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A MUNKAEROPIACON ELVART KOMPETENCIAK A TEHETSEGHIANY
TUKREBEN

REQUIRED LABOUR MARKET COMPETENCIES IN LIGHT OF TALENT SHORTAGE
Soskuti Rebeka, Héder-Rima Maria
OSSZEFOGLALAS

A szervezeti hatékonysag eléréséhez kiemelkedd teljesitményli munkavallalok, azaz tehetsé-
gek sziikségesek. A hatékony munkavallalok szervezetenként eltérd tudast, vagyis kemény kom-
petenciakat birtokolnak, mely az adott szervezet miikodési teriiletétdl fiigg leginkabb. A sikeres
teljesitmény tovabbi feltétele azonban a munkavallalok puha kompetencidinak megléte, mely a
szervezet mikodési teriiletétdl jellemzoen fliggetlen. Kutatdsunk sordn arra kerestiik a vélasz,
hogy Hajdu-Bihar megyében melyek azok a kulcsfontossagli kompetenciak, melyeket a munkal-
tatok leginkabb igényelnek, és amelyek birtoklasa révén egy-egy munkavallalo kiemelkedd
teljesitményt tud nyujtani. Vizsgalataink soran 33 helyi munkaltato t6bb, mint 120 igényét vizs-
galtuk meg a munkavallalokkal szemben igényelt kompetenciak tekintetében. Ez alapjan megal-
lapithat6, hogy a munkaltatok altal keresett kompetencidk zome a puha kompetencidk koérébe
sorolhato. Igazan keresett és egyben tehetséges munkavallalonak szamit Hajdu-Bihar megyében
az az egyén, akinek elsddlegesen kiemelkedd a problémamegoldd képessége, jol kommunikal,
preciz/pontos munkat végez, és mindezt 6nalldan teszi.

Kulcsszavak: tehetséghiany, kompetenciak, munkaerdpiac
ABSTARCT

Achieving organizational efficiency requires high-performing employees, i.e. talents.
Effective employees have different knowledge from each organization, i.e. hard competencies,
which mostly depend on the specifics of the organization. However, an additional condition for
successful performance is the existence of soft skills of the employees, which is typically
specific to the area of operation of the organization. In the course of our research, we sought the
answer to what are key competencie employers demand the most in Hajdu-Bihar county, and
which skills can help employees achieve outstanding performance. In our studies, we examined
more than 120 position needs of 33 local employers in terms of competencies required of
employees. Based on this, most of the competencies sought by employers can be classified as
soft skills. In Hajdu-Bihar county, an individual whose primary problem-solving ability is
outstanding, communicates well, does precise / accurate work, and does it all independently is
considered to be a really sought-after and talented employee.

Keywords: talent shortage, cometencies, labour market
BEVEZETES

Hazankban a 2008-as valsagot kovetéen a gazdasag stabil kornyezetben tudott fejlédni, egy-
re inkdbb megnétt az igény a munkaerére, aminek kovetkezményeként a kozfoglalkoztatottak
1étszama folyamatosan csokkent, hisz tagjait atvette és veszi a versenyszféra (KSH, 2018). Erés
ambivalenciat mutat, hogy mig a munkanélkiiliség tovabbra is jelen van, addig a szervezetek
egyre jelentésebb munkaeréhiannyal kiizdenek (HEDER, 2017a). Mig a kétezres évek elején a
munkaeréhiany fogalmanak kozéppontjaban a nem megfelelé bérszint allt (POLONYI, 2002),
addig napjainkra sokkal inkabb olyan jellegli munkaerdhianyrol beszélhetiink, melynek elsédle-
ges oka a tehetséges munkavallalok hianya. Bar a két fogalom tartalmi szempontbdl éles kiilonb-
ségeket mutat, egymasra gyakorolt hatasuk jelentés (HEDER, 2017b). Ennek fényében elmond-
hatd, hogy bar a munkaerdpiaci mutatok egyre kedvezobb értékeket mutatnak, a munkaerépiac
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keresleti oldala jelentds problémakkal kiizd, hiszen az elvart kompetencidkkal rendelkez6 mun-
kavallalok és a ténylegesen rendelkezésre all6 munkaerd képességeinek és készségeinek vi-
szonylataban éles eltéréssel talalkozik (CSUGANY — KOZAK, 2018).

Jelen kor sajatossaga, hogy a vallalatok versenyképessége mindinkabb eltolodni latszik az
immaterialis eréforrasok iranyaba, melyek a meglévé ismeretekbdl, tigyfelekkel és partnerekkel
valo kapcsolatokbol, a markabol, szervezeti kultirabol, vagy vezetdi stilusbol eredeztethetdk.
A megvaltozott koriilmények tiikkrében elengedhetetlen a szervezetek szamara, hogy megfeleléen
és rugalmasan reagaljanak és olyan rendszerek miikddtessenek, amik ezt timogatjak (DAJNOKI
— HEDER, 2017). Létfontossagl tovabba a legjobb alkalmazottak megszerzése (WOJCIK, 2019)
és megtartasa (DAJNOKI — KUN, 2016). Munkaeréhianyt vizsgalva SZABO (2011) megallapit-
ja, hogy azokban az iparagakban, ahol munkaerdhidnnyal kiizdenek a szervezetek, a legégetobb
problémat a mindségi munkaerd megtalalasa jelenti. Ezen belill is a leginkdbb szdmitasba veen-
dd problémakér a , kiemelkedé tehetségek iranti kielégitetlen kereslet (SZABO, 2011, p. 294).”

Minden cégnél van tehetségfogalom, akar leirasra keriil ennek meghatarozasa, akar csupan a
vezetdk gondolkodasmodjaban jelenik meg. Tehetség alatt azokat a munkavallalokat érthetjiik,
akik az iparag, a szervezet és a konkrét munkakor elvarasait nagymértékben meghalado képes-
ségekkel és fejlédési potenciallal rendelkeznek (POOR et al., 2017). Ehhez szorosan kapcsoléd-
nak a kompetencidk, ugyanis ezek az emberi erdforras gazdalkodas alapjat jelentik (SZABO,
2014), meghatarozva a szervezeti teljesitményt. A kompetencia sz6 alapvetden alkalmassagot és
iigyességet jelent. A sz6 tobbféleképpen értelmezhetd. Jelen esetben a legkézenfekvobb a hozza-
értéshez kapcsolnunk, mely adott szakteriileten, az adott munkakdr betdlt6jének hozzaértését és
alkalmassagat takarja (TOTH, 2010). Ennek fényében a kompetencidk a munkakéri kovetelmé-
nyek meghatarozasakor, a toborzas és kivalasztas soran, de a teljesitményértékelés, az utdnpot-
las- és karriertervezés, valamint fejlesztési tervek kialakitasakor is alkalmazhatok (ELBERT et
al., 2000). A kompetenciakat alapvetden két csoportra bonthatjuk: kemény és puha kompetenci-
akra. A hard skill-ek azok, melyek jol mérhetdk, objektivek, illetve valamennyire specifikusak,
azaz mas munkakorben nem feltétleniil alkalmazhatok. Ilyen egy adott végzettséget igazold
bizonyitvany, egy nyelvvizsga, vagy egyéb certifikacio. Ezzel ellentétben a soft skill-ek mar
szubjetivek és nehéz mérni Oket, mivel elsdsorban az emberi interakciok koézben figyelhetok
meg (GOLEMAN et al., 2003). Ezek azok, melyek atvihetdk mas munkakorokbe is (CIMATTI,
2016), ami a szervezeti hasznos munkavégzés alapja is egyben (DAJNOKI, 2014).

Azzal, hogy mely kompetencidk azok, melyeket a munkaltatok fontosnak tartanak, szdmos
kutato foglalkozott (VARGA et al., 2017; TEGLAS — HLEDIK, 2014; KIS et al. 2019; SOS,
2019). VARGA et al. (2017) kutatasa azt hivatott bemutatni, hogy a magyar munkaadok milyen
kompetencia-térképben gondolkodnak. TEGLAS és HLEDIK (2014) szerzpéros vizsgalataban
foként kiilfoldi, illetve vegyes tulajdont nagyvallalatok vettek részt. Koriikkben azt vizsgaltak,
hogy miket varnak el a munkaerdpiacra frissen kilépé munkavallaloktol. KIS et al. (2019) a
frissdiplomasokkal szemben elvart kdvetelményeket vizsgaltak. Ennek eredményei azt mutatjak,
hogy a cégek szamara a soft skillek megléte fontosabbak, mivel a szakmai készségek késébb
fejleszthetdk. SOS (2019) kutatasat az Eszak-magyarorszagi régioban végezte a munkaadok,
palyakezddk és intézmények korében. Eredményei ravilagitanak arra, hogy a munkaltatok altal
elvart kompetencidk nem egyeznek a szakképzd iskoldk és a palyakezddk szerint fontosnak
tartott kompetenciakkal. Az imént felvazolt négy kutatas eredményeit az /. tablazat 6sszegzi.

A tablazatban dolt betiikkel jelolt kemény kompetencidk lathatéan kisebb mértékben jelentek
meg. A kemény kompetencidk kisebb el6forduldsat magyarazhatja az is, hogy a megfeleld
szakmai ismeretekre, vagy példaul a megfeleld szintli szamitogépes ismeretekre a cégek ugy
tekintenek, mint amivel az adott jeldltnek magatdl értet6dé modon rendelkeznie kell és a puha
kompetenciak azok, melyek alkalmassa teszik arra, hogy a cég szamara valodi tehetség legyen.
Ezek az elvart kompetencidk azonban nem allandok, a valtozé munkaerdpiaci és munkahelyi
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kovetelmények miatt atalakulhatnak, igy a munkaerét folyamatosan fejleszteni kell (DAJNOKI,
2015).

1. tablazat: A munkavallalokkal szemben elvart kompetenciak 6sszehasonlitasa

TEGLAS - HLEDIK

S.sz. | VARGA et al. (2017) (2014) KIS et al. (2019) SOS (2019)
| idegen n)'/elrvz. lycommu- proble}llamc?goldo csapatr{lunka}ra valo munkafegyelem
nikdcio képesség képesség
6nallo, pontos munka-
2 | szamitogépes ismeretek | végzés, kezdeményezd felelosségvallalas 6nall6 munkavégzes
hozzaallas
3 terhelhetdség csoportbar} va]o mun- | vallalat 1re:nt,1 elkdtele- egyuttmukf)do képes-
kavégzés z6dés ség
4 problémamegoldo etikus cselekvések ivardei idriassd problémamegoldo
készség iranti elkdtelezettség paragt) g készség
LA X folyamatos tanulas R .
5 tanulasi képesség irdnti elkotelozetiség motivacid szakmai gyakorlat
. felel6sségvallalasi dontéshozatali képes- I .
6 rugalmassag Lo, ) tanulasi képesség
készség ség
7 onfejlesztés legalabb egy idegen kommumke}cws képes- szakmai ismeretek
nyelv ismerete ség
kommunikacios kész- . 1 . 1 .
8 ség rugalmassag vezetési képesség szervezési képesség
9 Kitarts onblzalom: be;lso moti- megbizhatosig kommumkgcms kész-
VAcio ség
informaciok megszer-
10 - zésének ¢€s feldolgoza- | eredményorientaltsag dontéshozo készség
sanak képessége
11 - terhelés, igénybevétel | szervezési képességek | informatikai ismeret
12 - kreativ gondolkodas technikai képességek idegennyelv-ismeret

Forras: Sajat szerkesztés VARGA et al. (2017), TEGLAS — HLEDIK (2014), KIS et al. (2019) és SOS
(2019) alapjan

ANYAG ES MODSZER

A kutatas Kelet-Magyarorszag egyik legmeghatarozobb humanszolgaltatast nyjtd szerveze-
ténél késziilt. A cég 2000-ben alakult, mely mar t6bb, mint 80 f6allasut munkavallalot alkalmaz.
A szervezet kiterjedt irodahaldzattal rendelkezik Magyarorszag keleti részén, Debrecen mellett
Budapesten, Egerben, Békéscsaban, Cegléden, Gydngydson, Jaszberényben, Miskolcon, Nyir-
egyhazan, Szarvason, Szegeden, Szentesen, Szolnokon, Karcagon is jelen van, tovabba hataron
tul miikddo irodai is miikddnek.

A régio teriiletén leginkabb piacképesnek mondhatd puha kompetencidk feltérképezése érde-
kében, dokumentumelemzés késziilt. Ehhez az adatokat a 2019-es évben, szervezethez érkez6
megbizasok jellemz6i adtdk. A dokumentumelemzés soran a tanacsadok altal vezetett online
projektek vizsgalata tortént. Ezek tartalmazzak a megbizo altal kikotott feltételeket, igy a pozicid
szakteriiletén til az elvart kemény és puha kompetencidkat is. Jelen esetben, mint primer kutata-
si modszer jelenik meg a dokumentumelemzés.

EREDMENYEK

A kutatas célja képet kapni arrol, hogy a témaban végzett kutatasok mennyire altalanositha-
tok, valamint a olyan konkrét kompetencidk beazonositasa, melyek megléte rendkiviil piacké-
pesnek mondhatd. A kutatas els6sorban az Eszak-alfoldi régio megyéire koncentralodik, ezért
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elso 1épésként a régido megy€ibdl érkezd megbizasokra szlikitettiik az 6ssz megbizasok korét. A
teriileti sztikitést kovetéen 122 projekt kertilt a vizsgalat soran bevonasra, melyek a kutatas terii-
letét képezd harom megyébdl szarmaznak (1. dbra).

; 122
Osszesen B 5 7
3 5
96
Szellemi pOZiCiék — 54
2 40
26
Fizikai pozicidk 20
5
=
0 20 40 60 80 100 120 140

Osszes megbizas ™ Hajdi-Bihar megye ® Szabolcs-Szatmar-B. megye ®Jasz-Nagykun-Szolnok megye

1. abra: Megbizasok altalanos jellemz6i a régié megyéiben
Forras: Sajat vizsgalat a szervezet bels6 adatai alapjan, 2020

Az I. dbra szemlélteti, hogy 0sszesen 122 projekt kapcsan keresték fel a kozvetitd irodat a
harom megye teriiletérdl. A projektek 26 fizikai és 96 szellemi pozicidba torténd keresést jelen-
tett a recruiter csapat szamara. Erzékelhetd, hogy a megbizasok tiilnyomo tobbsége Hajdi-Bihar
megyében 1év6 cégektdl érkezett. Ennek egyrészt az lehet az oka, hogy az iroda Debrecenben
talalhato és a kornyezd szervezetekkel 1ényegesen egyszerszeriibb a szerzodéskotés, személyes
talalkozo és kapcsolattartas. Ezen tul 6sszefliggésbe hozhatd azzal, hogy 2019-ben a beruhaza-
sok teljesitményértéke Hajdu-Bihar megyében volt a legmagasabb, 258 346 milli6 forinttal. Ezt
Szabolcs-Szatmar-Bereg megye kovette 181 125 millio forinttal, végiil Jasz-Nagykun-Szolnok
megyében ez az dsszeg 145 012 millio forint (KSH, 2020).

A tanacsadok egy online platformon rogzitik az elvarasokat és vezetik végig a projekteket a
megbizastol a teljesitésig. Itt a kemény kompetencidk mellett megjeldltek kiilonbozé puha kom-
petenciakat. Olyan készségek ezek, melyeket a partnerek a megbizas kiadadsakor megjeldltek,
mint elvarés. Illetve a tanacsadok szerint, a pozicid betdltéséhez mindenképp sziikséges készsé-
gek is ide tartoznak, melyekkel szakmai tapasztalataik alapjan bdvitették a jeldltekkel szembeni
elvarasokat.

A vizsgalatba azok a kompetencidk keriiltek be, melyek gyakorisaga nagyobb volt, mint ha-
rom. Ennek alapjan a kdvetkez tizenhét készség és kompetencia keriilt felszinre (2. dbra).

Az els6 harom helyen szerepld kompetenciat érdemes mas jellemzok alapjan is vizsgalni.
A problémamegoldo készség 29 szellemi pozicid kapcsan jelent meg, mig csupan 4 fizikai mun-
kakornél jelolték meg, mint elvarast. A készség megléte a KKV és multinacionalis vallalatok
tekintetében szinte ugyanolyan fontosnak bizonyult, 16 multinacionalis vallalat szamara és 17
KKYV szektorba torténd toborzas vonatkozasaban volt megfigyelhetd. Ez jelentheti azt, hogy a
szellemi munkakorben dolgozé munkavallaloktol a mintaba bevont cégek sokkal nagyobb onal-
losagot ¢és dontéshozoi szerepet varnak el, mint a fizikai munkakoérben dolgozoktol, fliggetlentil
a cég méretétol.

A magas szintli kommunikacios készség megléte 31 pozicid kapcsan volt kiemelked6en fon-
tos. Ez a fizikai munkakorok esetén kétszer jelent meg, mig szellemi pozicidk tekintetében
29 alkalommal volt elvaras a jeloltekkel szemben. Ez az eredmény tiikr6zheti azt, hogy mivel a
szellemi pozicidkban dolgozok tobb érintettel tartanak kapcsolatot, mint példaul tigyfelek, be-
szallitok, tulajdonosok stb., ezért esetitkben ez a készség kiemelked6en fontos lehet. Emellett a
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fizikai dolgozdk a konkrét produktum létrehozasaban jatszanak meghatarozé szerepet. A pontos-
sag/preciz munkavegzés 29 esetben bizonyult fontosnak. A fizikai munkakdrdk esetén a
26 megbizas koziil 10 alkalommal, mig szellemi munkakordknél a 96 projekt kapcsan csupan
19 alkalommal jelent meg. Ennek lehetséges oka az el6z6 mondatokban gyodkerezhet, hisz egy
termeld cég altal kinalt termék mindsége nagyban fiigg a fizikai szakképzett munkaerd pon-
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2. abra: Az elvart puha kompetenciak gyakorisaga
Forras: Sajat szerkesztés, 2020

Erdekes osszefliggés figyelheté meg tovabba a tanuldsi hajlandésdg, mint elvart kompeten-
cia tekintetében. Nyolc esetben multinacionalis vallalat varta el a jovobeli munkavallal6jatol és
ebbdl hat esetben fizikai munkakor kapesan volt fontos ¢ készség megléte. Ez egyrészt tulajdo-
nithaté annak, hogy a multinacionalis vallalatoknak nagyobb anyagi hattér all rendelkezésiikre,
melyeket a munkavallalok fejlesztésére tudnak felhasznalni. Azért is lehet ez kiemelkedd fontos-
sagu, mert a MANPOWERGROUP (2018) altal végzett kutatds alapjan elmondhatd, hogy a
tehetséghiany lekiizdése érdekében globalis szinten alkalmazott stratégia a munkavallalok sza-
mara képzési és fejlodési lehetéségek biztositdsa. Ennek fényében tehat, ezek a szervezetek
versenyelonyben lehetnek a tehetségekért folytatott kiizdelem soran. Méasrészt pedig ezek a mul-
tinacionalis cégek nagyobb eséllyel tudnak 10j technoldgiakat bevezetni. Ha példaul egy termeld
szervezetrdl beszéliink, elengedhetetlen, hogy a fizikai szakmunkat végzo egyének megkapjak a
megfeleld képzést és személyiségiikb6l adodoan hajlandodak is legyenek az 0j tudas megszerzé-
sére.

Az elvart kompetenciak vizsgalata soran érdemes a szakirodalomban bemutatott kutatasok-
hoz (1. tablazat) visszatérni és azt jelen kutatasi eredményekkel dsszevetni. A 2. tablazat bemu-
tatja, hogy a szakirodalmi eredmények kozott az altalunk megallapitott soft skillek hanyban
szerepeltek, mint elvart kompetenciak.

Az Osszesités eredményeként elmondhato, hogy az 6t kutatas koziil legalabb négyben szere-
pelt a problémamegoldo készség, a kommunikacids készség, a fejlodési igény/tanulasi hajlando-
sag valamint a csapatmunkara valo készség. Ennek fényében elmondhatd, hogy ezek a kompe-
tenciak rendkiviil piacképesnek tekinthet6k €s keresettek a vizsgalt munkaltatok korében is.
Ezeken til legalabb harom kutatasi eredmény tartalmazta az 6nallosagot, a szervezd készséget és
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a felelésségteljes munkavégzést/megbizhatésagot, mint a munkaerdpiacon elvart kompetencia-
kat.

2. tablazat: Sajat eredmények dsszevetése mas magyar kutatisok eredményeivel

Kompetencia Eléfordulas

Problémamegoldo6 készség 4

Kommunikacios készség

Fejlodési igény/Tanulési hajlandosag

Csapatban val6é munka

Onallosag

Szervezo készség

Wlw|lw|h~[s|b

Felel6sségteljes munkavégzés/Megbizhatésag

Forras: Sajat szerkesztés, 2020
KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kutatas eredményeként elmondhato, hogy a régio teriiletén miikodé cégeknek ndvekvo ki-
hivasokkal kell megkiizdeniiik, ami a tehetséges munkaerd megszerzését és megtartasat illeti.
A legfontosabb kompetencianak a probléemamegoldo készség bizonyult, mely els6 izben a szel-
lemi munkakorok kapcsan kiemelkedéen fontos. Ennek értelmében a szervezetek a szellemi
munkaerdtél nagyobb onallosagot és dontéshozoi szerepet varnak el. Ugyancsak e munkakorok
kapcsan kiemelkedd fontossagu a megfeleld kommunikdcios készség megléte, ami abbol eredhet,
hogy a szellemi pozicidkban 1évok tartjdk a kapcsolatot az érintettekkel. A pontossag/precizitas
a fizikai pozicidk esetén bizonyult fontosabbnak. Ez betudhaté annak, hogy Ok azok, akik a
szervezet produktumanak eléallitdsaban jatszanak nagy szerepet.

Jelen kutatas eredményeineka mar meglévé magyar kutatdsi eredményekkel vald Gsszeveté-
sét kovetden, tovabbi skillek keriiltek felszinre. Itt szintén megtaldlhatd a problémamegoldo
készség. Ezen tul tehetségnek mondhato, aki kiemelkedd kommunikacios készséggel rendelkezik,
valamint 6nmagaval szembeni elvarasként hatarozza meg a fejlédési igényt, azaz hajland6 tanul-
ni. Tovabba piacképes skillnek szamit a csapatban valo munkara vald képesség is. A vizsgalt
szakirodalom és a kutatasi eredmények is azt mutatjak, hogy ezek megléte egyre jelentdsebb,
hiszen mig a kemény kompetenciak fejleszthetdk, addig a puha kompetenciak tobbnyire adottak,
fejlesztésiik rendkiviil nehéz id6 és koltségigényes folyamat.

A munkakor jellegének megfeleld legpiacképesebb puha kompetenciak meghatarozasa segit-
séget nyujthat a vizsgalatba bevont szervezet szamara. Ezaltal pontosabb szaktanacsadast tudnak
nyujtani a hozzaforduld iigyfelek részére az egyes betdltendd pozicidk kapcsan. Mindemellett
nemzeti szinten tudatos akciotervek is készithetok az oktatasi intézmények részérdl a legnehe-
zebben betdlthetd szakteriiletek pozicidit érintd felzarkoztatd képzéseket illetden. Ez azért lenne
kiilonosen fontos, hogy az oktatasban elsajatithatd kompetenciak és a piac altal, a munkavalla-
16ktol megkivant tudas, minél inkabb kozelebb keriiljenek egymashoz.
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