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Absztrakt. A vdllalati tehetségmenedzsment rendszerek alkalmazdsa igen eltérd lehet szervezetenként. Ennek oka,
hogy kiilénb6zé elvek, stratégiai célkitiizések, valamint vdllalati kérnyezetben kell a miikédésiiket menedzseljék a
cégek. Az Eurdpa szerte megfigyelhetd munkaerd és tehetséghidny arra készteti a helyi szervezeteket, hogy
munkaerdigényiiket, ha kell, akkor kiilféldi forrdsbdl is képesek legyenek biztositani, amit a szabad munkaerd-
dramlds az EU dltal lehetévé is tesz. A globalizdlédé kérnyezet kévetkeztében a vdllalati tehetségmenedzsment
rendszerek miikédtetése sordn fontos figyelembe venni azt, hogy milyen szarmazdsi munkavdllalékat alkalmaz a
cég, ugyanis az eltéré kornyezetbdl érkez6 munkaerdnek eltérd igényei lehetnek. A kulturdlis, demogrdfiai,
gazdasdgi eltéréseknek készonhetden fontos lehet egyértelmiien ismerni a munkavdllaléi dllomdny ésszetételét,
hogy a legoptimdlisabb eszkiozoket alkalmazzuk a beillesztés, dszténzés vagy akdr a megtartds tekintetében. Jelen
kutatds célja szekunder elemzések révén feltdrni, hogy Eurdpa és Kina tehetségmenedzsment rendszerei kozott
milyen hasonlésdgok figyelheték meg és melyek azok az eltérések, melyek leginkdbb kiemelkeddk. Az
dsszehasonlitds szempontjdbdl Kina elemzése azért lehet fontos Eurdpai orszdgok szdmdra, mert a Kina rendelkezik
az eqyik legdinamikusabban fejlédé gazdasdggal napjainkban, amit potencidlis lehetdségként kell a figyelem
fékuszdba kertiiljon kifejezetten az ott él6 magas szdmi lakossdg tekintetében. A kutatds elsddleges eredményeként
értelmezhetd, hogy a tehetségekben valé hidny a lakossdg szamdtal fiiggetleniil jelenik meg nehézségként, mind az
eurépai, mind pedig a kinai teriileteken - tehdt eqy olyan valds és dltaldnos kihivdst jelent, amivel feltétleniil
foglalkozni kell vdllalati szinten. Tovdbbi eredményként értelmezheté az, hogy a sajdtossdgok figyelembe vételével
beazonosithaték azok a teriileti jellegzetességek, amelyek révén a tehetségmenedzsment rendszerek miikédési
keretei megfogalmazhatdk és rendszerbe foglalva megtaldlhatunk a cikkben.

Abstract. The reason behind is that they have their own principles, strategic goals and industrial environment that
they have to manage on daily bases. The current labour and talent shortage across Europe forces local companies to
supply their demand of manpower from foreign countries — encouraged by the ’four freedoms’ of the EU. In
consequence of the globalisation, we have to keep in mind that running a talent management system has its
challenges. For instance, employees with different cultural background might have unconventional needs. Due to
the cultural, demographical and economical differencies, we must know the structure of our labour force to use the
most beneficial tools to induct, motivate or retain our human resource. The aim of this research is to analyze
Europe’s and China’s talent management systems to reveal similarities and differencies between them and pick the

most notable ones. From the point of comparison, analysing China would be important for European countries to
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discover further possibilities, as nowadays China has one of the most dynamically developing economy with
enormous population behind. The primary result of the research is that deficiency of talent is irrespective of the size
of the population and it causes difficulty in both European and Chinese fields, therefore it proves to be a real and
general challenge needing attention at organizational level. Furthermore, identifying regional patterns considering
peculiarities, the framework of talent management systems can be defined and be found summarised in the article.

A tehetségmenedzsment szervezeti jelenléte

A tehetségmenedzsment hazankban is egyre inkabb érzékelteti igényét, a vallalatok mindennapos
szohasznalataba kezd begylir(izni, valamint a vallalati m{ikodés soran mind inkabb tetten érheték a
kialakitasara vonatkozo torekvések. Ennek oka, hogy a hatékony szervezeti miikodéshez sziikséges a
feladatokat megfelel6 mdédon ellaté human er6forras biztositdsa (Szondi - Gergely, 2017), amit a
korabbi mo6dszerek nem feltétlentil tudnak hatékonyan kiszolgalni, megtartani vagy motivalni (Juhasz,
2016). A jovo szempontjabdl sziikséges valtozasokat tekintve a vezetdi tdmogatas, stilus és az
elismerés megfelel6 médja is meghatarozo tényez6ként kell, hogy megjelenjen a folyamatokban (Méré
- Szabados, 2015; Gergely - Pierog, 2016; Gulyas - Dajnoki, 2016). A valtozé igényekre val6 valaszként
a human er6forras menedzsment funkcidi bviilése révén tud reagalni, ahol a tehetségmenedzsment is
kiemelt szerepet tolt be (Berde - Dajnoki, 2007). Megvalésitasakor azonban fontos kihangsulyozni,
hogy a tehetségmenedzsment nem egyenld a tehetségprogramokkal, azokon tdlmutat, optimalis
kialakitasa sordn pedig nem csupan az alkalmazottak sziik részére terjed ki, hanem alkalmas keretet
nyujt a teljes munkavallaléi allomany teljesitményének menedzselésére, a benniik rejlé potencial
felismerésére, tervezésére és fejlesztésére is. Ezen tdl azt is le kell szégezni, hogy egy, altalanosan
elfogadott és minden koriilmények kozott miikodd rendszer nem all egyel6re rendelkezésre és a
tapasztalatok arra mutatnak, hogy a legidealisabb, ha sajat rendszereit mindenki az egyéni
lehet6ségekre, célokra, stratégiara szabva alakitja ki. Ahogyan sajatossagok és egyediségek
megfigyelhetéek egy-egy szervezetnél, Ugy ugyan ez mondhaté el az egyes orszagok
tehetségmenedzsment gyakorlatarol is.

Collings et al. (2011) alapjan a tehetséggondozas koncepcidja 1990-es évek vége 6ta egyre nagyobb
sullyal jelent meg azokban a helyzetekben, amikor a munkavallaléi hozzajarulast vizsgaltak a
szervezeti sikerességben. A szakemberek jelentéseib6l az dertl ki, hogy a tehetséggondozasban
jelent6s szamu fels6vezet6i pozicid6 van, valamint az is, hogy a vezet6k kiizdenek a hatékony
irdnyitassal. Ez ahhoz vezetett, hogy a tehetséggazdalkodas a vezetdi lexikonok elfogadott kifejezésévé
valt és olyan jelentéssel bir, ami fontos szerepet tolt be az iizleti sikerben. Vannak kutatasok, melyek
konkrétan alatamasztjak azt, hogy a kivalé tehetséggondozas erdsen korreldl a megnovekedett iizleti
teljesitménnyel (Ernst - Young, 2010).

Az lzleti élett6l eltéréen a tudomanyos teriileten sokkal szkeptikusabban allnak a
tehetségmenedzsment fogalmahoz és sokkal lassabban fejl6dott ki. Ez a kételkedés hasonlé ahhoz, ami
példaul a munkavallaléi elkotelezettséget vagy a kiégés problémakoérét is Ovezte, tekintve, hogy a
legtobb esetben alulrdl felfelé haladva a gyakorlatb6l szerzett tapasztalat mentén kertilt az elméletbe
(Macey - Schneider, 2008). Tudomanyos szempontbdl a tehetségmenedzsment sokkal nehezebben
kertlt kdzépponti pozicidba, vizsgalata akadalyozott volt, valamint a leger6sebb kritikakat a fogalmi
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meghatarozas pontossaganak hidnya miatt kapta (Collings — Mellahi, 2009; Scullion et al, 2010).
Szamos kutatas jarult hozza azonban ennek a szemléletmddnak a valtozasahoz, azaltal, hogy bizonyos
elméleti kereteket adott a tehetségmenedzsment tanulmanyozasanak, igy lehetdséget biztositva arra,
hogy a szervezetek menedzsmentje tanulmanyozhatéva valik ezen szempontbdl is (Bourdeau -
Ramstad, 2007; Cappelli, 2008; Becker et al, 2009; Groysberg, 2010). Néhany jelentds kivételtdl
eltekintve (Vance - Vaiman, 2008; Collings - Mellahi, 2009; Makela et al., 2010; McDonnel et al., 2010)
a tehetségmenedzsment alapja az észak-amerikai gondolkodas és megfogalmazas. A McKinsey
tanacsad6 cég altal megfogalmazott ,tehetségek irdnti habord” volt az a kijelentés, ami utan
rohamosan elkezdett n6éni a téma irant érdekl6dék szama - ennek alapja pedig az amerikai
szervezetek kihivasara vonatkozott az 6reged munkaerdvel és a munkaerdpiacok szigoritdsa miatt.

Jelen tanulmanyban Eurdpai és Kinai teriiletein megfigyelhet6 lehet6ségeket is megismerhetiink
ravilagitva az egyes rendszerek kozotti hasonlésdgokra és eltérésekre annak érdekében, hogy a
globalizalt korilmények kozott miikod6 vallaltok szempontjabdl alkalmazhaté osszefiiggéseket
tarjunk fel, melyek felhaszndldsa az egyes vizsgalt teriiletr6l érkez6 munkavallalék esetében
hatékonyabba teheti a foglalkoztatasi kapcsolatot.

1.Eurdépara vonatkoz6 jellemzdk a tehetségmenedzsment
szempontjabdl

Eur6épa egy hatalmas és igen valtozatos régid, amely 9839 négyzetkilométer (kb. az Egyestlt
Allamokéval megegyezé méretii), kb. 800 milli6 lakost, 45 nemzetallam és tobb mint 70 nyelvet
magaba foglal6é teritérium (Mayrhofer - Holt Larsen, 2006). Bele tartozik az Eurépai Uni6 28
tagallama, amely a gazdasagi akadalyok, valamint az emberek és az aruk, a szolgaltatasok és a téke
szabad mozgasanak megkonnyitését célzo egyéb politikak és beavatkozasok csokkentésével a nagyobb
gazdasagi integracio felé torekszenek. Ez a hatarokon atnyul6 kereskedelem gyors névekedéséhez és
az Eurépan belili kozvetlen kilfoldi befektetések magasabb szintjének novekedéséhez vezetett, ami
fokozta a regiondlis integraci6 iranyat (Dicken, 2010). Az EU tagsagnak kozvetlen hatdsa az, hogy
kiilfoldi munkavallalékra vonatkozé jelentds jogi és adminisztrativ kovetelmények nem vonatkoznak
az unios orszagok kozotti atutalasokra. Ez jelentds kiillonbséget jelent az eurdpai és a tobbi nemzetkozi
szabadkereskedelmi térség kozott, valamint erGs tehetség aramlashoz vezetett az eurdpai orszagok
kozott. Tovabbi egységesitési tényez6 a tagorszagok esetében, hogy az eurdpai nemzetb6l 17-nek
azonos a valutdja (eurd), ami tovabb fokozza az integraciét. Ez a tény tovabb tamogatja a
kulcsfontossagu tehetségek elmozditasat az EU 27 tagjan belill. Eurépa jelent6sége igen magas a
globdlis gazdasagban is, ugyanis a 100 legnagyobb nem pénziigyi vallalatb6l tébb mint 60-nak a
székhelye Eurdpaban volt egy korabbi felmérés alapjan (UNCTAD, 2010; 2017). A multinacionalis
vallalatok habar szamos orszagban jelen vannak, 2017-ben 1500 vallalatb6l 400 vallalatnak van a
székhelye az EU-ban. A Word Economic Forum (2017) egyik tanulmanya alapjan a tehetséggondozas
szempontjabdl el6nyos volna, ha a vallalatok képesek lennének szabadon mozogni human tékéjiikkel
orszagszerte, tudva, hogy munkatarsaikat nem fogjak visszatartani olyan jogi és/vagy kulturdlis
korlatozasok, amelyek a globdlis vallalati sokszinliség politikajaként jelennek meg.
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Fontos kiemelni néhany jellegzetességet Eurdpa tehetségmenedzsmentjére vonatkozoélag, mint példaul
hangsulyos jogi befolyasolas, amely az alkalmazas, foglalkoztatds és elbocsatas szabalyozasat
hatdrozza meg részletesen, a szakszervezetek relativ ereje és a munkavallalok iranyitadsaval
kapcsolatos sajatossagok. (Brewster, 1995; Brewster et al, 2000). A tehetséggondozas
Osszefiiggésében egy tovabbi fontos tényezd az, hogy az allam szerepet jatszik a munkavallaléi
készségek és kompetenciak fejlesztésében is olyan orszagokban, mint Németorszag (Thelen, 2001).
Ezek a megdallapodasok azt érzékeltetik, hogy a kormanyok széleskorli befolyast gyakorolnak a
munkavallaléi viselkedésre (jogalkotason keresztiil) valamint erés tdmogatd szerepet gyakorolnak,
ami eur6pai kontextusban viszonylag mérsékelt autonémiat eredményez a munkaaddk szamara
(Brewster, 1995). Tovabbi jelentfs sajatossag érhetd tetten a cégek finanszirozasdnak eurdpai
kontextusdban (Hall- Soskice, 2001), ugyanis 0sszehangolt piacgazdasagok jellemzik azt, melynél
befektet6i megkozelités érvényesiil. A vallalati finanszirozék, mint pl. a bankok altalaban tiirelmes
megkozelitést alkalmaznak a vallalat finanszirozashoz, ami azt jelenti, hogy a vallalatok hosszabb tavu
munkavallaléi kapcsolatok kialakitasara torekednek.

Az eurdpai tehetségelméletek a helyi sajatossagoknak kdszonhetden eltérnek mas megkozelitésektdl, .
kulcsfontossagi szempont a megfelel6 modellezése a gyakorlatoknak. (Brewster, 1995). Eurdpai
szinten a tehetségmenedzsmenttel kapcsolatos jelenlegi vitdk az emberi er6forras menedzsment és a
menedzsment koriili korabbi ellentétekhez hasonlithatéak. Példaul vezetési/menedzsment modell
kialakulasat figyelembe véve az eurdpai megkdzelitést tobbek kozott az eurdpai integracié eszméjéhez
kotédve jellemezték (Thurley — Wirdenius, 1991): olyan értékeket tiikréz, mint a pluralizmus és a
tolerancia, mikdzben nem feltétleniil fejlédik téliik, jobban illeszkedik a kiegyensulyozott érdekelt
alapjan az Eurdépaban uralkodé kontextudlis paradigma hangsilyozza a kiilonb6z6 6sszefliggésekben
1évd iranyitasi rendszerek kozotti kilonbségek megértését és magyarazatat. E hagyomanyokon
alapulé tanulmanyok megkezdhetik a tehetséggondozas osszehasonlité megértését is (Vance -
Vaimen, 2009).

Végiil a BCG 2007-es felmérése szerint az eurdépai HR trendek 2015-ig a demografiai nehézségek
kezelése valik a funkciondlis problémamegoldas kozponti kérdésévé. Ez a kihivas kettds kapcsolatban
all a kapacitas és a tudas elvesztésével, mint a munkavallalék nyugdijba vonulasa és a munkaer6
eloregedése, valamint ennek kovetkezményei a munkaidé beosztdsa, a motivacié természetének
megvaltozasa, valamint a jé egészségi allapot fenntartdsa. Ezeket a tendencidkat erésiti a
Vildggazdasagi Férum tanulmanya, mely ramutat a baby boomerek nyugdijba vonulasanak
kovetkezményeire. A felmérés alapjan a tehetségbeli hidnyossagok tekintetében a kulcsfontossagu
gazdasagokban a vilag minden t3jan érzékelhet6 lesz ennek hatisa. Az eredmények mentén Nyugat-
Eurdpaban a tehetség kinalata folyamatosan cs6kken, ami kovetkeztében akar teljesen Kkitiriilhetnek a
tehetség tartalékok 2020 utdn. Az Egyesiilt Kiradlysagban és Németorszagban a bevandorlas és a
novekedés iliteme nem lesz elegendd ahhoz, hogy ellenstilyozza az id6s6dé népesség altal okozott
munkaeré-veszteségeket (Word Economic Forum, 2011:11).

A masodik kulcsfontossagi demografiai trend a milleniumok (Y és Z generacid) nagyobb jelent6ségére
vonatkozik, akik altalaban a jelenlegi szazadfordul6t kdvet&en jutottak be a munkaerdpiacra és irantuk
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valdsziniileg igen magas a kereslet a fent emlitett demografiai trendekbdl fakaddan. Ezen tul
megallapithat6, hogy az esetiikben meglehetdsen eltéré igényeket kell kiszolgalni a munkaltatéknak. A
karrierjliik korai szakaszaban inkdbb a mobilitast preferaljak, nagy hangsulyt fektetnek a vallalati
tarsadalmi feleldsségvallalasra (CSR) és a nagy értékii képzésekre és fejlesztésekre is, nem riadnak
vissza attol, hogy karrierjiik soran akar tobbszor is megvaltoztassdk a munkahelyiiket (PWC, 2008). A
tehetséggondozas szamara varhatd kivivas lesz, hogy wvallalati szinten jobban megértsék a
dontéshozok a munkaltatéi marka szerepét a célcsoport bevondsa, bevonzasa és megtartasa terén.

Eurépa tehat gazdag és valtozatos kontextust jelent a tehetséggondozas tanulmanyozasahoz, és az ott
megjelend kiillonb6z6 tudomanyos hagyomanyok lehet6séget kinalnak a tehetséggondozasi kérdések
Ujszeri kialakitasaban. Az 6sszegy(jtott informaciokra épitve egy altaldnos tehetségmenedzsment
modell megalkotésa (1. abra) is lehetséges, mely a legfontosabb szempontokat foglalja magéaba eurdpai
szempontbdl a rendszer kialakitasa soran.

Tehetségmenedzsment

Uj generacidk valtozo igényei/elvarisai Csdkkend népesség

Hosszu tavd munka-

logi keretek Erds allami befolyasolas kapcsolatok

1. dbra: A tehetségmenedzsment legfébb jellemzdi Europdban
Forras: Brewster (1995), Thelen (2001), BCG (2007), PWC (2008) alapjan sajat szerkesztés

A modell azokat az elemeket tartalmazza, melyek leginkabb hangstlyosak lehetnek Eur6pai szinten a
tehetségek menedzselése soran és leginkabb meghatarozzak azt a stratégiat, ami alapjan kialakithaté
egy ilyen rendszer. A legfontosabb teriiletek az dsszefoglalt elemzések mentén a csokkend népesség
altalanos nehézséget okozé jelenlétén tul a munkaerdpiacra belépé Uj generacidok korabbitdl eltérd
igényeire val6 megfelel6 reagalas. Mindezek elérését olyan szemlélettel kell menedzselnie a
vallalatoknak, hogy figyelembe vegyék az erds jogi hattereket, valamint felhasznaljak a dominans
allami befolyasolast és annak ellenére, hogy a fiatal generacidk egyik jellemzéje a gyakori munkahely
valtas, mégis a hosszu tavii munkakapcsolatokra alapozva alkossak meg a mlikddési kereteket, hiszen
Eurdpai szinten ez régoéta alapértékként van jelen a munkaer6piaci torekvésekben.

2.Kinara vonatkoz6 jellemzdk a tehetségmenedzsment
szempontjabdl

Kina egy olyan orszag, amely a vilag legnagyobb népességét uralja és gyorsan fejléddik a nemzetkozi

tgyek egyik meghatarozo szerepljeként - olyan, mintha egy HR toborzasi szakember dlma lenne ez az

orszag. Népessége tobb, mint 1.4 milliard {6, ami a fold népességének 20%e-at jelenti - azaz ezen a

teriileten nem a csokkend népességszam, hanem sokkal inkabb a tilnépesedés jelenthet kihivast. A
458



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 4
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.4.37.

szamok alapjan konnyen gondolhatjuk, hogy ilyen demografiai feltételek mellett az orszag
tehetségekben bévelkedik és ezt az erdsségét figyelembe véve rendelkezik megfontolt és kidolgozott
rendszerekkel a munkaeréforras ilyen szintli hatékony felhasznalasara. A val6sag azonban nem ezt
tdmasztja ala, HR szakemberek z6me nyilatkozza, hogy hidny van az orszag tehetségkinalatdban (Ross,
2011), ami tobb el6zményre is visszavezethetd. Els6dlegesen a magasan képzett munkaerd iranti
kereslet miatt a vallalatok igyekeznek pontosan megtalalni, a m{ikodéslikhoz sziikséges human tékét
és ha nem megy, akkor az angol nyelv révén konnyen tudjak pétolni a hianyt kiilféldi er6forrasbol.
Masrészrol fontos tényezét jelent a kinai kormany szkeptikus hozzaallasa az eurdpai és nyugati
kultirahoz az iskolai és hétkoznapi integralas terén. Ebbol kovetkezik, hogy az oktatasi és képzési
rendszerben meglévl készség-kereslet és -kinalat kozotti eltérés a munkahelyi tehetségfejlesztés egyik
f6 akadalyava valt (Mehta, 2015). Ezen nehézségek azonositasa mar korabbi idészakokban tudatosult
szamos vezet6ben és felismerve azt a tényt, hogy a gazdasagi fejlesztés nagymértékben filigg a
természeti er6forrasoktél, valamint a munkajat hatékonyan ellat6 munkaer6tdl, torekvések indultak
annak érdekében, hogy megfeleld eszkozoket taldljanak a hidnyossagok felzarkéztatasara. Cél a
tudasalapu gazdasag Kkiépitése, ahol az innovacié és a tehetség valik a gazdasagi teljesitmény
els6dleges mozgatérugojava (Sinom - Cao, 2009). A nemzeti jolét elérésének utja ugyanis a globalis
versenyképesség maximalizalasanak fliggvénye, ahol a globalis versenyképesség érdekében a
nemzeteknek maximalizalniuk kell a vildg magas technikai, magasan képzett, tudasalapu gazdadgban
betoltott szerepliket (Brown — Tannock, 2009).

Kina gazdasaga némileg kezdi a gyartasrol athelyezni a hangsulyt az informacids technolégiai alapu
vallalatokra, ami azt idézi el6, hogy mddosulnia kell a tudasrendszernek, amely a munkavallalok
birtokaban van. Az elmult évtizedek soran Kina gazdasaga mind inkabb felviragzott, ami azt sejteti,
hogy a valtozd feltételeknek megfelel6en tudott fejlédni a human téke tekintetében is. A
munkavallalok sok esetben nyitott hozzaallast tandsitanak, aminek megfeleléen a vallalatok biztositjak
a sziikséges miikodési kereteket (Purdum, 2005). A figyelem fokusza a mérnoki, matematikai és
technoldgiai tudas elsajatitasa felé mutat, mely a versenyképesség f6 aspektusaként jelenik meg
(Colvin, 2010).

A kinai tehetségmenedzsment szempontjabdl fontos tényezdket a 2. dbraban 6sszegeztem.

A fiatal generacidk stratégiai jelent6sége mind inkabb fokozddik, kézépponti szerepiik kiemelkedd,
aminek tobb oka is van. Egyrészt azok a munkavallalok lényeges el6nyben részesiilnek, akik
rendelkeznek valamilyen kiilfoldi (nyugati) tapasztalattal. A kordbbi idészakban a tehetséghiany arra
kényszeritette a megalapitott multinaciondlis vallalatokat, hogy a nyugati orszagokb6l szarmazo
munkavallalékat alkalmazzanak a kulcsfontossagu stratégiai pozicidk betoltéséhez, ami jelentds hatast
gyakorol a szervezeti teljesitményre és a kultirara. A vallalati hozzaallas valtozasa abban figyelhet6
meg, hogy a szervezetek 6sszpontositasa atkeriil a legfiatalabb korosztalyokra a tehetségmenedzsment
tertletén azzal a megfontolassal, hogy olyan készségeket biztositsanak a jové munkavallaléinak,
amelyek késébb a vallalkozdsok boldogulasat segithetik. Ennek kovetkeztében a hangsuly a kinai
alkalmazottak korében a hazai tehetséggazdalkodasi csoporton beliill erdteljesen elmozdul. A
tapasztalatok azt mutatjak, hogy az intenziv térekvések a tehetségek megtalalasara és megtartasara
sikeresnek bizonyulnak. A tehetségek a legmagasabb ajanlatokat megnyerve igen mobilis
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munkatarsakként jelentek meg szervezeten beliil. Tovabbi lényeges szempont a helyi tehetségek
fejlédésének felgyorsitasa, hiszen a legtobb kinai vallalat esetében a kiilfoldiek foglalkoztatasa igen
magas koltségekkel jar, illetve a helyi kinai kultiraba val6 integralasuk is nehézségeket okoz (Mehta,
2015).

Tehetségmenedzsment

Angol nyelv
ismeretének
altalanositasa

Hazai tehetségek tAmogatasa a kiilfoldi
munkavallalék helyett

Altalanos technoldgiai
tudasfejlesztése és
alkalmazasa

Kilfoldi kultdravalvalo Altalanos képzettségi
egyuttélés szint novelése

2. dbra: A tehetségmenedzsment legf6bb jellemzdi Kindban
Forras: Metha (2015), Rossz (2011), Sinom - Cao (2009) és Purdum (2005) alapjan sajat szerkesztés

A fiatal generacidk stratégiai jelent6sége mind inkdbb fokozédik, kézépponti szerepiik kiemelkedd,
aminek tobb oka is van. Egyrészt azok a munkavallalok lényeges el6nyben részesiilnek, akik
rendelkeznek valamilyen kiilfoldi (nyugati) tapasztalattal. A korabbi id6szakban a tehetséghiany arra
kényszeritette a megalapitott multinaciondlis vallalatokat, hogy a nyugati orszagokbél szarmazé
munkavallalokat alkalmazzanak a kulcsfontossagu stratégiai pozicidk betoltéséhez, ami jelentds hatast
gyakorol a szervezeti teljesitményre és a kultirara. A vallalati hozzaallas valtozasa abban figyelhetd
meg, hogy a szervezetek dsszpontositasa atkertil a legfiatalabb korosztalyokra a tehetségmenedzsment
tertiletén azzal a megfontolassal, hogy olyan készségeket biztositsanak a jové munkavallaléinak,
amelyek késébb a vallalkozasok boldogulasat segithetik. Ennek koévetkeztében a hangsuly a kinai
alkalmazottak korében a hazai tehetséggazdalkodasi csoporton beliil erdteljesen elmozdul. A
tapasztalatok azt mutatjak, hogy az intenziv térekvések a tehetségek megtaladlasara és megtartasara
sikeresnek bizonyulnak. A tehetségek a legmagasabb ajanlatokat megnyerve igen mobilis
munkatarsakként jelentek meg szervezeten belill. Tovabbi lényeges szempont a helyi tehetségek
fejlédésének felgyorsitasa, hiszen a legtobb kinai vallalat esetében a kiilfoldiek foglalkoztatasa igen
magas koltségekkel jar, illetve a helyi kinai kultiraba valo integralasuk is nehézségeket okoz (Mehta,
2015).

Az oktatdsi-, képzési rendszerek és a munkavdllaldi képességek dsszehangoldsa egyértelmi eszkozként
értelmezhet6k a mindségi munkat végzé munkavallaléi allomany kialakitasara. Kina jelentds
elérehaladast ért el a felsGoktatasi szektor bdévitésében az elmult két évtizedben. Ez annak a
kovetkezménye, hogy a kormany 250 milliard dollaros beruhazast hajtott végre a kozgazdaszok altal
Jhumant6kének” nevezett befektetésében, és hozzaférhet6bbé tette az egyetemi oktatast (Mehta,
2015). Csak az elmult évtizedben Kina megduplazta a kollégiumok és egyetemek szamat, hogy évente
koézel nyolcmillié diplomést tudjanak elhelyezni. A potencidlis tehetség novekvd készlete ellenére a
véllalatok tovabbra is panaszkodnak arra, hogy az alkalmazashoz fontos készségek hianya minden

szinten érzékelhet6. A kovetkez6 1ényeges készségek Keriiltek megnevezésre, amelyek a toborzok
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szempontjabdl fontosak Kinaban: innovativ gondolkodas és problémamegoldas, kulturdk kozotti
gordiilékeny egylittm{ikddés, logikai készségek, szamitastechnikai ismeretek, kognitiv terhelhetdség
fokozasa (Sinom - Cao, 2009). Annak érdekében, hogy a globdlis piacon és a kinai gazdasagban is
hatékonyan legyen az orszag fontos a lakossag angol nyelvtudasat fejleszteni. Bar az 1950-es években
az orosz volt a hivatalos masodik nyelv, az angol nyelv els6bbséget élvez és napjainkra alapvetd
feltételét jelenti a tehetséges munkavallaldi jelenlétnek. A nagy multinacionalis vallalatoknal az angol
nyelv tudasa mar egyértelmi elvarasként jelenik meg a magasabb poziciék betdltése esetén. Ennek
eredményeképpen a kinai gyermekek harom éves koruktél angolul tanulnak. Bar az a tapasztalat, hogy
sok kinai nem szereti az angol nyelvet, rd van kényszeriilve, hogy tanulja azt teljesen a fels6foku
tanulmanyai végéig, hogy megérizze versenyképességét a munkaerdpiacon (Mehta, 2015).

A kinai kultira egyesitése a nyugati iranyzatokkal nem mindig konny{ (Sinom - Cao, 2009). A nyugati
kultira és a menedzsment stilusok nagyon kozvetlenek lehetnek, altaldban inkabb individualistak, ami
azt jelenti, hogy nagy az onérvényesitésre valé hajlandésag, ahol az 6nmegvalodsitas altalanosan
elfogadott gyakorlat. Ezzel ellentétben a kinai kultirat kollektivistdnak tekintik: magasabb értékre
kertl a csoport, az egylittm{ikddés és az egyéni alkalmazkodasi hajlam. Kinaban ebbdl fakaddan erds a
helyi kulturalis és intézményi tényez6k érvényesiilése, ami korlatozza a nyugati tipust munkavallal6i
attitid megvaldésulasanak szamos jellemz6jét a kinai szervezetekben. A tiszteletet, a hiiséget és a
munkahelyi etikdt gyakran jobban értékelik, mint a meglévé képességeket. Ebbdl kifolydlag a
kulturdlis empatia, a megértés és a tudatossag biztositdsa érdekében a vallalatoknak hangsulyt kell
fektetnitik a kiilf6ldi alkalmazottak ezen iranyt képzésére (Mehta, 2015). A beillesztést kiemelked6en
fontosnak tartjak, melynek lényege hogy a munkavallalok igazodjanak a vallalati kiildetéshez,
jovoképiik és értékeik dsszekapcsolhatoak legyenek a vallalati célkitlizésekkel. A kulturalis képzés e
tekintetben kulcsfontossagu az alkalmazottak sikeréhez annak érdekében, hogy megértsék uj
kultirajukat és gyorsan, valamint zokken6mentesen asszimildlédjanak 4j kornyezetiikhoz (Ross,
2011).

A technoldgiai tudas magabiztos alkalmazdsa természetes feltétel a tehetséges munkavallalokkal
szemben. A szervezetek nagy része a rendszereit online feliiletek felhérendszerében torténd
alkalmazasra elérhet6vé teszi, ami révén a megosztott elszamoltathatdsag is altalanossa valik a teljes
szervezetben. Az egyes munkafolyamatokban megjelen6 célok megosztasa el6térbe helyezi a
hozzaférhet6séget, noveli az elkotelezettséget és segiti a vezetdket egymads tamogatasaban, valamint a
lehetséges veszélyhelyzetek felismerésében. Ennek kovetkeztében alapvetd tudaselemként kell, hogy
jelen legyen a megfelel6 szinti technolégiai ismeret a munkavallaléi réteg korében, mivel annak
mindennapi alkalmazasa természetes jelenségként mutatkozik vallalati szinten (Purdum, 2005).

Osszefoglalas

Napjaink globalis munkaerépiaci helyzetében - munkahelyi szempontbdl is - elengedhetetlen mas
kultarak alapos ismerete, kiilondsképpen azoké, amelyekkel kapcsolatban vagyunk/keriilhetiink. Az
Eurépaban megfigyelhet6 munkaeréhiany és az ennek kovetkeztében fellépé magas szinti
tehetséghiany arra készteti az er6forrasban szegény kornyezetet, hogy a felkindlkoz6 lehet6ségeket

ezen nehézségek kezelése érdekében a lehetd leghatékonyabban tudja felhasznalni. Figyelembe véve a
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munkaeré szabad dramlasanak megvaldsulasat fel kell késziilnlink arra, hogy mas kultirakboél érkezé,
a mienktol eltéré értékrenddel biré munkatarsakat megfelel6 képen tudjuk befogadni, beilleszteni,
alkalmazni és hosszu tdvon megtartani - ezt pedig csak ugy lehetséges, ha értjiik az 6 gondolkodasukat
és annak megfelel6 médd kommunikaciot alkalmazunk szervezeti szinten veliik kapcsolatban. Ismerve
mas kultirdk miikodési hatterét sokkal célzottabban alkalmazhatunk nem csak a megtartas
szempontjabdl, de az 6sztonzés tekintetében is eszkdzoket az eredményes egylittmiikodés érdekében,
ami végso6 soron a szervezeti tehetségmenedzsment rendszerben kertilhet 6sszpontositasra.

A vizsgalatok egyik legfontosabb eredményeképpen megallapithatd, hogy mind Eurépa, mind pedig
Kina tekintetében olyan specialis helyi kornyezeti, demografiai, politikai, kulturalis, hagyomanyokon
alapuld feltételek hatarozzak meg a szervezetek miikddését, melyek alapvetd hatdssal vannak annak
bels6 rendszereire is, beleértve a tehetségmenedzsmentet. Mindkét vizsgalt teriiletre vonatkozdlag
egyéni, sajatossagok mentén sziikséges a vallalati mlikodés koriilményeit alakitani.

A legf6bb hasonlésag, mely mindkét esetben szamottevd jelentéséggel bir a tehetségek megfelel6
menedzselésében, az a fiatal generaciékra vonatkozdé hangsuly. Mig eurdpai szinten ez a valtozo
munkavallaléi igényekre valé megfelelé reagilas képességét jelenti, addig Kina viszonylatdban az
altalanos képzettségi szint emelésével lehet azt leginkabb maximalizalni. A legf6bb kiilonbség a két
tertilet tekintetében a rendelkezésre all6 munkaer6 mértéke - mig Eurdépdban az eloregedd és
csokkend népességszam kovetkeztében addédik a tehetséghidny, addig Kindban gyakran a magas
lakossag szama mellett is ugyan ez a nehézség korlatozza a vallalati fejl6dést, a hiAnyos munkavallal6i
képességek kovetkeztében.

Eurdpai szinten nagy hatast fejtenek ki a tehetségek szempontjabol az allami torvénykezések, melyek
szigoruan befolyasoljak az alkalmazas kereteit, valamint a hosszud tavu alkalmazasra valé torekvés is
kiemelendd, amit mind inkabb nehezit a gyors munkahely valtasi hajlandésag, ami a fiatal generacio
egyik alapvet6 jellegzetességévé valt. Kina ezzel szemben a tehetségek menedzselése tekintetében a
kilfoldi kultarak helyi szintli bevezetését és elfogadtatasat igyekszik serkenteni az angol nyelv igen
tudatos elterjesztése révén.

Koszonetnyilvanitas

EFOP3.6.3-VEKOP-16-2017-00007- "Tehetségbdl fiatal kutaté” - A kutatéi életpalyat tamogato
tevékenységek a felsGoktatasban projekt tamogatasaval késziilt.

Hivatkozasok

[1] BCG (2007) The Future of HR in Europe: Key Challenges through 2015. BCG, Dusseldorf.

[2] B. E. Becker - M. E. Huselid - R. W. Beatty (2009) The Differentiated Workforce: Transforming
Talent into Strategic Impact. Harvard Business School Press, Boston, MA.

[3] Cs. Berde - K. Dajnoki (2007) A humdn erdforrds gazddlkodds jelentGsége és
tevékenységteriiletei (1. fejezet) In: K. Dajnoki K. - Cs. Berde (szerk.): Human Erd&forras
Gazdalkodas és Vezetés. Szaktudas Kiad6 Haz, Budapest, pp. 7-16. ISSN 1789-3542, ISBN: 978-
963-9736-34-4

462



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 4
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.4.37.

J. W. Boudreau - P. M. Ramstad (2007) Beyond HR: The New Science of Human Capital. Harvard
Business School Press, Boston, MA.

C. Brewster - W. Mayrhofer - M. Morley (2000) New Challenges for European Human Resource
Management. Macmillan, Basingstoke.

C. Brewster (1995) Towards a “European” model of human resource management. Journal of
International Business Studies, 26 (1) pp. 1-21.

P. Brown - S. Tannock (2009) Education, Meritocracy, and the Global War for Talent. Journal of
Higher Education Policy. 24 (4) pp. 377-392.

P. Cappelli (2008) Talent on Demand. Harvard Business School Press, Boston, MA.

D. Collings - H. Scullion - V. Vaiman (2011) European perspectives on talent management.
European J. International Management, 5 (5) pp. 453-462.

D. G. Collings - K. Mellahi (2009) Strategic talent management: a review and research agenda.
Human Resource Management Review, 19 (4) pp. 304-313.

G. Colvin (2010) Desperately Seeking Math and Science Majors. Retrieved from
http://money.cnn.com/2010/07 /29 /news/international /china_engineering_grads.fo rtune D

P. Dicken (2010) Global Shift, 6th ed., Sage, London

Ernst and Young (2010) Managing Today’s Global Workforce: Evaluating Talent Management to
Improve Business, Ernst and Young, London.

E. Gergely - A. Pierog (2016) Motivdcids tényezik feltdrdsa civil és profitorientdlt szervezeteknél.
GRADUS, 3 (1) pp. 368 - 373.

B. Groysberg (2010) Chasing Stars: The myth of talent and the portability of performance.
Princeton University Press, Princeton, NJ.

Gulyas d. - Dajnoki K. (2016): Globdlis vezet6i kompetencidk korszakainak feltarasa
nemzetkozi szakirodalmak alapjan, Taylor: Gazdalkodas- és Szervezéstudomdanyi Folydirat: a
Virtualis Intézet Kozép-Eurdpai Kutatasara Kozleményei 26. (5) pp. 42-52.

P. A. Hall - D. Soskice (szerk.) (2001) Varieties of Capitalism: The Institutional Foundations of
Comparative Advantage. Oxford University Press, Oxford.

Cs. Juhasz (2016) Elvdrdsok és elégedettség. Taylor: Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi
Folyéirat: a Virtualis Intézet K6zép-Europai Kutatasara Kozleményei, 24 (3) pp. 58-64.

W. H. Macey - B. Schneider (2008) The meaning of employee management. Industrial and
Organizational Psychology, 1 (1) pp-3-30.

K. Makela - 1. Bjorkman - M. Ehrnrooth (2010) How do MNCs establish their talent pools?
Influences on individuals likelihood of being labeled as talent. Journal of World Business, 45 (2)
pp.-134-142.

W. Mayrhofer - H. Holt Larsen (2006) European HRM: a distinct field of research and practice.
In: H. H. Larsen - W. Mayrhofer (szerk.) Managing Human Resources in Europe, Routledge,
London.

A. McDonnell - R. Lamare - P. Gunnigle - ]. Lavelle (2010) ‘Developing tomorrow’s leaders -
evidence of global talent management in multinational companies’. Journal of World Business,
45 (2)

A. Mehta (2015) Made in China: A Chinese Approach to Talent Management
https://www.hrci.org/docs/default-source/certified-publication/made-in-china--a-chinese-
approach-to-talent-management.pdf 2018.02.05.

463


https://www.hrci.org/docs/default-source/certified-publication/made-in-china--a-chinese-approach-to-talent-management.pdf
https://www.hrci.org/docs/default-source/certified-publication/made-in-china--a-chinese-approach-to-talent-management.pdf

International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 3. (2018). No. 4
DOI: 10.21791/1JEMS.2018.4.37.

T. Purdum (2005) China Check: Managers Must Rethink HR Practices To Keep Skilled Workers.
Workforce. 22-25. Retrieved from http://web.ebscohost.com/libproxy.eku.edu

J. Ross (2011) Talent Management Strategies: China
https://www.researchgate.net/publication/268075569_TALENT_MANAGEMENT_STRATEGIE
S_CHINA

PWC (2008) Managing tomorrow’s people: millennials at work, perspectives from a new
generation, PWC, London.

H. Scullion - D. G. Collings - P. Caligiuri (2010) Global Talent Management. Journal of World
Business, 45 (2) pp.105-108.

D. Simon - C. Cao (2009) China’s Future: Have Talent, Will Thrive. Issues in Science and
Technology. 29-42. http://web.ebscohost.com/libproxy.eku.edu

R. Szondi- E. Gergely (2017) Eqy gyakornoki program kivdlasztdsi és beillesztési folyamatdnak
vizsgdlata. International Journal Of Engineering and Management Sciences / Miszaki Es
Menedzsment Tudomanyi Koézlemények, 2 (4) pp. 502-511.

K. Thelen (2001) ‘Varieties of labour politics in the developed democracies’. In: P. A. Hall- D
Soskice (szerk.) Varieties of Capitalism: The Institutional Foundations of Comparative
Advantage. Oxford University Press, Oxford.

K. Thurley - H. Wirdenius (1991) ‘Will management become “European”? Strategic choice for
organizations’. European Management Journal, 9 (2) pp.127-134.

UNCTAD (2010) World Investment Report 2010, UNCTAD, Geneva.
http://unctad.org/en/Docs/wir2010_en.pdf

UNCTAD (2017) World Investment Report, 2017, UNCTAD, Geneva
http://unctad.org/en/PublicationsLibr ary/wir2017_en.pdf

C. Vance - V. Vaiman (szerk.) (2008) Smart Talent Management: Building Knowledge Assets for
Competitive Advantage, Edward Elgar, Cheltenham.

World Economic Forum (2011) Global Talent Risk - Seven Responses, World Economic Forum,
Geneva.

World Economic Forum (2017): The Global Risks Report 2017

464


http://web.ebscohost.com/libproxy.eku.edu
https://www.researchgate.net/publication/268075569_TALENT_MANAGEMENT_STRATEGIES_CHINA
https://www.researchgate.net/publication/268075569_TALENT_MANAGEMENT_STRATEGIES_CHINA
http://web.ebscohost.com/libproxy.eku.edu
http://unctad.org/en/Docs/wir2010_en.pdf
http://unctad.org/en/PublicationsLibr%20ary/wir2017_en.pdf

