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Az uj rendvédelmi tehetségmenedzsment-rendszer
tudomanyos megalapozasa L.’
Tehetséges személyek a munka vilagaban

Academic establishment of the new law-enforcement talent
management system I.
Gifted individuals in the world of work

Absztrakt

A tehetséges munkavallalok specialis csoportot jelentenek a munkahelyi szer-
vezeten beliil. Sajatos mikddésmodjuk, személyiségdinamikajuk teszi leheto-
vé azt az egyéni latasmddot, mely bazisa a tradicionalis megoldasoktol vald

elrugaszkodasnak, s a kiemelkedo teriiletspecifikus eredményeknek egyarant.
E tanulmany célja az 0j rendvédelmi tehetségmenedzsment-rendszer pszicho-
logiai alapjainak bemutatasa. Leirjuk a tehetséges feln6ttek sajatos vonasait

és jellemzo foglalkozasi preferenciait. Attekintjiik a munka vilaganak sajatos

kontextusaban 1étez6 tehetségkoncepciokat. Bemutatjuk a tehetséges dolgozo

személyiségének intraperszonalis dinamikajat, tovabba a tehetséges ember és

a munkakornyezete kozti interakciokbol eredd lehetséges problémakat. Végiil

megyvitatjuk, hogyan segithetjiik beilleszkedésiiket, illetve a tehetséges munka-
vallalok hogyan tudnak hozzajarulni a szervezeti innovacidhoz.

Kulesszavak: tehetséges felnétt, személyiségjellemzok, tehetségkoncepciok,
beilleszkedés, innovacio
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Abstract

Gifted workers form a special group within the work organizations. Their
complex intellectual abilities, special behavior and personality characteristics
allow a unique way of seeing things. This is the basis for deviation from the
traditional solutions, and an outstanding domain-specific performance, too.
The aim of this study is to present the psychological foundations of the new
law-enforcement talent management system. We describe the particular traits
of the gifted adults, and their specific occupational preferences. We overview
the talent concepts existing within the specific context of the world of work. We
present the intrapersonal dynamics of the talented worker’s personality, further-
more we discuss the possible problems which can derive from the interactions
between the talented person and the work environment. Finally, we discuss how
can we help their integration, and how can the gifted individuals contribute to
the organisational innovation.

Keywords: gifted adult, personality characteristics, talent concepts, integra-
tion, innovation

A tehetséges felnott jellemzoi

Bar a tehetséges egyének — mint minden ember — egyedi s megismételhetetlen
mintazatat mutatjak a fizikai és pszichologiai sajatossagoknak, a vizsgalatok
mégis azt mutatjak, hogy vannak olyan karakterisztikumok, melyek specialisan
jellemzok e populaciora. A témat vizsgald nemzetkdzi kutatasok eredményei
alapjan hatarozottan allithatjuk, hogy egymast megerdsito egyezések talalha-
tok a kimutatott jellemzok terén. Nauta és Corten (2002) a kovetkezd sajatos-
sagokat emeli ki a feln6ttkori tehetséggel kapcsolatban.

A gondolkodas sebessége: a tehetséges személyek az atlaghoz képest sokkal
gyorsabban gondolkoznak, tobb mentélis miiveletet, asszociacidt végeznek el
egy adott id6 alatt, mint masok. Mentalis tempojuk miatt a kiviilallé szamara
ugy tinhet, hogy egyik témarol a masikra ugranak, csaponganak.

Magas foku érzékenység: a tapasztalatok azt mutatjak, hogy a magas szinti
potencial gyakran egyiitt jar egyfajta fokozott érzékenységgel, mely a pszic-
homotoros, intellektualis, érzelmi, képzeleti és egyéb teriileteken megmutat-
kozo sajatos dinamikat eredményez.

Tulingerlés: a tehetséges személyek az érzékszerveik altal kozvetitett ingereket igen
intenziven élhetik meg. A kiilonb6z6 hangokat, zajokat, vizudlis stimulusokat, de
a tapintassal szerzett benyomasokat is fokozottan észlelik. igy konnyen eléfordul,
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hogy szamukra ,,s0k” az, ami egy masik ember szamara nem okoz megterhelést.
Ezen ingerfeldolgozasi sajatossag egyes palyakon, illetve munkakorokben ter-
mészetesen nehézségeket eredményezhet, illetve fokozott odafigyelést igényel.

Introverzid: az introvertalt (befelé forduld attitliddel rendelkezd) tehetséges
személyek belsd vilaga igen gazdag. Erzékenyek, nehezen oldédnak fel is-
meretlen kormyezetben €s tarsasagban. Gyakran és kdnnyen megbantodnak,
e miatt sokszor igyekeznek mas emberekkel tavolsagot tartani. A magas in-
telligenciaszintii egyéneknek — kiilondsen, ha introvertaltak — gyakran jelent
nehézséget hasonldan gondolkodo személyeket talalni, igy az izolaltsag ér-
zése konnyen kialakul naluk.

Sajatos érzelmi fejlodés: a tehetséges egyéneknél a kognitiv tertiletek dominal-
nak, igy viszonylag gyakran el6fordul, hogy az emociondlis szféra relative
fejletlen. Ebben az esetben — tobbek kdzott — gondot okoz szamukra az érzel-
mek és az ,,ész”, azaz az értelem Osszekapcsolasa.

Kreativitas: a tehetségesek gondolkodasi folyamatai nemcsak azok sebességé-
ben térnek el az atlagos intelligenciadvezetbe tartozo személyekétol, de abban
is kiilénboznek, hogy jellegiiket tekintve sokkal globélisabbak, s nagyfoku
képzeléerdvel parosulnak. E személyek kdnnyen felismernek mintazatokat,
képesek trendek, iranyzatok felismerésére és bejoslasara, kovetkeztetések in-
tuitiv Gton torténd levonasara.

Fiiggetlenség: a fiiggetlenség a kreativ gondolkodas kisérdje. A tehetséges fel-
nétt szeret autondém modon véleményt formalni €s dontést hozni. Gyakran
nonkonformistak, igy viselkedésiiket az intézményes oktatasban, illetve szer-
vezeti keretek kozott is gyakran mindsitik helytelennek.

Perfekcionizmus: a tehetségesek egyik jellemzd vondsa a perfekcionizmus,
melynek tobb megjelenési formaja, adaptiv és maladaptiv (koros) tipusa is
van. A perfekcionizmust, azaz a tokéletességre torekvést sokszor kiséri a te-
hetséges személy irant tamasztott til magas elvaras. Ezekben az esetekben
szégyen, biintudat, illetve a lehetséges meg nem felelés érzésébal kialakulo
kisebbségi érzés jelenhet meg, mely jelentds szorongést s esetenként a tehe-
tetlenség érzésébol fakado egyfajta lelki bénultsagot eredményez.

Explorativ (felfedezd) tanulasi stilus: a tehetséges emberek tanulasi stilusa, azaz
a tanulasi folyamatot kisér6 informaciofeldolgozasi preferenciai is jellegzetes-
nek mondhatok. Nem szeretnek hosszu listakat (tényeket/adatokat) mechani-
kusan bevésni, mivel ezt unalmasnak talaljak. Azokat a tanulasi szituaciokat
kedvelik, melyekben kutatni, felfedezni, tevékenykedni lehet. Néhany tehet-
séges felndttre jellemzd, hogy tudasbeli hidnyossagai vannak az akadémikus,
azaz tantargyi tudast illetéen, mikdzben igen atfogd ismeretekkel rendelkez-
nek az dket érdekld témakdrokben.
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Az alulteljesités veszélye: amennyiben a tehetséges személy kornyezete nem
nyujt elegendd ingert, az intellektusnak megfelel kihivasokat, ugy konnyen
alakulnak ki helytelen munkaszokasok. Az erdfeszités nélkiili teljesitmény,
az unalom mar iskolaskorban alulteljesitéshez és a motivacio elvesztéséhez
vezethet. Hosszl tavon frusztracio és csalodas érheti ket karrierjiikben.

Hasonlo jellemzdket sorol fol szamos szerzo, koztiik Annamarie Roeper (1991)
is. Ezek a kdvetkezok: komplex intellektualis képességek, gyermeki érzelmek,
a masoktol valo kiilonbozoség érzése, a tehetség altal iranyitottsag érzése, krea-
tivitas, introverzio, az egyediillétre valo igény, egyéni tanulasi modszerek, a fej-
16dési iranyok és trendek mintazatanak észlelése, igazsagkeresés, perfekcioniz-
mus, kivalé humorérzek, igen erds moralitas, konfliktusok az autoritast képviseld
személyekkel, nehézség masok viselkedésének megértésében. Tolan (1994)
az érzelmi intenzitast, erkdlcsi érzékenységet, az igazsagérzet, és a hasonléan
gondolkodo tarsakkal valo kapcsolat/k6zos munka szinergikus jellegét emeli ki.

Mary-Elaine Jacobsen a ,,Gifted Adult”, azaz a ,,Tehetséges feln6tt” cimt, igen
sokat idézett konyv szerzdje is ezt teszi (Jacobsen, 1999), de figyelemre mél-
td6 modon strukturalja az altala osszeallitott tulajdonsaglistat. A szamos jelleg-
zetességet végiil harom {6 intraperszonalis komponens koré rendezi, melyek
a kovetkezok: intenzitas, komplexitas és a drive (hajtderd). Megfogalmazasa
szerint az intenzitas a tehetségesek ,,miikodésmodjaban” rejlé mennyiségi kii-
lonbségeket jelenti, a komplexitas a mindségi eltéréseket, mig a drive a moti-
vacios kiilonbségeket tartalmazza (1. szamu abra).

1. szamu abra. 4 tehetség harom f6 személyiségkomponense Jacobsen alapjdn

Ingerlékenység Tag érdeklddési kor Kielégithetetlen kivancsisag
Verbalis ligyesség Entudatossag Magas szintii elvarasok
Erés humorérzék Intuicio Kivételes mértékii kitartas
Kiemelkedd koncentracio Transzcendens tapasztalat Fuiggetlenség

Empétia Kivételes memoria Onmotivalas

Erzelmi érzékenység Eredetiség

Magas energiaszint Komplex gondolkodas

Forrdas: A szerzOk sajat szerkesztése.

Ezen sajatossdgok azonban csak akkor tamogatjak a tehetség megnyilvanu-
lasat, ha nem tulzé mértéktiek. Néhany példaval (a teljesség igénye nélkiil,
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de szemléletesen) illusztralva: a verbalis ligyességhez tartoz6 meggy6z0okész-
ség optimalisnal nagyobb mértéke erdszakossaghoz vezethet a nyelvi kommu-
nikacioban; az emp4tidhoz tartozd konydriiletesség pedig 6nrombold marti-
romkodésba fordulhat. Az érzelmi érzékenység esetén a melegszivii és torédo,
masok felé nyitott vonasok tultengése tlzott rajongashoz, tularadoé érzelmek-
hez, tulzott bizalomhoz és érzelmi kiszolgaltatottsaghoz vezetnek. A komplex
gondolkodasra jellemzo kiemelkedd problématalalasi és analizalasi képesség
vég- és eredmény nélkiili elemzésként jelenhet meg; rdadasul az illeté minden-
hol problémakat lat, ott is, ahol azok ténylegesen nincsenek. A kivételes mérté-
ki kitartas is destruktiv format dlthet, amennyiben tilz6 mértékben van jelen:
ekkor az illetd retteg az idépocsékolastol, nincs egyensulyban nala a munka
és a kikapcsolodas, onmaga értékét csak a sajat teljesitményén keresztiil méri.

A tehetség értelmezése a munka vilagaban

Napjainkban egyre tobb konyv és tanulmany targyalja a szervezeti kivaldsag
kérdéskoréhez kapcsolododan a tehetségmenedzsment témajat. Az egyre nagyobb
figyelmet kapo, €s egyre jelent6sebbé valo targykdr mogott azonban igen elté-
r6 munkahelyi tehetségkoncepciokat taldlhatunk — de ugy is fogalmazhatunk,
hogy kiilonboz6 szervezeti tehetségfogalmak allnak a hattérben. Ezen eltérd
megkdzelitésekbol kiindulva a munkahelyi szervezetek — attol fliggden, hogy
miben latjak a tehetség lényegét — mas és mas azonositasi, tehetségfejlesztési
modszereket részesitenek elonyben, hiszen az el6z6ekbdl kiindulva magat a te-
hetségmenedzsment céljat és célcsoportjat is eltérden hatarozzak meg.

A kovetkezokben Gallardo-Gallardo és munkatarsai (2013) 6sszegz6 tanul-
manya alapjan roviden bemutatjuk a munka vilagaban napjainkban relevansnak
tartott tehetségmegkdzelitéseket.

A szakirodalom két nagy szemléletmoddot kiilonboztet meg (2. szamu abra).
Az elso esetében a tehetséget ugy értelmezik, mint személyiségjellemzot, ka-
rakterisztikumot. Ezen beliil vannak megkdozelitések, melyek a tehetségre ugy
tekintenek, mint velesziiletett kivételes adottsagokra, melyek kiemelkedo telje-
sitményhez vezetnek. E megkdzelités kovetkeztében a tehetséget igy hataroz-
zak meg, mint akinek nem igazan lehet képességeket tanitani és tudast atadni,
és akiket belsd természetiiknek kdszonhetden nem igazan lehet menedzselni.
Igy a szervezeteknek egyszertien arra kell figyelniiik, hogy hagyjak a tehetsé-
get kiteljesedni, megnyilvanulni.

A megkozelitések masodik csoportjaban a tehetséget olyan kivalosagnak
tekintik, mely szisztematikusan fejlesztett képességek és tudas révén vezet
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a kiemelked6 teljesitményhez. Ez a megkozelités nagyon nagy hangsulyt fektet
a bizonyitékra: a tehetséget mérheto, folyamatosan kiemelkedd teljesitménnyel
kell demonstralni. Az ezen elvek mentén miik6dd szervezetekben a kutatasok
alapjan két-harom évnyi munkahelyi tapasztalat sziikséges miel6tt valakit ,,te-

hetségnek” mindsitenek, mert elébb megfigyelik a munkavallald teljesitményét
a specialis szervezeti koriilmények kozott.

2. szamii abra. A szervezeti tehetségfogalom eltéré megkozelitései

A szervezeti tehetségfogalom

megkdzelitései

A tehetség mint jellemzd A tehetség mint személy

A tehetség természetes
adottsag

A tehetség kivalosag

A tehetség elkitelezédés

A tehetség illeszkedés

Tehetségek = kiemelkedo Tehetségek = kiemelkedG
teliesitményiiek potendillal rendelkez6k

Forras: A szerzOk sajat szerkesztése.

A harmadik szemléletmddhoz tartoz6 szerzok szerint a munka vilagaban a te-
hetség nem mas, mint a pozicidhoz és az 6t alkalmaz6 szervezethez valo elko-
telezddés. Ez nem jelent mast, mint a munkavallalo hajlandosagat arra, hogy
a személyes és a szervezeti célok 6sszehangolasaval atlagon feliili energiat fek-
tessen munkahelyének sikerességébe. Ebben az esetben a tehetséget leginkabb
a kitartas hatarozza meg, azaz a személy olyan projekteket is sikeresen befe-
jez, amit masok feladnak vagy el sem kezdenek. A szakirodalom felhivja a fi-
gyelmet arra, hogy ilyenkor nemcsak arrdl van szo, hogy az egyén dnmagabol
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a legjobbat adja a szervezet szamara, de azt is jelenti, hogy ez a mikddésmod
ellene hat az adott szervezet elhagyasanak.

Végiil, a megkozelitések negyedik csoportja szerint a tehetség illeszkedés:
a megfeleld munkahelyen lenni a megfeleld id6ben és a megfeleld pozicidban.
Az egyén tehetségének és a munkakdrnyezet illeszkedésének szemléletét val-
16k a kontextus jelentdségét emelik ki, ez pedig két fontos gondolatot tartalmaz
a munkahelyi tehetségprogramok szamara: 1) a tehetség inkabb relativ mintsem
abszolut fogalom; 2) inkabb szubjektiv, mint objektiv jellegii. Ezen megkdze-
lités a dont6 fontossagl pozicidk azonositasat tiamogatja, a legtehetségesebb
munkavallalok pozicidhoz juttatasa az egyik legnagyobb stratégiai érték. Egy
adott szervezeti kornyezetben a tehetséget az adott szervezeti kultira, a mun-
kaerd-agazat €s a munka jellege tekintetbe vételével kell meghatarozni és azo-
nositani. A kozvetlen kornyezet, a vezetés és az adott munkacsoport, melyben
az egyén tevékenykedik dontéen befolyasolja, hogy az adott tehetséges mun-
kavallalo szarnyal vagy nehézségekkel kiizd.

A masik nagy értelmezési vonulat szerint a tehetségre, mint emberekre kell
tekinteni. Ezen beliil az inkluziv szemlélet szerint mindenki tehetséges, mert
mindenkinek vannak olyan erdsségei, melyekkel hozzaadott értéket tud 1étre-
hozni a munkahelyen. Ebbdl kovetkezden ez a tipust tehetségmenedzsment az
erdsségekre koncentral, s igyekszik felderiteni, miként tudja a munkavallalok
munkakorspecifikus képességeit és tudasat fejleszteni, majd pedig teljesitmény-
be atforditani azt. E megkozelités elénye, hogy a forrasok egyenld elosztasat
biztositja, s nem csak egy ,.elit” sziik csoportra koncentral, tovabba nem csok-
kenti azon hiiséges alkalmazottak moralitasat, akik nem mindsiilnek ,,szuper-
sztarnak™ az adott szervezetben A problémat ezzel a nézettel kapcsolatban vi-
szont egyrészt az jelenti, hogy az ilyen tipust tehetségmenedzsment nehezen
kiilonithetd el az altalaban vett humanerdforras gazdalkodastol, masrészt sziik-
ségtelentiil nagy szervezeti befektetéseket igényel, ezzel szemben az exkluziv
megkdzelités gyakran koltséghatékonyabb és eredményesebb.

Az exkluziv megkdzelités két tipusa koziil az elsé a tehetségre, mint kiemel-
ked¢ teljesitményre tekint. A munkavallalok valogatott csoportjardl van ekkor
sz0, olyanokrol, akik a képességeiket és teljesitménytiket tekintve egy adott
szakértelmet igénylo teriileten, kortarsaikhoz mérve a felso tiz szazalékba tar-
toznak. A kiemelkedden teljesitok a szervezeti teljesitmény hajtoerdiként értel-
mezhetdk: ,, tobbel jarulnak hozzd, tobbet ujitanak, intelligensebben dolgoznak,
t6bb bizalmat érdemelnek ki, t6bb leleményességet mutatnak, nagyobb a kez-
deményezokészségiik, jobb iizleti stratégidkat fejlesztenek ki, elképzeléseiket
szenvedélyesebben hozzak nyilvanossagra, a valtozasokat hatékonyabban meg-
valositiak, magasabb mindségii munkat végeznek, jobb team munkat végeznek,
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és megtalaljak a modjat annak, hogy kevesebb idé alatt, kevesebb kiltséggel
végezzek el a munkat” (Smart, 2005).

Végiil a tehetség mint kiemelkedd potencial esetén a tehetségre ugy tekinte-
nek, mint azokra a munkavallalokra akikrél azt gondoljak, hogy rendelkeznek
a tarsaikhoz képest gyorsabb eldrejutas potencialjaval, mikdzben az atlagos
munkavallalokhoz képest eltérd sziikségletekkel, motivacios €s viselkedési
jellemzokkel rendelkeznek. E szemléletmodban az a veszélyes, hogy gyakran
multbeli teljesitményekre alapoz, s konnyen érvénytelen altalanositasokra jut-
hat egyes megfigyelt karakterisztikumokbol.

A tehetségesek palyavalasztasi jellemz6i

Fejlodéslélektani szempontbdl elmondhato, hogy a tehetséges fiatal serdiilo-
koranak elejétdl kezdve a felnottkorba valod atmenetéig olyan foglalkozasi pre-
ferenciakat alakit ki, melyek meghataroz6 faktorai az énképével 6sszhangban
allo belsd, egyéni sajatossagai, ugymint: palyaérdeklédése, a tehetségtertile-
te, valamint a személyes igényeinek, sziikségleteinek kore. A témara iranyulo
kutatasok azt igazoltak, hogy a tehetségesek nagy énbevonodassal viseltetnek
munkéjukkal kapcsolatban, €s az ugynevezett palyavalasztasi érettség is altala-
ban hamarabb alakul ki naluk, mint masoknal. Az el6z6kbol pedig az kovetke-
zik, hogy palyavalasztasi dontésiiket is hamarabb hozzak meg, és biztosabbak
benne, mint hasonlo6 kort, de atlagos tarsaik. E koran meghozott dontésnek és
krizis nélkiili elkdtelez6désnek (korai zarasként ismeri a pszicholdgia) negativ
kovetkezményei is lehetnek, hiszen korlatozza mas teriiletek, palyakdrok meg-
ismerésének lehetdségét (Green, 2006; Stewart, 1999). A tehetséges fiatal ezek-
ben az esetekben ,,kdrbe sem néz”, fol sem meriil benne, hogy akar mar gyer-
mekkorban kivalasztott foglalkozasa helyett barmi mas is lehetséges szamara.
Ugyanakkor tudni kell azt is, hogy a tehetséges személyekre gyakran jellemzo
a multipotencialitas is, azaz nem csak egy teriileten bizonyulnak tehetségesnek
(Harmatiné Olajos, 2011; Jung, 2012). E tény bonyolithatja szamukra az életcélok
kijelolését, belso konfliktusokat és jelentds frusztraciot eredményezhet. Dontés-
képtelensége miatt sz€lsséges esetben halogato stratégiat alakit ki a tehetséges
személy. Tipikus példa, amikor az adott kivald képességli személy valtogatja az
egyetemi szakokat anélkiil, hogy egyet is befejezne, vagy kiilonbdzo foglalko-
zasokban probalja ki magat, de egyik mellett sem kotelezodik el (Stewart, 1999).
A karrier, az ¢letpalya hatarozottan kdzponti eleme a tehetséges személyek
identitdsanak. Olyannyira, hogy a tehetséges felnéttek masokhoz képest hajla-
mosabbak egy életen at egy foglalkozas mellett kitartani, akar szembe menve
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azzal a mai trenddel, miszerint egy munkavallal6 az aktiv évei alatt tobb pa-
lya és/vagy tobb foglalkozas kozott valt. Ahhoz viszont, hogy egy személy az
¢életét egyetlen teriiletre fokuszalasnak szentelje, a szakértelem megszerzésére
iranyul6 igen nagy motivacioval és feladatelkotelezettséggel kell rendelkeznie
— ez pedig sok tehetséges munkavallalora jellemz6 tulajdonsag (Green, 2006).

Az intellektudlis teriileteken tehetséges egyéneket gyakran terelik sztereoti-
pikus foglalkozasi teriiletek felé, igymint orvoslas, mérndki, jogi palyak vagy
a felsdoktatas. Az a ki nem mondott feltételezés all e mogott, hogy, ha valaki
tehetséges, akkor olyan teriiletek felé kell iranyulnia, melyek magas preszti-
zstiek, jol megfizetettek, és sok tanulast igényelnek. Ezek a teriiletek remek va-
lasztasnak bizonyulhatnak, de nem akkor, amikor valamilyen kiils6 nyomasra
torténik ezek valasztasa. A sztereotipidknak megfeleld palyavalasztas koran
raallithatja a tehetséges egyént egy szakmai Utra, s ez korlatozhatja mas teriile-
tek megismerésének lehetdségét, és olyan palyak valasztasanak a lehet6ségét,
melyek esetleg jobban illeszkednének a tehetséges egyén értékpreferenciaihoz
és/vagy személyiségjellemzdihez (URL1).

Mivel az emberek 30-35 évet toltenek el a munka vildgaban, nem vitathato,
hogy a palyavalasztasuk hatassal van az életiikre, életstilusukra. A fentiekbol
kovetkezOen igen nagy jelentOségl a tehetséges személyek hatékony palyava-
lasztési tanacsadasa — €s ehhez kapcsoldddan —, a hatékony munkahelyi tehet-
ségmenedzsment, hiszen ezek segitséget jelenthetnek szdmukra a kiilonb6zo
életszerepek kozti egyenstlyozas megtanulasaban, és az élettel valo elégedett-
ség elérésében (Hatvani & Tasko 2003; Super, 1980).

A tehetségesekre jellemz6 moralis érzékenység és igazsagérzet gyakran vezeti
Oket olyan palyakra, ahol masokat segithetnek, masokat szolgalhatnak a mun-
kajukkal: igy a jog, az egészségiigy, az emberszeretet megnyilvanulasara lehe-
toséget ado egyéb teriiletekre (Tolan, 1994).

Egy Mensa-tagokkal (nemzetkozi egyesiilet, melynek célja, hogy dsszefog-
ja a Mensa altal elfogadott intelligenciateszten kiemelkedd eredményre képes
embereket, tekintet nélkiil korukra, nemiikre, szarmazasukra vagy tarsadalmi
helyzetiikre) 2009-ben elvégzett vizsgalat azt mutatta ki, hogy a tehetséges egyé-
nek a technikahoz és a természettudomanyokhoz kapcsolodo foglalkozast is
szivesen valasztanak, &m a munkaval valo elégedettségiik tobbnyire atlagosnak
mondhatd. Ennek hatterében gyakran a konzervativ tudomanyos gondolkodas-
sal valo konfliktus all. Azok a tehetséges felnottek a legelégedettebbek a mun-
kajukkal, akik valamiféle vezetd/menedzser szerepet toltenek be, illetve azok,
akik kifejlesztették sajat vallalkozasukat (Persson, 2009). Sekowski és Siekans-
ka (2008) lengyel mintan végzett vizsgalata azt igazolta, hogy a tehetséges sze-
mélyek a kontrollcsoporthoz viszonyitva elégedettebbek voltak a munkdjukkal.
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Ehhez az elégedettséghez a kovetkez6 tényezok jarultak hozza: a) munkajuk
kacsolddott az érdeklddési koriikhoz; b) munkajuk soran megmutathattak ké-
pességeiket és kreativitasukat; c) tevékenységiikben és gondolkodasukban le-
het6séget kaptak az 6nalldésagra; d) munkahelyiikdn joé volt a csoportlégkor.

A tehetséges felnott munkahelyi jellemz6i

A tehetséges felndttek nem minden esetben képesek adekvat médon miikddni,
megfelelden beilleszkedni a munkahelyiikon. A tanuldi szerepbdl a munkaval-
laloi szerepbe torténd dtmenet ugyanis sok esetben nem konnyti szamukra, igy
idénként valdsagos sokkot élnek meg a fiatal tehetséges munkavallalok (Jacob-
sen, 2000). A munka vilagaba belépve gyakran tigy érzik, valosaggal elvesznek
a tomegben, és képtelenek lesznek olyanokat talalni, akikhez 6szintén kotéd-
hetnek. Ez az élmény izolaciohoz vezethet, mivel ilyenkor igyekeznek tavol-
sagot tartani masoktol. Ha a tehetséges fiatal munkavallal6 egyszemélyes ki-
sebbségnek érzi magat a munkahelyén, akkor a rajuk jellemz6 intenzivitas miatt
fokozott mértékben él at frusztraciot, s ebbdl akar identitaskrizis is kialakulhat.
Ha legalabb egy, hozza hasonloan érz6 és gondolkodd személyt sikeriil talalnia,
akkor ez protektiv tényezéként hat (Fiedler, 2009).

A tehetséges fiatal felnétteknek (18-35 év k6zott) munkajukban sziikséglik
van a kihivasokra és az ujdonsagokra, illetve arra, hogy otleteiket és elgondo-
lasaikat megoszthassak masokkal. Fontos szamukra, hogy munkajukban ) uta-
kat hozzanak 1étre, hogy kialakithassak maguknak a sajat munkakornyezetii-
ket (Streznewski, 1999). Persson (2009) 287 Mensa-tagot érintd vizsgalataban
levont kdvetkezetés szerint a szabadsagot, valtozatossagot és az autonomiat
értékelik a legmagasabbra a tehetséges munkavallalok. Sziikségiik van olyan
munkahelyi helyzetekre, melyekben kitlinhetnek, s amelyek kihivast jelentve
fejlesztik képességeiket.

A tehetségjellemzok munkahelyi megnyilvanulasa

Gyakran felmertl a kérdés, vajon a tehetséges személy sziikségletei €¢s a mun-

kahelyi célok, értékek, elvarasok mennyire illeszkednek, megteremthetd-e az

Osszhang koztiik. Jacobsen tehetség-tanacsadoi tapasztalata alapjan az alabbi

jellemzoket tartja fontosnak a tehetséges felndttek munkahelyi jellemzdi koziil.

» Atehetséges felnéttek rendelkeznek az Gnmonitorozas és Oniranyitas képes-
ségével, valamint a metakognicio is magas szintii naluk. Mindez tal kemény
onvizsgalathoz vezethet naluk.
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* A tehetséges felnottek altalaban rugalmas gondolkodasukra és szokatlanul
fejlett észlelési képességeikre tamaszkodnak, igy hamar a felszin mogé lat-
nak. Gyorsan felderitik a problémakat, ,,professziondlis probléma talalok-
nak” mondhatjuk 6ket. Nem nehéz belegondolni, hogy ez a sajatossag sza-
mos munkahelyi konfliktus forrasa lehet.

* Szeretik a nehézségeket, talanyokat és a komplexitast. Eldszeretettel adnak
eredeti valaszokat €s nagyon kedvelik az ujdonsagot.

* Szokatlanul magas energiaszinttel rendelkeznek, lendiiletvesztés nélkiil tud-
nak valtani érdeklddési teriileteik kdzott.

* Gyakran mutatjak az egyenetlen fejlodés jeleit.

+ Altalaban szenzoros (érzékszervi) és érzelmi érzékenységgel birnak, nehe-
zen fogadjék a kritikat. Kiemelked6 empatias készségeik vannak.

* Magas, idénkét extrém magas elvarasokat tamasztanak onmaguk és ma-
sok felé.

* Andi tehetségek gyakran mutatjak az ugynevezett imposztorszindroma je-
gyeit.?

* A tehetséges felndttek altalaban atlagon feliili pszichoszocidlis érettséggel
birnak, karizmatikusak, megbizhatok.

*  Sokuk szdmara a vezetdi szerep természetesen adodik, s ezt tamogatja on-
bizalmuk és kivald humorérzékiik.

» Ugyanakkor koziiliik sokan szeretnek egyediil dolgozni, ez pedig magéaban
hordja a munkahelyi izolacid veszélyét.

* Magas autondmiaigényiik miatt a munkahelyi szervezetekben gyakran konf-
rontalodnak az autoritast képviseld személyekkel.

» Beliil gyakran éreznek siirgetettséget, egyfajta belsé nyomast, hogy valami
nehéz feladatot talaljanak maguknak, melyben tesztelhetik képességeiket.

» Kiemelkedd intellektualis és kreativ képességeiknek koszonhetéen kiemel-
ked6 munkahelyi sikereket érhetnek el.

A tehetséges felnottek munkahelyi problémai

A tehetség karakterisztikumaibol fakadoan a kiemelkedd képességii felndttek
a munkahelyen — az elénydk és pozitivumok mellett - szamos nehézséggel is

2 Onmagukban allanddan kételkedd, egyébként sikeres, tehetséges emberek, akik szoronganak egy-egy
fellépés vagy eldadas (barmilyen teljesitményhelyzet) elétt. Aggdodnak, vajon mikor leplezik le dket,
mikor deriil fény az alkalmatlansagukra. Mélyen megvannak gy6zddve arr6l, hogy eredményeik kiza-
rolag a szerencsének tudhatok be, és nem a képességeik, eréfeszitéseik segitették oket azok elérésében.
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talalkozhatnak. Gyakori kérdésfeltevéseikkel bosszanthatjak féndkeiket és kol-
légaikat. Negativ beallitottsagunak tiinhetnek, pedig legtobb esetben a kérdése-
ikkel csak azt a kontextust szeretnék feltarni, amiben az adott projekt megvalo-
sul, illetve a miértekre keresik a valaszt. Vannak koztiik olyanok, akik inkabb

a munkanélkiiliséget valasztjak, csakhogy érdeklédésiiknek és kreativ szenve-
délyiiknek hodolhassanak. Sok koztiik az introvertalt személy, ezért elényben

részesitik az 6nallo, autonom munkahelyet, ahol relative fiiggetleniil dolgozhat-
nak. Csak azokat a teammunkakat élvezik, ahol a csoporttagok hasonldan tehet-
ségesek és hasonl6 tudasszinttel rendelkeznek. A munkahelyiikon (kiilondsen

értekezleteken, megbeszéléseken, rutin feladatok esetén) gyakran nyugtalanok
¢s unatkoznak. Ilyenkor szellemileg ki- illetve atkapcsolnak valami masra. Fir-
kalgatnak, rajzolgatnak vagy fejben egy masik feladaton dolgoznak. Gyorsan

tanulnak, és nagy mennyiségii munkat elvégeznek viszonylag rovid ido alatt,
de azt nem szeretik, ha tl gyorsan kell elkésziilni az adott feladattal, mert sziik-
ségiik van a kutatasra és mérlegelésre, a dolgokon valo eltiinédésre (URL1).

A tehetséges felnéttek munkahelyi stratégiai

Nauta és Corten 2002-es publikacidja a tehetségtanacsadoi gyakorlat alapjan
0t, altalaban nem tudatos viselkedési stratégiat mutat be, melyeket a tehetséges
munkavallalok a kiilonb6zé munkahelyi kornyezetekben, szervezeti klimakban
tipikusan alkalmaznak. E stratégiak nem 6rok érvényiiek, azaz fejlodés vagy
kornyezeti hatasok kovetkeztében a tehetséges munkavallalo atvalthat egyik-
r6l a masikra.

A stratégiak a kovetkezok.

» Alig lathat6: alacsony szintli profilt mutat, mely a személyes fejlodés el-
akadasat eredményezi. Gyakran nincs tudataban magas intelligenciajanak,
O6nmagat meglehetdsen butanak tartja. Egyszerti munkat végez. Ha tudatara
¢bred tehetségének, mas tipusokka fejlodhet.

» Elfogadott: hamar sikeriil neki a vele azonos szinten 1év6 személyekkel,
szamara stimulalo kapcsolatokat kialakitani. Nincs/nem volt jelentdsebb
adaptacios problémaja, normalis személyiségfejlodést mutat/mutatott.

» Tarsas: tapasztalatai alapjan felismerte, hogy nem lehet mindent elérni az
intelligenciaval. Tarsas készségeit magas szintre fejlesztette. Adaptacios
problémait ezen tarsas készségek segitségével oldja/oldotta meg. Gyakran
sikeresek olyan foglalkozasokban, melyek multidiszciplinaris jelllegiiek,
azaz tobb tudomanyteriiletet is 6tvoznek.

» Konfrontativ: valtozatos életpalyatorténettel rendelkeznek. Konfliktusrol
konfliktusra, egyik elbocsatasbol a masikba jutnak.
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Mindségi munkavégzéssel torekednek a ,,talélésre”, de ez sokszor nem ele-
gendd. Ha nem tudja tarsas készségeit fejleszteni és nem tud ,,tarsas” straté-
giara valtani, akkor izolacio lesz a végkimenet a munkahelyen.

* Izolalt: majdnem teljes izolaltsagban dolgozik. Magéban hordja a teljes tar-
sadalmi izolacio veszElyét.

Munkahelyi konfliktusok

A tehetséges munkavallalok rendszeresen kiizdenek munkahelyi problémakkal,
melyek ko6z¢ tartoznak a munkaval kapcsolatos szovaltasok és vitak is. Tanul-
manyunk korabbi részeiben bemutatott jellemzdk alapjan nem nehéz levonni
a kovetkezetést, miszerint a tehetséges €s kevésbé tehetséges személyek gon-
dolkodasa, illetve munkavégzése kozti kiilonbségek igen kdnnyen munkahelyi
konfliktusokhoz vezethetnek. Két jellemzdt kiemelve: a tehetségesek jellemzo-
en sz¢lesebb perspektivabol szemlélik a jelenségeket, és jobban szeretnek 6n-
alloan, fiiggetleniil dolgozni mint masok. Munkahelyi konfliktusaik jellemzd
témaja a bizalom (Vos et al., 2016).

Tovabbi nézeteltéréseket okozhat az a tény, hogy a tehetséges munkavallallok
a kiilonbozo helyzetekre gyorsabban reagalnak, s ez kommunikacios nehézsé-
geket okozhat, illetve interpretacios (értelmezési) kiillonbségeket eredményez-
het. Ha nem taléljak biztonsadgosnak a kornyezetiiket, visszahuizodnak, s ha ugy
érzik, 6ket nem értik meg, akkor irracionalis modon kezdenek el viselkedni,
végiil valosaggal megkozelithetetlenné valnak. Mindezek a jelenségek gatol-
jék a kreativitasukat, innovativ képességeiket (Corten, Nauta & Ronner, 2000).

A konfliktusok a tehetséges felndtt rendszeres tavolmaradasat/hianyzéasat
okozhatjak, mivel negativ aspektusuk mind a szakmai mind a maganéletiikre
kihat. Szintén a tehetségkarakterisztikumokbdl adéddan a teheséges szemé-
lyek gyorsabban észlelik €s intenzivebben élik meg a konfliktusokat. Tipikus
forgatokonyv is 1étezik: a tehetséges munkavallal a munkajaval vagy az adott
munkahelyi szervezettel kapcsolatban felismer valamit, amit megoszt a felette-
sével. Ugy véli, hogy az informacio a szervezet javat szolgélja, s err6] teljesen
meg van gy6zédve — mas vélemény egyenesen lehetetlen. Mindez kdnnyedén
munkahelyi ellentétbe torkollik, s nem egy esetben hosszatava érzelmi konf-
liktussa mélyiil.

Szamos munkahelyi konfliktus pedig abbol fakad, hogy a munkakodrnyezet
nem illeszkedik a tehetséges munkavallalo sziikségleteihez. Mindez a sze-
mélyes sikon tulmenden is komoly gondot jelent, hiszen a tehetséges mun-
kavallalok a legtobb esetben becses, értékes tagjai a munkahelyeknek (Vos
etal., 2016).
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Mobbing a munkahelyen

A mobbing egy nagyon sulyossa eszkalalodott munkahelyi konfliktus, mely-
r6] minddenképpen szolni kell a tehetséges munkavallalok kapcsan (Kotleras,
2007). Ha a fogalmat tisztazni szeretnénk, akkor azt mondhatjuk, hogy a mob-
bing nem mas, mint gyakran ismétldd6 pszichologiai terror. Legalabb egyszer
egy héten, és legalabb fél éven keresztiil negativ cselekedetek sorozata egy
egyén vagy egy kozosség részérdl. Altalaban nincs racionalis oka, inkabb ér-
zelmi jellegii: irigység, féltékenység, ellenszenv kdvetkezményeként alakul ki,
s gyakran jelentds mértékben nem is tudatos folyamat. Kulturalis kiilonbségek
tapasztalhatok, azaz a jelenség maként nyilvanul meg a kiilonb6z6 kulturko-
rokben. Tipusai:

* a kommunikacids lehetdségek csokkentése (példaul a vezetés nem ad le-
hetéséget a kommunikaciora oly modon, hogy értekezleten elveszik vagy
meg sem adjak a szot; figyelmen kiviil hagyjak a munkavallalo altal el-
mondottakat);

» szocialis kapcsolatok fenntartdsdnak lehetetlenné tétele (a kollégdk nem all-
nak szoba a személlyel — ezt esetleg a menedzsment is megtiltja —, a tobbi
dolgozotdl tavoli szobaba helyezik at az illetot);

* aj6 hirnévre irdnyuld timadasok (pletykak terjesztése, glinyolodas, tréfak
gyartdsa etnikai hovatartozasbol, tajszolasbol, beszédstilusbol, jarasbol
adodoan stb.);

* munkaval kapcsolatos hatasok (munkamegbizasok elmaradasa, 1ényegte-
len feladatok kiadasa);

* testi egészséggel kapcsolatos tamadasok (veszélyes megbizasok, fenyegetés,
tamadas, szexualis zaklatas stb.) (Lymann és Gustaffson 1996).

A tehetségesek sajatos személyiségdinamikaja (érzékenység, megnovekedett

intenzitas) és jellemz6i (megndvekedett tudatossag, belsd vezérldelv, igazsag-

érzet, beilleszkedési nehézségek, perfekcionizmus stb.) veszélyeztetté teszi Oket

a munkahelyi mobbing aldozatava vélasra. Erdekes médon a felndttek ilyen

szempontbdl hamarabb valnak a munkahelyen aldozatta, mint a gyerekek pél-

daul jatszotéri/kortarsi zaklatas elszenveddivé. Ennek harom oka van.

1.) A felnéttektol a kdrnyezet elvarja, hogy onalloak legyenek, igy az dket tdmo-
gato pszicho-szocialis ellatorendszer nem olyan kiépiilt, mint a gyermekeké.

2.) A karriert és a megélhetést eleve gyakran soroljak a stresszorok korébe,
igy a kdrnyezet kevésbé érzékeny.

3.) A fentebb emlitett tehetségvonasok kevésbé teszik a tehetséges felndttett
alkalmassa arra, hogy a munkahelyi timadasokat kivédje (Kotleras, 2007).
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Nem nehéz belegondolni, hogy a tehetséges munkavallalok az érzékenység és

az intenzitas miatt fokozottan szenvedhetnek, és hatvanyozottabban élik meg

a lelki terrort, a feléjiik irdnyuld bantdst. Raadasul az is gyakori jelenség, hogy
gyermek- és serdiil6korukban szerencséjiikre timogato oktatasi kornyezet vet-
te kortil oket, igy egyszerlien nincsenek felkésziilve a masfajta, akar nyiltan el-
lenséges munkahelyi fogadtatasra, biintetii jellegii viszonyulasokra. Erthetetlen

szamukra, miért nem értékelik a kiilonleges tulajdonsagaikat és kiemelkedo tel-
jesitménytiket. A meritokraciat (elvrendszer, melyben az egyén pozicidja nem

a tarsadalmi szarmazasatol, hanem tehetségétdl, tudasatol, szorgalmatol és tel-
jesitményétdl, egyszoval ,.érdemeitdl” fiigg) csak szinleld intézményi kdrnyezet

szakmai versengésében valo részvétel tapasztalatai is nagyon kiabranditolag

hathatnak rajuk (Kotleras, 2007).

Tehetség és innovacio

Az innovéacio egy kreativ otletbdl sziileté folyamatot jeldl, amely megvalosit-
ja az dtletet. Az innovacio a szervezet szamara a megszokott tttol valo eltérést
jelenti, igy akar konfliktusforras is lehet. A biirokratikus szervezeti struktura,
erésen szerepalapu szervezeti kultiraval parositva megneheziti az innovacios
eredmények megsziiletését, hiszen sok rutinfeladat, ismétlodo tevékenységek,
a formalis procedurak, szabalyok és a feladatok egyértelmii kiosztasa jellemzi
az ilyen szervezetet.

A tehetségesek kreativ megnyilvanuldsai szamara azok a legkedvezobb szer-
vezetek, melyekben jelen van a rugalmassag, alacsony szintii a hierarchizaltsag,
ahol fontos a munkavallalok fejlddése, és figyelemmel vannak a munkavalla-
161 igényekre valamint sziikségletekre, ahol a hatalmat/poziciot a szakértelem
¢és kiemelked¢ teljesitmény altal lehet elérni (Nauta és Ronner, 2013). Az in-
novaciot és a kreativitast segiti tovabba az a szervezeti klima, amely a munka-
tarsak kozotti kdlesonds bizalommal jellemezhetd, ahol van az egyén szdmara
elegend6 kihivas és motivacid, biztositott az automomia, valamint a tudas és
tapasztalat soksziniisége, emellett pedig a szervezet nyitott a valtozasra és kel-
16en rugalmas (Fodor, 2020).

Corten, Nauta és Ronner (2006) 0sszegezte azokat a specialis jellemzoket,
amelyekkel a tehetséges munkavallald hozza tud jarulni a szervezeten beliili
innovacios folyamathoz. A tehetséges munkavallalo elszor is a kiillonbozo cé-
lok, kiildetések és feladatok kozott konnyen felismeri a kapcsolodasi pontokat.
Ezen Osszefliggéseket adott esetben mas nem is észleli. Ezen tulmenden na-
gyon erésen képes koncentralni egy adott témaéra, igen erésen, szenvedélyesen
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elkotelezodhet mellette. A szokasok, tradiciok, tarsas nyomas kevésbé érdek-
li, mint masokat, igy az autoritast képvisel6 személy/ek véleménye sem nyom
szdmara tobbet a latban, mint masoké. A meglévo protokollokat, struktarakat
csak akkor koveti, ha hatékonynak és megalapozottnak tlinnek szamara. Ké-
pes tullatni az adott helyzeten, igy masokhoz képest tagabb kontextusban és/
vagy perspektivaban is latja a dolgokat. Konnyedén valt akar kiilonb6z6 tudo-
manyteriiletek kozott is.

Vezetdi stratégiak kiemelkedben tehetséges munkavallalok esetén

Az aldbbiakban néhany olyan vezetdi stratégiat 6sszegziink, melyek az iizleti
¢letben bevaltak (Gofee és Jones 2009), s melyek megszivlelenddk lehetnek
mas tipusu szervezetekben is. Természetesen a munka jellegétdl nagyban fligg,
mennyire lehet alkalmazni a kovetkezoket.

* Olyan 0sztonzok kialakitasa, melyek elfogadjak a hibazas lehetdségét is,
¢s maximalizaljak a tanulést. Sok szervezet, mely innovativ szeretne len-
ni, néhany hiba elkdvetése utan gyorsan feladja a probalkozasokat, masok
viszont nem.

* Nyilt, egyenes vezetéi kommunikacio.

* Valodi kihivasok elé allitsuk oket, ne épitsiink elefantcsonttornyot.

* Ne csak egy tehetséget, hanem a teheséges munkavallalok csapatat alkal-
mazza a szervezet. Ennek stimulalo hatasa van, s a valahova tartozas érzé-
sét is megadhatja a tehetséges felnott személyek szamara.

* A vezetd a szakértelmét, semmint a hatalmat hasznalja a tehetséges mun-
kavallaloval szemben.

» Legyenek vilagos hatarok, és minél kevesebb biirokracia.

* A vezetd indokoljon, magyarazzon el dolgokat, de ne mondja meg konkré-
tan mit tegyen a tehetséges munkavallalo. (Bizzon abban, hogy a feladatot
megértve sajat kreativ megoldasok, otletek fognak sziiletni.)

Osszegzés

A fenti attekintés alapjan lathato, hogy a tehetséges munkavallalok specia-
lis csoportot jelentenek egy adott szervezeten beliil. A tehetség nem tulaj-
donsagot jelent, hanem sajatos észlelést, attitiidot, viszonyulast és reakci-
ot. Sajatos mitkddésmodjuk, személyiségdinamikajuk teszi lehetové azt az
egyéni latdismodot, mely bazisat jelenti a tradicionalis megoldasoktol valo el-
rugaszkodasnak, s megalapozza a kiemelked¢ teriiletspecifikus eredményeket.
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Ugyanakkor azzal is tisztaban kell lennie minden tehetséges munkavallalokat
alkalmazo munkahelynek, hogy a tehetséges személyek potencialjainak kiak-
nazasa csak akkor lehetséges, ha sikeriil a tehetséges felndttek sziikségleteit és
a munkahelyi elvarasokat, munkahelyi (tarsas ¢és fizikai) kdrnyezetet harmonizal-
ni. Maskiilonben beilleszkedési nehézségek, alulteljesités, érzelmi problémak és
konfliktusok adodhatnak, melyek gatjava valnak a felnéttkori tehetségfejlodésnek.

Ezek azok a vezérgondolatok, melyek kiindulasul szolgaltak a KO-
FOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 szdmu ,,A versenyképes kozszolgalat szemé-
lyzeti utanpdtlasanak stratégiai timogatasa” elnevezési projekt keretében jelenleg
kidolgozas alatt 4116 Uj Rendészeti Tehetségmenedzsment-Program megalapo-
zasdhoz. A kidolgozasra keriilt rendészeti tehetségkoncepcid kozponti eleme
a tehetség mint potencial, melyhez szervesen kapcsolodik a szervezet részérol
az esélybiztositd, nyitott szemlélet. Ezen két jellemz6 csak egyiittesen képes
tamogatni a rendvédelmi szervek céljainak és feladatainak teljesitését, valamint
a munkaerd vonzasara ¢s megtartasara iranyulo célkitlizések megvalosuléasat.
Megjegyzendd, hogy mindez szerves dsszhangban van a rendvédelmi hivata-
sos allomany 1j Kétlépcesos Integralt Alkalmassagvizsgalati Rendszerének az
egyéni és szervezeti egészséget és hatékonysagot egyszerre szolgalni hivatott
alapkoncepciojaval (Malét-Szabo & Takacs-Fehér, 2021).
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