal §sz-
szesitettem, az eredményeket leiro és Osszefiiggésekre mutato statisztikai mod-
szerek segitségével elemeztem.

A kutatdsi minta jellemzoi

A felmérésben részt vevok szama 261 6 volt. A kérdoéives felmérésben kozel
azonos aranyban vettek részt a férfiak és a ndk. A valaszokat 54%-ban férfiak
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adtak, mig 46%-ban ndk valaszoltak a feltett kérdésekre. A megkérdezettek
12%-a a 2635 éves korosztalyhoz, 43%-a a 3645 ¢év kozotti korosztalyhoz,
38%-uk a 4655 év kozotti korosztalyhoz tartozott, minddssze a valaszadok
2%-a volt 18-25 éves, és 5%-a az 56 év feletti korosztaly.

A felmérésben résztvevok 90%-a allami szervezetnél dolgozik, 5%-uk sajat
cégiiknél és 4%-uk maganvallalkozasnal all foglalkoztatasban. Az 1%-ot ki-
tevd egyeb kategoriaba tartozo valaszok alatt egyesiiletet, egyhazi szervezetet,
vilageéget értiink mint munkaltato. A valaszadok tobb mint kétharmada, 80%-
a rendvédelemben dolgozik, és minddssze 20%-uk az allami szektor valamely
mas szegmensében munkavallalo. A vallalkozoi szektorban dolgozok 50%-
a a szolgaltatasban, 18—18%-a az oktatasban és egy¢b szegmensben (iparban,
épitdiparban, kereskedelemben vagy logisztikaban) tevékenykedik.

Kutatasi eredmények

A demografiai kérdéseket kovetden a kérdoiv elsd blokkja a munkahelyi kép-
zésekre iranyult, melynek eredményeit egy korabbi tanulmanyban részletesen
bemutattam. Ennek a felmérésnek egy szegmensét képezte a talentmenedzsment
vizsgalata, melynek eredményei az alabbiak szerint alakultak.

Fontosnak tartottam annak a megismerését, hogy a felmérésben részt vevok is-
merik-e a talentmenedzsment fogalmat, annak jelentését (1. szamu abra).

1. szamu abra
A talentmenedzsment fogalmanak ismerete a valaszadok kérében (N = 261)

Ismeri-e On a talentmenedzsment fogalmat és annak jelentését?

Nem ismerem ezt a kifejezést, 45%
nem hallottam még rola ¢
Igen, ismerem a kifejezést, és
a tartalmat is 2%

Igen, hallottam mar a kifejezést,

de nem tudom pontosan, mit jelent 31%

(=]
—_
(=]

20 30 40 50

Forrds. A szerz sajat szerkesztése.

Kozel azonos aranyban vannak a valaszadok kozott azok, akik ismerik a talent-
menedzsment kifejezést (55%), és azok, akik még nem hallottak rola (45%).
Azok kozott, akik hallottak mar réla, tobb valasz érkezett arra, akik a sz6 pontos
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jelentését nem tudjak (31%). Minddssze a minta 24%-a (63 £6) ismeri a kifeje-
z&st €s annak tartalmat is.

A kérdéivet kitdltok munkahelyén miikodo tehetségmenedzsment 1étérdl a 2.
szamu abra mutatja az Osszesitett valaszokat.

2. szamu 4bra
Talentmenedzsment jelenléte a vilaszadok szervezeténél (N = 261)

Van -e tudomasa arrél, hogy az On szervezetében foglalkoznak a talentmenedzsmenttel?

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Forras. A szerz0 sajat szerkesztése.

A 2. szam1 abran jol latszik, hogy minddssze a minta 14%-a (37 £6) tud arrdl,
hogy a szervezetén beliil van talentmenedzsment, és 18%-uk egyértelmiien azt
a valasz adta, hogy nincs a szervezetiiknél ezzel foglalkoz6 irany. Mintegy 176
fonek (67%) nincs tudomésa a munkahelyén 1évo tehetségmenedzsmentrol.

Azt, hogy mennyire tartjak fontosnak a tehetséggel valo foglalkozast a szer-
vezeten belill, a 3. szdmu abra valaszai egyértelmiien megmutatjak.

3. szamu abra

A tehetségekre, kimagaslo képességekkel rendelkezé munkavallalokra valo odafigyelés fontos-
saganak megitélése (N = 261)

On mennyire tertja fontosnak, hogy a szervezetén beliil felfigyeljenek a tehetségekre,

kimagaslé képességekkel rendelkezé munkavallagkra?

Nincs jelentdsége - 12%

0 10 20 30 40 50 60

Forras. A szerz6 sajat szerkesztése.
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A valaszadok tobb mint a fele, 51%-a (132 £6) ugy véli, hogy fontos a tehetsé-
gekkel valo foglakozas, és 37%-uk (96 f6) nagyon fontosnak tartja. Minddssze
32 16 (12%) gondolja tigy, hogy nincs jelentdsége annak, hogy a szervezeten
beliil a kimagasld munkavallalokkal foglalkoznak-e vagy sem. Egy 6 ugy nyi-
latkozott, hogy ,, Egydltalan nem fontos, nincs olyan, hogy tehetség.”

A kérdoéiv 19-20. kérdésében, levezetd kérdésként arra kerestem a valaszt,
hogy a kérddivet kit61tok sajat munkahelyén mennyire vonjak be dket a képzé-

sek tervezésében, €s résziikrdl erre mekkora igény lenne. A kapott valaszokat
a4. és 5. szamu abra szemlélteti.

4. szamu abra
A munkavallaloé bevondsa a munkahelyi képzésfejlesztésbe (N = 261)

Megkérdezik-e ont a munkahelyén, hogy milyen képzésfejlesztési otletei vannak?

Nem

Igen

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A minta mintegy kétharmadat (74%, 193 f6) nem kérdezik meg a munkahelyii-
kon, hogy milyen képzési javaslataik, otleteik lennének. Minddssze 68 6 (26%)
esetében mutat érdeklédést a munkaltato arra vonatkozoan, hogy a munkavalla-
lénak milyen otletei vannak, milyen képzések segithetnék 6t a munkavégzésében.

5. szamu 4bra
A munkavallalo bevondsa a munkahelyi képzésfejlesztésbe (N = 261)

Ha onre lenne bizva a munkahelyének a képzésfejlesztése, tobbet tenne,

mint amit jelenleg végeznek a human eréforras szakemberei?

Nem, pont elég annyi, amennyit o
18%
tesznek
Nem, ez is sok, ami most van - 5%

Igen, sokkal tobbet lehetne tenni

22%

0 10 20 30 40 50 60

Forrads. A szerz6 sajat szerkesztése.
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A valaszadok tobb mint fele, 55%-uk (144 £6) véli ugy, hogy a munkahelyiikon
a képzéstejlesztések tekintetében a human eréforras szakemberei tobbet tehetné-
nek ezen a téren. 22% (57 £6) esetében azt a valaszt kaptam, hogy sokkal tobbet
tehetnének a HR munkatérsai. 47 6 (18%) tigy gondolja, hogy pont elég, ameny-
nyit tesznek, és 5%-uk (13 £6) szerint az is sok, ami most van a munkahelyiikon.

A kérdoiv utolso, nyilt kérdéseként arra kértem a kérdoivet kitoltoket, hogy
osszak meg azokat a gondolatokat, melyeket fontosnak tartanak a témaval kap-
csolatban. 39 esetben toltotték ki ezt a kérdést, melyek koziil a talentmenedzs-
menttel kapcsolatban az alabbi visszajelzéseket tartok fontosnak megemliteni:

» , Hiaba vannak olyan kollégak, akik kiilonféle teriileten »szuperek«, abszolut
nem foglalkozik vele a vezetéség. Nem is érdekli, nem is kérdezi, de a mai
»rohano« vilagban, amikor egy emberrdl 5 bort huznak le, igazan idé sincs
az efféle ykiemeléseknek« ™.

» ,,Jo gondolat a talentmenedzsment, sot anndl is tobb, de mint sok mindenre
erre is pénzt kell forditani.”

» A munkahelyen nagyon sok tehetséges ember van, de a tehetségiiket nem
haszndlja ki a szervezet. Az embereket csak sajat munkakorben alkalmaz-
zak, ha masban tehetséges az nem lényeges.”

» |, Hianyzik a tehetség, ratermettseg felismerése és aktiv fejlesztése.”

* ,,Sajnos az dallami szektorban nem az szamit, hogy valakinek milyen kész-
ségei vannak, miben kimagaslo, csak az szamit, hogy milyen papirja van,
még akkor is, ha egyaltalan nem ért vagy nem akar érteni a feladatahoz.”

Osszegzés

A talentmenedzsment témaban végzett empirikus kutatas eredményének 6ssze-
foglalasaként elmondhato, hogy a felmérésben részt vevok ismeretei nem azo-
nosak. A hipotézis, miszerint a megkérdezettek ismerik a talentmenedzsment
fogalmat, a valaszadok tobb mint a fele elvarasokkal van a munkahelyi talent-
menedzsmenttel kapcsolatban, igazolast nyert. A minta 55%-a ismeri, hallot-
ta mar ezt a kifejezést, 45%-uk adta azt a valaszt, hogy szdmara nem ismert ez
a fogalom. A vélaszadok 88%-a fontosnak tartja, hogy a munkahelyiikon a te-
hetségekre, kimagaslo képességgel rendelkez6 munkavallalokra odafigyeljenek,
és csupan 12%-uk véli gy, hogy ennek nincs jelentdsége.

A hierarchikus szervezetek esetében a szervezet miikodési sajatossagaibol ere-
dden a tehetségek menedzselésének lehetdségei nem egyeznek meg a verseny-
szféraban biztosithaté mddszerekkel, eszkdzokkel. Ahhoz, hogy ezen struktaraja
szervezetekben is helyt kaphasson a tehetségmenedzsment, a szervezet alapjait,
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értékeit, kulturajat kellene attekinteni, Gjraértelmezni a jelen munkaerdpiac saja-
tossagait, figyelembe véve azon lehetéségeket, melyek a rendszert eldremutatoan
fejleszteni tudnak a humaneréforras-gazdalkodasban. Tényként kimondhatjuk,
hogy a tehetségekre nagyobb odafigyeléssel kellene lenni minden munkalta-
tonak, szervezetnek. Az igazi tehetséget felismerni nehéz, ugyanakkor ma mar
szamos hazai és nemzetkozi szakirodalom segit benniinket abban, hogy melyek
azok az ismérvek, melyek tehetséges munkatarsra utalnak. Merjiink veliik fog-
lalkozni! Igaz, sokkal tobb id6t és energiaraforditdst igényel a menedzselésiik,
mint egy atlag munkatars életpalyajanak kovetése, de ha megismerjiik az 0 te-
hetségiliknek mibenlétét és mikodésiiket, teret adva a szervezeten beliil annak
kiteljesedésére, biztos vagyok benne, hogy hosszu tavon munkaerdmegtarto
hatassal fog birni, mindkét fél megelégedettségét szolgalva.
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