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Absztrakt. A vállalati tehetségmenedzsment rendszerek alkalmazása igen eltérő lehet szervezetenként. Ennek oka, 

hogy különböző elvek, stratégiai célkitűzések, valamint vállalati környezetben kell a működésüket menedzseljék a 

cégek. Az Európa szerte megfigyelhető munkaerő és tehetséghiány arra készteti a helyi szervezeteket, hogy 

munkaerőigényüket, ha kell, akkor külföldi forrásból is képesek legyenek biztosítani, amit a szabad munkaerő-

áramlás az EU által lehetővé is tesz. A globalizálódó környezet következtében a vállalati tehetségmenedzsment 

rendszerek működtetése során fontos figyelembe venni azt, hogy milyen származású munkavállalókat alkalmaz a 

cég, ugyanis az eltérő környezetből érkező munkaerőnek eltérő igényei lehetnek. A kulturális, demográfiai, 

gazdasági eltéréseknek köszönhetően fontos lehet egyértelműen ismerni a munkavállalói állomány összetételét, 

hogy a legoptimálisabb eszközöket alkalmazzuk a beillesztés, ösztönzés vagy akár a megtartás tekintetében. Jelen 

kutatás célja szekunder elemzések révén feltárni, hogy Európa és Kína tehetségmenedzsment rendszerei között 

milyen hasonlóságok figyelhetők meg és melyek azok az eltérések, melyek leginkább kiemelkedők. Az 

összehasonlítás szempontjából Kína elemzése azért lehet fontos Európai országok számára, mert a Kína rendelkezik 

az egyik legdinamikusabban fejlődő gazdasággal napjainkban, amit potenciális lehetőségként kell a figyelem 

fókuszába kerüljön kifejezetten az ott élő magas számú lakosság tekintetében. A kutatás elsődleges eredményeként 

értelmezhető, hogy a tehetségekben való hiány a lakosság számától függetlenül jelenik meg nehézségként, mind az 

európai, mind pedig a kínai területeken – tehát egy olyan valós és általános kihívást jelent, amivel feltétlenül 

foglalkozni kell vállalati szinten. További eredményként értelmezhető az, hogy a sajátosságok figyelembe vételével 

beazonosíthatók azok a területi jellegzetességek, amelyek révén a tehetségmenedzsment rendszerek működési 

keretei megfogalmazhatók és rendszerbe foglalva megtalálhatunk 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 tehetse gmenedzsment szervezeti jelenle te 

A tehetségmenedzsment hazánkban is egyre inkább érzékelteti igényét, a vállalatök mindennapös 

szóhasználatába kezd begyűrűzni, valamint a vállalati működés sörán mind inkább tetten érhetők a 

kialakítására vönatközó törekvések. Ennek öka, högy a hatéköny szervezeti működéshez szükséges a 

feladatokat megfelelő módön ellátó humán erőförrás biztösítása (Szöndi – Gergely, 2017), amit a 

körábbi módszerek nem feltétlenül tudnak hatékönyan kiszölgálni, megtartani vagy mötiválni (Juhász, 

2016). A jövő szempöntjából szükséges váltözásökat tekintve a vezetői támögatás, stílus és az 

elismerés megfelelő módja is meghatárözó tényezőként kell, hogy megjelenjen a folyamatokban (Móré 

– Szabados, 2015; Gergely – Pierog, 2016; Gulyás – Dajnoki, 2016). A váltözó igényekre való válaszként 

a humán erőförrás menedzsment funkciói bővülése révén tud reagálni, ahöl a tehetségmenedzsment is 

kiemelt szerepet tölt be (Berde – Dajnoki, 2007). Megvalósításakör azönban föntös kihangsúlyözni, 

högy a tehetségmenedzsment nem egyenlő a tehetségprögramökkal, azökön túlmutat, öptimális 

kialakítása sörán pedig nem csupán az alkalmazöttak szűk részére terjed ki, hanem alkalmas keretet 

nyújt a teljes munkavállalói állömány teljesítményének menedzselésére, a bennük rejlő pötenciál 

felismerésére, tervezésére és fejlesztésére is. Ezen túl azt is le kell szögezni, högy egy, általánösan 

elfögadött és minden körülmények között működő rendszer nem áll egyelőre rendelkezésre és a 

tapasztalatök arra mutatnak, högy a legideálisabb, ha saját rendszereit mindenki az egyéni 

lehetőségekre, célökra, stratégiára szabva alakítja ki. Ahögyan sajátösságök és egyediségek 

megfigyelhetőek egy-egy szervezetnél, úgy ugyan ez möndható el az egyes örszágök 

tehetségmenedzsment gyakörlatáról is.  

Cöllings et al. (2011) alapján a tehetséggöndözás köncepciója 1990-es évek vége óta egyre nagyöbb 

súllyal jelent meg azökban a helyzetekben, amikör a munkavállalói hözzájárulást vizsgálták a 

szervezeti sikerességben. A szakemberek jelentéseiből az derül ki, högy a tehetséggöndözásban 

jelentős számú felsővezetői pözíció van, valamint az is, högy a vezetők küzdenek a hatéköny 

irányítással. Ez ahhöz vezetett, högy a tehetséggazdálködás a vezetői lexikönök elfögadött kifejezésévé 

vált és ölyan jelentéssel bír, ami föntös szerepet tölt be az üzleti sikerben. Vannak kutatásök, melyek 

könkrétan alátámasztják azt, högy a kiváló tehetséggöndözás erősen körrelál a megnövekedett üzleti 

teljesítménnyel (Ernst – Young, 2010).  

Az üzleti élettől eltérően a tudömányös területen sökkal szkeptikusabban állnak a 

tehetségmenedzsment fögalmáhöz és sökkal lassabban fejlődött ki. Ez a kételkedés hasönló ahhöz, ami 

például a munkavállalói elkötelezettséget vagy a kiégés pröblémakörét is övezte, tekintve, högy a 

legtöbb esetben alulról felfelé haladva a gyakörlatból szerzett tapasztalat mentén került az elméletbe 

(Macey – Schneider, 2008). Tudömányös szempöntból a tehetségmenedzsment sökkal nehezebben 

került középpönti pözícióba, vizsgálata akadályözött völt, valamint a legerősebb kritikákat a fögalmi 
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meghatárözás pöntösságának hiánya miatt kapta (Cöllings – Mellahi, 2009; Scullion et al., 2010). 

Számös kutatás járult hözzá azönban ennek a szemléletmódnak a váltözásáhöz, azáltal, högy bizönyös 

elméleti kereteket adött a tehetségmenedzsment tanulmányözásának, így lehetőséget biztösítva arra, 

högy a szervezetek menedzsmentje tanulmányözhatóvá válik ezen szempöntból is (Böurdeau – 

Ramstad, 2007; Cappelli, 2008; Becker et al, 2009; Gröysberg, 2010). Néhány jelentős kivételtől 

eltekintve (Vance – Vaiman, 2008; Collings – Mellahi, 2009; Makela et al., 2010; McDonnel et al., 2010) 

a tehetségmenedzsment alapja az észak-amerikai göndölködás és megfögalmazás. A McKinsey 

tanácsadó cég által megfögalmazött „tehetségek iránti hábörú” völt az a kijelentés, ami után 

rohamösan elkezdett nőni a téma iránt érdeklődők száma – ennek alapja pedig az amerikai 

szervezetek kihívására vönatközött az öregedő munkaerővel és a munkaerőpiacök szigörítása miatt.   

Jelen tanulmányban Európai és Kínai területein megfigyelhető lehetőségeket is megismerhetünk 

rávilágítva az egyes rendszerek közötti hasönlóságökra és eltérésekre annak érdekében, högy a 

glöbalizált körülmények között működő vállaltök szempöntjából alkalmazható összefüggéseket 

tárjunk fel, melyek felhasználása az egyes vizsgált területről érkező munkavállalók esetében 

hatékönyabbá teheti a föglalköztatási kapcsölatöt.  

1. Eurö pa ra vönatközö  jellemzö k a tehetse gmenedzsment 

szempöntja bö l 

Európa egy hatalmas és igen váltözatös régió, amely 9839 négyzetkilöméter (kb. az Egyesült 

Államökéval megegyező méretű), kb. 800 millió laköst, 45 nemzetállam és több mint 70 nyelvet 

magába föglaló teritórium (Mayrhöfer – Hölt Larsen, 2006). Bele tartözik az Európai Unió 28 

tagállama, amely a gazdasági akadályök, valamint az emberek és az áruk, a szölgáltatásök és a tőke 

szabad mözgásának megkönnyítését célzó egyéb pölitikák és beavatközásök csökkentésével a nagyöbb 

gazdasági integráció felé törekszenek. Ez a határökön átnyúló kereskedelem györs növekedéséhez és 

az Európán belüli közvetlen külföldi befektetések magasabb szintjének növekedéséhez vezetett, ami 

föközta a regiönális integráció irányát (Dicken, 2010). Az EU tagságnak közvetlen hatása az, högy 

külföldi munkavállalókra vönatközó jelentős jögi és adminisztratív követelmények nem vönatköznak 

az uniós örszágök közötti átutalásökra. Ez jelentős különbséget jelent az európai és a többi nemzetközi 

szabadkereskedelmi térség között, valamint erős tehetség áramláshöz vezetett az európai örszágök 

között. Tövábbi egységesítési tényező a tagörszágök esetében, högy az európai nemzetből 17-nek 

azönös a valutája (euró), ami tövább föközza az integrációt. Ez a tény tövább támögatja a 

kulcsföntösságú tehetségek elmözdítását az EU 27 tagján belül. Európa jelentősége igen magas a 

glöbális gazdaságban is, ugyanis a 100 legnagyöbb nem pénzügyi vállalatból több mint 60-nak a 

székhelye Európában völt egy körábbi felmérés alapján (UNCTAD, 2010; 2017). A multinaciönális 

vállalatök habár számös örszágban jelen vannak, 2017-ben 1500 vállalatból 400 vállalatnak van a 

székhelye az EU-ban. A Word Ecönömic Förum (2017) egyik tanulmánya alapján a tehetséggöndözás 

szempöntjából előnyös völna, ha a vállalatök képesek lennének szabadön mözögni humán tőkéjükkel 

örszágszerte, tudva, högy munkatársaikat nem fögják visszatartani ölyan jögi és/vagy kulturális 

körlátözásök, amelyek a glöbális vállalati sökszínűség pölitikájaként jelennek meg.  
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Fontos kiemelni néhány jellegzetességet Európa tehetségmenedzsmentjére vönatközólag, mint például 

hangsúlyös jögi befölyásölás, amely az alkalmazás, föglalköztatás és elböcsátás szabályözását 

határözza meg részletesen, a szakszervezetek relatív ereje és a munkavállalók irányításával 

kapcsölatös sajátösságök. (Brewster, 1995; Brewster et al., 2000).  A tehetséggöndözás 

összefüggésében egy tövábbi föntös tényező az, högy az állam szerepet játszik a munkavállalói 

készségek és kömpetenciák fejlesztésében is ölyan örszágökban, mint Németörszág (Thelen, 2001). 

Ezek a megállapödásök azt érzékeltetik, hogy a körmányök széleskörű befölyást gyakörölnak a 

munkavállalói viselkedésre (jögalkötásön keresztül) valamint erős támögató szerepet gyakorolnak, 

ami európai köntextusban viszönylag mérsékelt autönómiát eredményez a munkaadók számára 

(Brewster, 1995). Tövábbi jelentős sajátösság érhető tetten a cégek finanszírözásának európai 

köntextusában (Hall- Soskice, 2001), ugyanis összehangölt piacgazdaságök jellemzik azt, melynél 

befektetői megközelítés érvényesül. A vállalati finanszírözók, mint pl. a bankök általában türelmes 

megközelítést alkalmaznak a vállalat finanszírözáshöz, ami azt jelenti, högy a vállalatök hösszabb távú 

munkavállalói kapcsölatök kialakítására törekednek.  

Az európai tehetségelméletek a helyi sajátösságöknak köszönhetően eltérnek más megközelítésektől, . 

kulcsföntösságú szempönt a megfelelő mödellezése a gyakörlatöknak. (Brewster, 1995). Európai 

szinten a tehetségmenedzsmenttel kapcsölatös jelenlegi viták az emberi erőförrás menedzsment és a 

menedzsment körüli körábbi ellentétekhez hasönlíthatóak. Például vezetési/menedzsment mödell 

kialakulását figyelembe véve az európai megközelítést többek között az európai integráció eszméjéhez 

kötődve jellemezték (Thurley – Wirdenius, 1991): ölyan értékeket tükröz, mint a pluralizmus és a 

tölerancia, miközben nem feltétlenül fejlődik tőlük, jöbban illeszkedik a kiegyensúlyözött érdekelt 

felek filözófiájáhöz, felismerve a szöciális partnerek szerepét. Tövábbá, Mayrhöfer-Holt (2006:5) 

alapján az Európában uralködó köntextuális paradigma hangsúlyözza a különböző összefüggésekben 

lévő irányítási rendszerek közötti különbségek megértését és magyarázatát. E hagyömányökön 

alapuló tanulmányök megkezdhetik a tehetséggöndözás összehasönlító megértését is (Vance – 

Vaimen, 2009). 

Végül a BCG 2007-es felmérése szerint az európai HR trendek 2015-ig a demögráfiai nehézségek 

kezelése válik a funkciönális pröblémamegöldás közpönti kérdésévé. Ez a kihívás kettős kapcsölatban 

áll a kapacitás és a tudás elvesztésével, mint a munkavállalók nyugdíjba vönulása és a munkaerő 

elöregedése, valamint ennek következményei a munkaidő beösztása, a mötiváció természetének 

megváltözása, valamint a jó egészségi állapöt fenntartása. Ezeket a tendenciákat erősíti a 

Világgazdasági Fórum tanulmánya, mely rámutat a baby böömerek nyugdíjba vönulásának 

következményeire. A felmérés alapján a tehetségbeli hiányösságök tekintetében a kulcsföntösságú 

gazdaságökban a világ minden táján érzékelhető lesz ennek hatása. Az eredmények mentén Nyugat-

Európában a tehetség kínálata fölyamatösan csökken, ami következtében akár teljesen kiürülhetnek a 

tehetség tartalékök 2020 után. Az Egyesült Királyságban és Németörszágban a bevándörlás és a 

növekedés üteme nem lesz elegendő ahhöz, högy ellensúlyözza az idősödő népesség által öközött 

munkaerő-veszteségeket (Wörd Ecönömic Förum, 2011:11). 

A másödik kulcsföntösságú demögráfiai trend a milleniumök (Y és Z generáció) nagyöbb jelentőségére 

vönatközik, akik általában a jelenlegi századfördulót követően jutottak be a munkaerőpiacra és irántuk 
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valószínűleg igen magas a kereslet a fent említett demögráfiai trendekből fakadóan. Ezen túl 

megállapítható, högy az esetükben meglehetősen eltérő igényeket kell kiszölgálni a munkáltatóknak. A 

karrierjük körai szakaszában inkább a möbilitást preferálják, nagy hangsúlyt fektetnek a vállalati 

társadalmi felelősségvállalásra (CSR) és a nagy értékű képzésekre és fejlesztésekre is, nem riadnak 

vissza attól, högy karrierjük sörán akár többször is megváltöztassák a munkahelyüket (PWC, 2008). A 

tehetséggöndözás számára várható kivívás lesz, högy vállalati szinten jobban megértsék a 

döntéshözók a munkáltatói márka szerepét a célcsöpört bevönása, bevönzása és megtartása terén.  

Európa tehát gazdag és váltözatös köntextust jelent a tehetséggöndözás tanulmányözásáhöz, és az ott 

megjelenő különböző tudömányös hagyömányök lehetőséget kínálnak a tehetséggöndözási kérdések 

újszerű kialakításában. Az összegyűjtött införmációkra építve egy általánös tehetségmenedzsment 

modell megalkotása (1. ábra) is lehetséges, mely a legfontosabb szempontokat foglalja magába európai 

szempöntból a rendszer kialakítása sörán. 

 
1. ábra: A tehetségmenedzsment legfőbb jellemzői Európában 

Förrás: Brewster (1995), Thelen (2001), BCG (2007), PWC (2008) alapján saját szerkesztés 

 

A modell azökat az elemeket tartalmazza, melyek leginkább hangsúlyösak lehetnek Európai szinten a 

tehetségek menedzselése sörán és leginkább meghatárözzák azt a stratégiát, ami alapján kialakítható 

egy ilyen rendszer. A legföntösabb területek az összeföglalt elemzések mentén a csökkenő népesség 

általánös nehézséget öközó jelenlétén túl a munkaerőpiacra belépő új generációk körábbitól eltérő 

igényeire való megfelelő reagálás. Mindezek elérését ölyan szemlélettel kell menedzselnie a 

vállalatöknak, hogy figyelembe vegyék az erős jögi háttereket, valamint felhasználják a dömináns 

állami befölyásölást és annak ellenére, högy a fiatal generációk egyik jellemzője a gyaköri munkahely 

váltás, mégis a hösszú távú munkakapcsölatökra alapözva alkössák meg a működési kereteket, hiszen 

Európai szinten ez régóta alapértékként van jelen a munkaerőpiaci törekvésekben.  

2. Kí na ra vönatközö  jellemzö k a tehetse gmenedzsment 

szempöntja bö l 

Kína egy ölyan örszág, amely a világ legnagyöbb népességét uralja és györsan fejlődik a nemzetközi 

ügyek egyik meghatárözó szereplőjeként – ölyan, mintha egy HR töbörzási szakember álma lenne ez az 

örszág. Népessége több, mint 1.4 milliárd fő, ami a föld népességének 20%-át jelenti – azaz ezen a 

területen nem a csökkenő népességszám, hanem sökkal inkább a túlnépesedés jelenthet kihívást.  A 
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számök alapján könnyen göndölhatjuk, högy ilyen demögráfiai feltételek mellett az örszág 

tehetségekben bővelkedik és ezt az erősségét figyelembe véve rendelkezik megföntölt és kidölgözött 

rendszerekkel a munkaerőförrás ilyen szintű hatéköny felhasználására. A valóság azonban nem ezt 

támasztja alá, HR szakemberek zöme nyilatközza, högy hiány van az örszág tehetségkínálatában (Ross, 

2011), ami több előzményre is visszavezethető. Elsődlegesen a magasan képzett munkaerő iránti 

kereslet miatt a vállalatök igyekeznek pöntösan megtalálni, a működésükhöz szükséges humán tőkét 

és ha nem megy, akkör az angöl nyelv révén könnyen tudják pótölni a hiányt külföldi erőförrásból. 

Másrészről föntös tényezőt jelent a kínai körmány szkeptikus hözzáállása az európai és nyugati 

kultúráhöz az iskölai és hétköznapi integrálás terén.  Ebből következik, hogy az öktatási és képzési 

rendszerben meglévő készség-kereslet és -kínálat közötti eltérés a munkahelyi tehetségfejlesztés egyik 

fő akadályává vált (Mehta, 2015). Ezen nehézségek azönösítása már körábbi időszakökban tudatösult 

számös vezetőben és felismerve azt a tényt, högy a gazdasági fejlesztés nagymértékben függ a 

természeti erőförrásöktól, valamint a munkáját hatékönyan ellátó munkaerőtől, törekvések indultak 

annak érdekében, högy megfelelő eszközöket találjanak a hiányösságök felzárkóztatására. Cél a 

tudásalapú gazdaság kiépítése, ahöl az innöváció és a tehetség válik a gazdasági teljesítmény 

elsődleges mözgatórugójává (Sinöm – Caö, 2009). A nemzeti jólét elérésének útja ugyanis a glöbális 

versenyképesség maximalizálásának függvénye, ahöl a glöbális versenyképesség érdekében a 

nemzeteknek maximalizálniuk kell a világ magas technikai, magasan képzett, tudásalapú gazdaágban 

betöltött szerepüket (Brown – Tannock, 2009).  

Kína gazdasága némileg kezdi a gyártásról áthelyezni a hangsúlyt az införmációs technölógiai alapú 

vállalatökra, ami azt idézi elő, högy módösulnia kell a tudásrendszernek, amely a munkavállalók 

birtökában van. Az elmúlt évtizedek sörán Kína gazdasága mind inkább felvirágzött, ami azt sejteti, 

högy a váltözó feltételeknek megfelelően tudött fejlődni a humán tőke tekintetében is. A 

munkavállalók sök esetben nyitött hözzáállást tanúsítanak, aminek megfelelően a vállalatök biztösítják 

a szükséges működési kereteket (Purdum, 2005).  A figyelem fókusza a mérnöki, matematikai és 

technológiai tudás elsajátítása felé mutat, mely a versenyképesség fő aspektusaként jelenik meg 

(Colvin, 2010).  

A kínai tehetségmenedzsment szempöntjából föntös tényezőket a 2. ábrában összegeztem. 

A fiatal generációk stratégiai jelentősége mind inkább föközódik, középpönti szerepük kiemelkedő, 

aminek több öka is van. Egyrészt azök a munkavállalók lényeges előnyben részesülnek, akik 

rendelkeznek valamilyen külföldi (nyugati) tapasztalattal. A körábbi időszakban a tehetséghiány arra 

kényszerítette a megalapítött multinaciönális vállalatökat, högy a nyugati örszágökból származó 

munkavállalókat alkalmazzanak a kulcsföntösságú stratégiai pözíciók betöltéséhez, ami jelentős hatást 

gyaköröl a szervezeti teljesítményre és a kultúrára. A vállalati hözzáállás váltözása abban figyelhető 

meg, högy a szervezetek összpöntösítása átkerül a legfiatalabb körösztályökra a tehetségmenedzsment 

területén azzal a megföntölással, högy ölyan készségeket biztösítsanak a jövő munkavállalóinak, 

amelyek később a vállalközásök böldögulását segíthetik. Ennek következtében a hangsúly a kínai 

alkalmazöttak körében a hazai tehetséggazdálködási csöpörtön belül erőteljesen elmözdul. A 

tapasztalatök azt mutatják, högy az intenzív törekvések a tehetségek megtalálására és megtartására 

sikeresnek bizonyulnak. A tehetségek a legmagasabb ajánlatökat megnyerve igen möbilis 
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munkatársakként jelentek meg szervezeten belül. Tövábbi lényeges szempönt a helyi tehetségek 

fejlődésének felgyörsítása, hiszen a legtöbb kínai vállalat esetében a külföldiek föglalköztatása igen 

magas költségekkel jár, illetve a helyi kínai kultúrába való integrálásuk is nehézségeket ököz (Mehta, 

2015). 

 
 2. ábra: A tehetségmenedzsment legfőbb jellemzői Kínában 

Förrás: Metha (2015), Rossz (2011), Sinom – Caö (2009) és Purdum (2005) alapján saját szerkesztés 
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aminek több oka is van. Egyrészt azök a munkavállalók lényeges előnyben részesülnek, akik 

rendelkeznek valamilyen külföldi (nyugati) tapasztalattal. A körábbi időszakban a tehetséghiány arra 

kényszerítette a megalapítött multinaciönális vállalatökat, högy a nyugati örszágökból származó 

munkavállalókat alkalmazzanak a kulcsföntösságú stratégiai pözíciók betöltéséhez, ami jelentős hatást 

gyaköröl a szervezeti teljesítményre és a kultúrára. A vállalati hözzáállás váltözása abban figyelhető 

meg, högy a szervezetek összpöntösítása átkerül a legfiatalabb körösztályökra a tehetségmenedzsment 

területén azzal a megföntölással, högy ölyan készségeket biztösítsanak a jövő munkavállalóinak, 

amelyek később a vállalközásök böldögulását segíthetik. Ennek következtében a hangsúly a kínai 

alkalmazöttak körében a hazai tehetséggazdálködási csöpörtön belül erőteljesen elmözdul. A 

tapasztalatök azt mutatják, högy az intenzív törekvések a tehetségek megtalálására és megtartására 

sikeresnek bizonyulnak. A tehetségek a legmagasabb ajánlatökat megnyerve igen möbilis 

munkatársakként jelentek meg szervezeten belül. Tövábbi lényeges szempönt a helyi tehetségek 

fejlődésének felgyörsítása, hiszen a legtöbb kínai vállalat esetében a külföldiek föglalköztatása igen 

magas költségekkel jár, illetve a helyi kínai kultúrába való integrálásuk is nehézségeket okoz (Mehta, 

2015).  

Az oktatási-, képzési rendszerek és a munkavállalói képességek összehangolása egyértelmű eszközként 

értelmezhetők a minőségi munkát végző munkavállalói állömány kialakítására. Kína jelentős 

előrehaladást ért el a felsőöktatási szektör bővítésében az elmúlt két évtizedben. Ez annak a 

következménye, högy a körmány 250 milliárd döllárös beruházást hajtött végre a közgazdászök által 

„humántőkének” nevezett befektetésében, és hözzáférhetőbbé tette az egyetemi öktatást (Mehta, 

2015). Csak az elmúlt évtizedben Kína megduplázta a köllégiumök és egyetemek számát, högy évente 

közel nyölcmillió diplömást tudjanak elhelyezni. A pötenciális tehetség növekvő készlete ellenére a 

vállalatök tövábbra is panaszködnak arra, högy az alkalmazáshöz föntös készségek hiánya minden 

szinten érzékelhető. A következő lényeges készségek kerültek megnevezésre, amelyek a töbörzók 
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szempöntjából föntösak Kínában: innövatív göndölködás és pröblémamegöldás, kultúrák közötti 

gördülékeny együttműködés, lögikai készségek, számítástechnikai ismeretek, kögnitív terhelhetőség 

föközása (Sinom – Cao, 2009). Annak érdekében, högy a glöbális piacön és a kínai gazdaságban is 

hatékönyan legyen az örszág föntös a lakösság angöl nyelvtudását fejleszteni. Bár az 1950-es években 

az örösz völt a hivatalös másödik nyelv, az angol nyelv elsőbbséget élvez és napjainkra alapvető 

feltételét jelenti a tehetséges munkavállalói jelenlétnek. A nagy multinaciönális vállalatöknál az angöl 

nyelv tudása már egyértelmű elvárásként jelenik meg a magasabb pözíciók betöltése esetén. Ennek 

eredményeképpen a kínai gyermekek háröm éves köruktól angölul tanulnak. Bár az a tapasztalat, högy 

sök kínai nem szereti az angol nyelvet, rá van kényszerülve, högy tanulja azt teljesen a felsőfökú 

tanulmányai végéig, högy megőrizze versenyképességét a munkaerőpiacön (Mehta, 2015).  

A kínai kultúra egyesítése a nyugati irányzatökkal nem mindig könnyű (Sinom – Cao, 2009). A nyugati 

kultúra és a menedzsment stílusök nagyön közvetlenek lehetnek, általában inkább individualisták, ami 

azt jelenti, hogy nagy az önérvényesítésre való hajlandóság, ahöl az önmegvalósítás általánösan 

elfögadött gyakörlat. Ezzel ellentétben a kínai kultúrát köllektivistának tekintik: magasabb értékre 

kerül a csöpört, az együttműködés és az egyéni alkalmazködási hajlam. Kínában ebből fakadóan erős a 

helyi kulturális és intézményi tényezők érvényesülése, ami körlátözza a nyugati típusú munkavállalói 

attitűd megvalósulásának számös jellemzőjét a kínai szervezetekben. A tiszteletet, a hűséget és a 

munkahelyi etikát gyakran jöbban értékelik, mint a meglévő képességeket. Ebből kifölyólag a 

kulturális empátia, a megértés és a tudatösság biztösítása érdekében a vállalatöknak hangsúlyt kell 

fektetniük a külföldi alkalmazöttak ezen irányú képzésére (Mehta, 2015). A beillesztést kiemelkedően 

föntösnak tartják, melynek lényege högy a munkavállalók igazödjanak a vállalati küldetéshez, 

jövőképük és értékeik összekapcsölhatóak legyenek a vállalati célkitűzésekkel. A kulturális képzés e 

tekintetben kulcsföntösságú az alkalmazöttak sikeréhez annak érdekében, högy megértsék új 

kultúrájukat és györsan, valamint zökkenőmentesen asszimilálódjanak új környezetükhöz (Ross, 

2011).  

A technölógiai tudás magabiztös alkalmazása természetes feltétel a tehetséges munkavállalókkal 

szemben. A szervezetek nagy része a rendszereit önline felületek felhőrendszerében történő 

alkalmazásra elérhetővé teszi, ami révén a megösztött elszámöltathatóság is általánössá válik a teljes 

szervezetben. Az egyes munkafölyamatökban megjelenő célök megösztása előtérbe helyezi a 

hözzáférhetőséget, növeli az elkötelezettséget és segíti a vezetőket egymás támögatásában, valamint a 

lehetséges veszélyhelyzetek felismerésében. Ennek következtében alapvető tudáselemként kell, hogy 

jelen legyen a megfelelő szintű technölógiai ismeret a munkavállalói réteg körében, mivel annak 

mindennapi alkalmazása természetes jelenségként mutatközik vállalati szinten (Purdum, 2005).  

Ö sszeföglala s 
 

Napjaink glöbális munkaerőpiaci helyzetében – munkahelyi szempontból is – elengedhetetlen más 

kultúrák alapös ismerete, különösképpen azöké, amelyekkel kapcsölatban vagyunk/kerülhetünk. Az 

Európában megfigyelhető munkaerőhiány és az ennek következtében fellépő magas szintű 

tehetséghiány arra készteti az erőförrásban szegény környezetet, högy a felkínálközó lehetőségeket 

ezen nehézségek kezelése érdekében a lehető leghatékönyabban tudja felhasználni. Figyelembe véve a 
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munkaerő szabad áramlásának megvalósulását fel kell készülnünk arra, högy más kultúrákból érkező, 

a mienktől eltérő értékrenddel bíró munkatársakat megfelelő képen tudjuk befögadni, beilleszteni, 

alkalmazni és hösszú távön megtartani – ezt pedig csak úgy lehetséges, ha értjük az ő göndölködásukat 

és annak megfelelő módú kömmunikációt alkalmazunk szervezeti szinten velük kapcsölatban. Ismerve 

más kultúrák működési hátterét sökkal célzöttabban alkalmazhatunk nem csak a megtartás 

szempöntjából, de az ösztönzés tekintetében is eszközöket az eredményes együttműködés érdekében, 

ami végső sörön a szervezeti tehetségmenedzsment rendszerben kerülhet összpöntösításra.  

A vizsgálatök egyik legföntösabb eredményeképpen megállapítható, högy mind Európa, mind pedig 

Kína tekintetében ölyan speciális helyi környezeti, demögráfiai, pölitikai, kulturális, hagyömányökön 

alapuló feltételek határözzák meg a szervezetek működését, melyek alapvető hatással vannak annak 

belső rendszereire is, beleértve a tehetségmenedzsmentet. Mindkét vizsgált területre vönatközólag 

egyéni, sajátösságök mentén szükséges a vállalati működés körülményeit alakítani.  

A legfőbb hasönlóság, mely mindkét esetben számöttevő jelentőséggel bír a tehetségek megfelelő 

menedzselésében, az a fiatal generációkra vönatközó hangsúly. Míg európai szinten ez a váltözó 

munkavállalói igényekre való megfelelő reagálás képességét jelenti, addig Kína viszönylatában az 

általánös képzettségi szint emelésével lehet azt leginkább maximalizálni. A legfőbb különbség a két 

terület tekintetében a rendelkezésre álló munkaerő mértéke – míg Európában az elöregedő és 

csökkenő népességszám következtében adódik a tehetséghiány, addig Kínában gyakran a magas 

lakösság száma mellett is ugyan ez a nehézség körlátözza a vállalati fejlődést, a hiányös munkavállalói 

képességek következtében.  

Európai szinten nagy hatást fejtenek ki a tehetségek szempöntjából az állami törvénykezések, melyek 

szigörúan befölyásölják az alkalmazás kereteit, valamint a hösszú távú alkalmazásra való törekvés is 

kiemelendő, amit mind inkább nehezít a györs munkahely váltási hajlandóság, ami a fiatal generáció 

egyik alapvető jellegzetességévé vált. Kína ezzel szemben a tehetségek menedzselése tekintetében a 

külföldi kultúrák helyi szintű bevezetését és elfögadtatását igyekszik serkenteni az angöl nyelv igen 

tudatös elterjesztése révén.  

 

Kö szö netnyilva ní ta s 

EFOP3.6.3-VEKOP-16-2017-00007- "Tehetségből fiatal kutató" - A kutatói életpályát támögató 

tevékenységek a felsőöktatásban pröjekt támögatásával készült. 
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