A tehetségek menedzselése
minden szervezetnél stra-
tégiai kérdés. A hallgatbi,
villalati és egyetemi szfé-
rit dsszekapcsolja a szak-

mai gyakorlat, amely olyan

folyamat, ahol a hérom
fél megismerheti egymas
elvirdsait, kompetenci-
#it, a tovabbi munkavég-

z&s varhaté el6nyeit-hétrd-

nyait. A kizgazddsz-hallga-

ték kiillinb6zé szervezetek-
nél szerzett tapasztalatait
kutattuk, empirikus kuta-
tdsunk kiterjedt a hallga-
tbi, a véllalati és az egye-
temi szférdra is, amelyben
hdromoldali lekérdezés
sorén majdnem teljes kéril
képet kaptunk a szakmai
gyakorlat kulesszereplirél.
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BEVEZETES o
A pazdasag egyik f6 hajtdereje az innovicids készség.
A gazdilkodd szervezetek szaméra elengedhetetlen, hogy
innovativan miikédjenek, s igy versenyképesek marad_]'a-
nak a sajét piacukon. Ehhez magas szinten képzett, kr?atly,
rugalmas, ij Stletekkel rendelkezd, tanulékony ember} erG-
forrdsra van sziikségiik. Egy szervezet akkor lehet inno-
vaiiv, ha a munkatarsai rendelkeznek az ehhez sziiksé-
ges kompetencidkkal, és ehhez timogato kiizeg, szervezeti
kultira tarsul. .
A nemzeigazdasépi fejlédés elémozditdsdban hangsi-
lyos szerep jut a magas hozzaadott értékli munkénak, ter-
mék-elddllitasnak, szolgdltatidsoknak. A megfeleld irdnyba
térténd elmozdulashoz djszerti kozgazdasagtani hozzadl-
14st kell kévetni, amelynek kizépponijaban a kreativ, inno-
vatjv emberi eréforras és annak fejlesztése all (Réna 2012},

A szervezetek nehéz helyzetbe kerilihetnek, ha a leg-
tehetségesebb alkalmazottakat szeretnék megtalélni, és
alkalmazni. A tehetségmenedzsment fontos feladata a leg-
jobb munkaerd vonzdsa, fejlesztése, motivalisa és meg-
tartisa. Mind a négy Osszetevd esetében figyelembe kell
venni, hogy kit szeretnénk menedzselni.

Kutatasunk a Pécsi Tudoményegyetem Kizgazdasagtu-
dominyi Kar 7. féléves alapképzéses l?allgatéit dllitotta a
kozéppontba, akik a 7. félévben szakmai gy?korlatot vigez-
nek a fogadé szervezeteknél. A gyakornoki munk-ét végzh
fiatal generécio (mostani 21-22 évesek) szimos §ajétosség-
gal rendelkezik a munka viligiban. A szallcmzf} gyakorlat
sordn a hallgatdk és a villalati oldalt képviseld meut‘tr)'rok
is kitoltstték kérdbiviinket, igy dsszesen 1168 db kérddivet
teltott ki mind a két f&1, A kutatdsunk célja az volt, hogy fel-
mériiik, hogyan értékelik a mentorok a hallgatékat, a hall-
gatok milyennek talaltik az elvégzett mun};ét, és hogyan
mindsitik sajat kompetencidikat. Az elemzés sordn ﬁssz.e-
hasonlitottuk a mentori-hallgat6i véleményeket, va_alammt
az elmnlt harom év iddbeni viltozasait, ill. teriileti szem-
pontbdl is megvizsgaltuk a rendelkezésre 4ll6 adatokat.
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Tanulményunkat ajénlésokkal, javasla-
tokkal zérjuk, melyben a szervezeti és a hall-
gatdi oldal szdmdra is olyan &tleteket foglal-
tunk &ssze, amelyeket az elmilt évek soran
fethalmozott tapasztalataink indokolnak, és
eldsegithetik a két fé] kdlesonds megértését,
a kapcsolat intenzitisinak erésitését.

SZERVEZETI
TEHETSEGMENEDZSMENT
A villalatok versenyelény elérésére tore-
kednek, s igy lehetnek sikeresek, ha a leg-
tehetségesebb munkaerdt modszeresen fel-
kutatjik, vonzzak, fejlesztik, és megtart-
jak tket. A tehetségmenedzsment tobor-
zdsi-kivalasztdsi szemlélete abbél indul ki,
hogy a leginkdbb versenyképes munkaers
olyan magas teljesitménykritériumoknak
felel meg (hatékonysig, gyors tanulds, jé
kommunikicids képesség, kreativitis, veze-
t0i képességek, szakmai tudis, etika, stb.),
hogy alkupozicidja sokkal ergsebb az atla-
gos munkaerénél, és gy megvalogathatjak
munkahelyeiket. A tehetségeket foglalkoz-
tatni kivano szervezetek tehdt harcot vivnak
egymiéssal azért, hopy 6k szivhassik fel a
megfeleld huménerdforrist. Ez a harc mégis
megéri nekik, hiszen a tehetségek megszer-
zése altal a szervezeti teljesitmény ndve-
kedni fog, a miikédés hatékonyabbd valik,
¢s Osszességében tébb lehetéség nyilik a
pozitiv irdnyu szervezeti viltozasokra,

A szervezeteknek a tehetsépek mene-
dzselése sordn arra a stratégiai kérdésre is

vilaszt kell adniuk, hogy megvasaroljak a
munkaerd-piacon mér bevalt munkavallalét
(aki bizonyitotta képességeit), vagy igéretes
fiatalokat, friss diplomésokat foglalkoztassa-
nak, akiket késébb kiképeznek, és ugy for-
mélnak, ahogyan a villalati profilba legin-
kabb illeszkedik? A kérdés réviden a , make
or buy™ jél ismert angol kifejezéssel irhato le.

Az elsé esetben ~ amikor , kész” tehetsé-
get alkalmaznak — szdmolni kell azzal, hogy
magasabb fizetést fog kivetelni a munka-
vallalg, €s mir jol kiforrott programokat kell
kindlni szdmadra, ahol a tehetségek kibonta-
koztathatjak a képességeiket, azaz nem iilte-
tik Sket a kispadra (Cappelli 2008).

A miésodik esetben legtdbbszér olyan
fiatalokat alkalmaznak, akiknek a vilag-
képe még kdnnyebben alakithatt, s a vil-
lalat szdmdra sokkal inkibb illeszkeds
munkatdrs nevelhett ki, azonban szémoini
kell a képzési-fejlesztési koltségekkel is.
A veszély, hogy egy konkurens cég elesabitja
a tehetségeket, mindkét esetben fennall,

Tanulményunkban a mésodik esetre
vonatkozd empirikus vizsgalatot mutatunk
be. A palyakezdd diplomasok foglalkozta-
tdsa mar a diploma megszerzése eldtt meg-
térténhet. Az 4j munkaerd megismerése,
képessépeinek feltérképezése, személyi-
ségének illeszkedése a céghez mér a szak-
mai gyakorlat soran elkezdédhet. A szak-
mai gyakorlat egy nagyon fontos eszkédz a
gazdalkodé szervezetek életében, amely-
nek segitségével kisziirhetik az alkalmatlan
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gyakornokokat, ill. a legjobb fiatal mun-
kaerB szdmdra pozicidkat ajanlhatnak fel.
Szamos cég felismerte a gyakornoki prog-
ramokban rejlé lehetbségeket, és sok eset-
ben otvizik ezeket a tehetségmenedzse-
lési programokkal, melynek célja 2 tehet-
ségek toborzasa és kivalasztisa. A g_yakor—
noki program remek lehetGséget nyujt arra,
hogy a cégek személyes kapcsolatot alakit-
sanak ki a hallgatokkal (Petrany 2009). Ez
a kapcsolat a késdbbiekben olyan kotddést
eredményezhet a cég irdnyiban, amelynek
kovetkezményeként lojilis munkatirsak
vilhatnak a gyakornokokbdl. .
A lojalitds, azaz az adott céghez valo
hiiség az egyik legmarkénsabb problén.la a
tehetségek menedzselésében. A tehetségek
toborzdsdt és kivélasztisit kdvetoen a szer-
vezeteknek a megtartisra kell odafigyelni,
valamint a megfeleld képzésre és fejlesztésre.
A tehetségmenedzsment lényege a von-
24s, fejlesztés, megtartds. A legtehetsége:-
sebb munkavililalokkal kapcsoiatban speci-
alis modszereket és technikékat kell alkal-
mazni. A magasabb mindségii és haté}co—
nyabb munkdért jaré fizetésbeli ellentéte-
lezés 6nmagiban nem elegend6 a vonzis-
hoz, motivaldshoz, ugyanis a pénz a legt&bb
esetben Herzberg (2003) terminologidjat
hasznélva erdteljesebben jelenik meg higié-
nés tényez8ként. ,,A kiils, elégedetlenséget
elkeriild vagy higiénés tényezdk kézé tar-
tozik a véllalati politika és igazgatds, a fel-
iigyelet, a személykdzi kapcsolatok, a mun-
kafeltételek, a fizetés, a status, valamint a
biztonsdg. A belsd fejlidési tényezdk vagy
motivatorok a kivetkezik: a teljesitmény, az
elismerés a teljesitményért, maga a munka,
a felel6sség, és a fejlodés vagy cldmenetel.
(...) A motivitorok természetiikbdl adéddan
jéval hosszabb tavii hatdst gyakorolna}c az
alkalmazottak viselkedésére, mint a higié-
nés faktorok.” (Herzberg 2003, 45-46)

A fenti szempontokat tovdbbi sajitos-
sagok epészitik ki, hiszen az a quosztély,
amelyik jelenleg érintett a szakmai gy.akor-
lat soran gyakornokként, nem mas, mmtlaz
{in. Y-generéci6. Ennek a fiatal generdcid-
nak szimos jellemzéje van, amely megkil-
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lonbbzteti tagjait az idGsebb genercidkidl.
Axzért fontos ezzel foglalkozni, hogy a szer-
vezetek tudatosabban tudjanak késziilni a
fiatal munkatarsak fogadaséra,

AZ Y-GENERACIO JELLEMZOIL

A SZERVEZETEK SZEMSZOGEBOL
Az egyes generdcidk szétvalasztisdban
nincs teljes egyetértés a vonatkozd szak-
irodalomban, de az Y- generacié kb. az
1982-1995 kdozétt sziiletetteket foglalja
magaban (Tari 2010). Az Y-genericio _tagja~
irajeilemzd, hogy élménykeresdk, és kiemel-
ked6 tudasra torekednek {Torbesik 2011),
Szamukra minden digitdlis eszkdz teljesen
alapvetd adottsdg (szdmitbgép, dvd lejatszd,
sms, tAvirdnyito, e-mail, chat, stb.), hiszen
mar az infokommunikacids korszakban nt-
tek fel. Szamtalan csatornabdl kapnak iize-
neteket, igy megtanultdk, hogy a mérka-
névre kell timaszkodni, ez a vilogatas és
vilasztis legegyszeriibb madja(Schumann—
Sartain 2010). A marka értéket generdl, a
marka betartott igéretet jelol.

Nagyon fontos, hogy az Y—generéc'i_c'y
tagjai a munka éiményének is a fogyasztoi,
és ez kijelsli a véllalati tehetségmenedzs-
ment feladatit is. Ennek oka, hogy ugyan-
{igy igénylik a markanevet az dlldskeresés és
karriervilasztas soran, mint egy internetes
vasérlaskor. Igy meg kell emliteni a kozos-
ségi média felerGstdését is (pl. Facebool_c,
Twitter, YouTube, sth.), amelynek haszna-
lata mér nem feltétleniil korlatozodik a fia-
tal generdciéra. A trendek kbzétt emlitepdﬁ
még a mobilitds, migricié és virtualitas,
am Magyarorszagon még csak kerldtozot-
tan jellemzd ez a tendencia, a magyar mun-
kavillalok tdbbsége nem szivesen hagyja el

.Nagyon fontos, hogy uz Y-generdcié tagjoi o munka
élményének is a fogyaszidi, és ez kijeldli a villalali
tehetségmenedzsment felndatdt is. Ennek oko, hegy
ugyonigy igénylik a mdrkonevel oz dlldskeresés

és korriervalaszts sordn, minl eqy inlernetes
visbrldskor.”

lakShelyét. A Debreceni Egyetem hallga-
t6i korében végzett felmérés azt igazolja,
hogy az egyének mobilitasi hajlandésaga is
szignifikdns szerepet jatszik a keresetekben
{Kotsis 2013). Fontos kiemelni az &ntudatra
ébredt munkaers fogalmat, ami azt jelenti,
hogy a dolgozdk t&bb informacié birtoka-
ban magasabb igényeket fogalmaznak meg,
igy éltalinos attitiidviltozasrdl beszélhe-
tink {(Gandossy et al. 2007).

Az Y-generacid tagjait ugy is nevezik,
hogy &k a ,.digitalis nomadok™, ugyanis 6k
valdban az informacios kor gyermekei, de
masok t8bbet varnak el t5lik, mint amivel
valoban rendelkeznek. Erdekesség, hogy
az Y-generdcié magyar és kiilféldi tagjai
kdzétt kevés killinbséget lehet taldlni a jel-
lemvondsok tekintetében, ezek is inkabb az
adott gazdasdg fejlettségi szintjétdl fiiggnek.
Erre a generacidra jellemzd, hogy kotddési
nehézségekkel kiizd, tdrsadalmi nyomais
alatt all és értékvalsagban van.

Az Y-genericid tagjai a munkahelyii-
kon is szdmos sajatossdgot mutatnak, Ok a
munka fogyasztdi, €lvezni akarjik a mun-
kavégzést, élményt szeretnének szerezni
maguknak a feladatok elvépzése dltal is.
Torekednek a szabadségra, a csoportos tel-
jesitmény nywjtiséra, formalitisoktsl valé
mentességet szerctnének, és fontos szem-
pont, hogy a munka igazodjon az életvitel-
itkhbz. Az Y-generdci6 tagjai nem kifejezet-
ten ,,engedelmes munkatarsak”. Az & sze-
mitkben a munkahely csak egy a sok kéziil,
Tovibbi jellemzéjik, hogy egyszerre tabb
feladattal foglalkoznak {multi-tasking),
a munkat nem befektetésként élik meg,
hanem azonnali siker elérésére térekednek,
ezen kiviil tapasztalatszerzésre és értelmes

munkavégzésre. Meghatarozott elvarisaik
vannak a fénbkiik, vallalatuk felé és a tanu-
lasra vonatkozdan. Az Y-genersci6 elvirja a
fonbketdl, hogy segitse a karrierlépcsékin
valé eligazodésban, azonnali révid vissza-
Jelzéseket adjon, szponzoralja a részvételt
a formélis fejlesztési programokban, rugal-
masan 0ssza be a munkaid6t €s mentor-
ként vagy coach-ként tdmogassa a munka-
tarsakat. A véllalattol elvarja, hogy szigort

értékrendek mentén fejlessze képességeit,
egyénre szabhat6 lehetbsépeket biztositson
a juttatdsi csomagban, elésegitse a munka
és a magénélet egyensilyat és Gsszeegyez-
tethetbségét, valamint hogy egyértelmiiek
legyenek a karrierutak,
A tanulds esetében a legfontosabb, hogy
megismerje a szakteriilet technikai képes-
ségeit, ipardgi vagy funkciondlis sajatossd-
gait, kreativitast fejlesszen, innovécids stra-
tégidkat tudjon kialakitani, valamint elsaja-
titsa a vezetds és dnmenedzselés fortélyait
{Meister, Willyerd 2010). Fontos ramutatni
a tanulés és az innoviciés készség kozbtti
killonbségre: a tanulds sorin létezé minta-
kat, ismereteket réigzit a munkavillals, és jol
tervezhetd, kezelhet6, megjosolhatd, és szer-
vezetten torténik. Az innovacié fo jellem-
z{je, hogy a létezd mintdk szétromboldsaval,
Jelenlegi ismeretek kiszoritdsdval és varatla-
nul - egy &tlet vagy talilmany megfogalma-
zdsdval - kivetkezik be (Hamori 2012).

MUNKALTATOI MARKA EPITESE
ES ELKOTELEZETTSEG

A szervezetek szamara kulcsfontossdgn,
hogy olyan arculatot alakitsanak ki, ahol a
tehetséges munkavallalok igényeit is figye-
lembe veszik, élményt nyujtanak, és a
palyakezddk lchetdséget kapnak kompe-
tencidik megesillogtatdsdra, fejlesztésére.”
A munkiltatéi marka épitése fokozott jelen-
tdséggel bir a személyzetbiztositas teriile-
tén. Ez minden esetben stratégiai kérdés is
(Tompa 2011, Csepeti 2012).

Az Y-generdcid tngjoi nem kifejezetten
.engedelmes munkaldrsak”. Az § szemikben g
munkahely ¢sak egy o sok kiszil. Tovabbi jellemzi,
hogy egyszerre tiibb feladattal foglutkozik
(multi-tasking), » munkdt nem befektetéskeéni élik
meg, hanem ozonnali siker elérésére firekednek,
ezen kiviil fopaszialatszerzésre és értelmes
munkovégzésre. Meghatdrozol elvirdsaik
vannak o fandkiik, vallalotuk felé és o tanuldsra
vonatkozéan.”
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A mérkaépités szilkségességét a globa-
lis tehetséghidny is ndveli, hiszen az utdbbi
évtizedben a tehetségdilominy nem novek-
szik olyan itemben, mint amilyen mértékben
novekszik a tehetséges munkaerd iranti keres-
let, s6t bizonyos helyeken csokkenést is lehet
tapasztalni. A legtehetségesebbeket keres?
munkahelyeket és a tudasintenziv munkaerd
keresletet generalé hatdsok vildgszerte kimu-
tathatdk, igy globélis tehetséghidnyrél beszel-
hetiink. Globalis szinten egyre nehezebb hely-
zetbe keriilnek a munkdltatdk, hiszen a magas
intellektuslis kapacitdsokat igényld Allashe-
lyeket egyre kevésbé képesek betdlteni, azaz
nehéz megfeleld munkaerdt talilni az adott
posztra {Szabd 2011). ,,Kevés olyan szakember
&5 szakértd van, akiben megvan annak a lehe-
tsége, hogy gyakorlott, hozziértd szaké_rt6v§
viljon, ezért nagy gondosséggal vélasztjak ki
munkahelyiiket. A bdles tuddsszervezetek e
tehetségekre palyazva ugyanigy versengenek
mas tud4salapi cégekkel, ahogyan az igyfe-
lekért harcolnak: valéjdban tehit a szakem-
bereket is inkabb Ugyfélként, s nem alkalma-
zottként kezelik. Kovetkezésképpen a tudés-
szervezetek két piacon versenyeznek: az igy-
felek piacén és a ,,szakemberpiacon”. E val-
lalatok vezetéinek éppen annyira fontos egy
j6 munkaer6-piaci stratégia, mint a vevipiaci
stratégia.” (Sveiby 2001, 124-125) A cégek-
nek tehat meg kell konstrudlniuk a munka
élményét is magéban foglald sajit markéju-
kat, hogy magukhoz vonzzdk a magasan kva-
lifikilt emberi erdforrast (Szretykd 2012).
fgy valésagos ,tehetségmagnesként” ftud-
nak miikadni. Nyilvdn nem minden szervezet
képes megfizetni a tehetségeket, és biztositani
szamukra az elvart feltételeket, de Magyar-
orszagon is talilhaté néhény best practice’.
Ahol meg tudjak teremteni a kdrillménye-
ket, és megvan minden vezetési kompeten-
cia a tehetségmenedzsmenthez, ot meghata-
rozhat a tehetségmagnessé valds folyamata,
mely a kévetkezd 1épésekbal 4ll:
+  értékipéret megfogalmazasa: a dolgozoi
élmény értékének leirdsa,
« munkaltatéi arculat: az értékigéret rovid
kifejtése, hogy a jelenlegi dolgozék is
megértsék, ez nekik miért éri meg,
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» tehetségmarka: a munkéltatéi marka
reklamozasa a jovobeni és a jelen-
legi munkatdrsak szamara, hogy a cég
tehetségmagnessé valjon (Schumann,
Sartain 2010).

Fontos, hogy a tehetségmaérka Kiépité-
sében akadalyt képezhet az alacsony szintii
ismertség, a hitelesség hidnya, a személyes-
ség alacsony szintje és a nem eléggé emiéke-
zetes lizenet. Ezt a négy tényezot kell szem
eldtt tartani a marka megalkotasat kévetden.

A fejlesztés soran gondosan meg kell
tervezni a tapasztalati tanulas folyamatit,
rendkiviil fontos, hogy a tehetséges mun-
katarsakkal példaul hiteles oktatok foglal-
kozzanak (Antalovits 2010). A tehetségek
menedzselésében szdmos tipikus hibat lehet
elkdivetni, ilyen példaul:

»  az elkdtelezddés és a kdzdsségert vald
ildozathozatal feltételezése,

« a jelenlegi magas teljesitmény jovdre
val6 projektaldsa,

+ a tchetségek féltése a mély viztdl, stb,

{Martin, Schmidt 2010).

Tovabbi probléma lehet, ha nincs elég
kihivast jelentd feladat, s igy demotivéltta
vilthatnak a tehetségek, ¢és megjelenik
annak veszélye, hogy a koltségesen kikép-
zeit munkaerd elhagyja a szervezetet
(Cappelli 2008). A fentiekben emlitett mod-
szereket az 1un. tehetséganalitikdval lehet
egységes keretrendszerbe foglalni, amely
adatbazisok és tudismenedzselési eszkdzik
segitségével teszi dttekinthetGvé a célokat és
eszktizéket (Davenport 2006).

A szervezeteknek a tehetségek jel-
lemzdin tl figyelembe kell venniiik az
Y-generacids sajtossdgokat is, hogy sike-
resen tudjik &ket menedzselni, fokozzdk
az elkdtelezetiséget €s a lojalitdst a véllalat
irant. Az Y-generacio elvarasainak megfele-
13en tibbféle mentori programot miikadtet-
hetnek a cégek, ilyen példiul:

+ csoportos mentordlds, amelynek I¢-
nyege, hogy online platformon keresz-
tiil a mentor egyszerre tbb alkalmazot-
tal foglalkozik,

+ forditott mentordlasrél beszélitnk, ha az
Y-generdcios alkaimazott segiti vezet6-
Jjét, fonbkét az infokommunikacids esz-
kozdk és kozossépi média haszndlati-
ban, amennyiben 6 nem ért hozz4,

« névtelen mentoralds a harmadik mad-
szer, amely kizardlag online eszkdzok-
kel - kilsd hattér-informacick elem-
zésével €s pszichologiai tesztek alap-
jan - hozzérendeli a megfelelé mentort
az alkalmazottakhoz (Meister, Willyerd
2010).

A penericiés kiilonbségek pozitiv
hatdsaira mdr szdmos szervezet felfigyelt,
igy a szinergidk tudatos kihasznaldsa
fokozhatja a teljesitményt, hatékonysdgot.
A peneracids soksziniiséget is kiaknizd
diverzitds-menedzsment egyéni, csoport- és
szervezeti szinten is alkalmazhat. Ez a
hozzaalids az iddsebb és fiatalabb geners-
cid elbnyeit Stviizi, s igy segfiti el8 a tudds-
alapt szervezeteknél a munkavallalé-barat
kultirat, és erfsiti az elkotelezettséget
{Toarniczky 2011).

MUNKAVALLALOI MARKA ES
ONMENEDZSELES

Az egyetemi hallgatoknak egyre célzottab-
ban oda kell figyelniiik a munkaltat6i elva-
risokra. Olyan kompetencidkat érdemes
kialakitaniuk, amelyek megfelelnek a mun-
kaerpiac elvirdsainak, és ehhez tudatos
onmenedzselés, kompetenciab&vités, tanu-
lasi stratégia és karrierépités sziikséges.
A felsdoktatasi intézmények fontos fel-
adata, hogy segitsék a hallgatékat sajét én-
markdjuk formdldsiban (self-branding), s
ennek folyamatiban tekintetbe kell venni
azt a tényt is, hogy — a Bologna-rendszer
és az élethosszig tartd tanulds miatt —
a hallpaték sokrétii tuddssal, héttérisme-
rettel, készségekkel jelennek meg a mes-
terképzéseken, és mds a tud4srl alkotott
képiik is, ami djfajta oktatéi szerepeket és
1ij modszerekkel torténd oktatést kivin meg
(Kovats 2012). Aki a leginkabb alkalmassa
vélik arra, hogy kialakitsa sajit én-marka-
jait, olyan alkupozicitra tehet szert, hogy 6

vilaszthatia meg, melyik valialatndl sze-
retné kamatoztatni tudasat, hiszen a legte-
hetségesebb munkavallalokért haborat viv-
nak a szervezetek.
A fiatal pélyakezdik elhelyezkedését
szamos trend befolydsolja, mint példdul:
* apazdasigi ndvekedés lassuldsa,
= afelsdoktatds témegesedése,
* diplomds munkanélkitliség,
* diplomésok kereseteinek csékkensése,
* nehezebb kitlinni a témegbdl,
* szakmastruktira és a munkaerdpiac
elvarasainak kiilénbsz6sége,
* genericids kérdések,
* {ntudatra ébredt munkaers,
* mobilitds, stb. (Farkasné - Balogh 2011).

Igaz, hogy a diplomédval rendelkez6k
munkaerd-piaci elénye és a tarsadalmi
hatékonysdga tovdbbra is fennll, mégis
akadélyokba uitkizik a felsGoktatds kézods-
ségi finanszirozdsa. ,.A koltségvetési szipo-
ritasok sordn a felsboktatdsban tanuléknak
orszagonként kiilinb8z6, de egyre ndvekvd
terheket kell véllalniuk. A megvéltozott
helyzet ellen az érintett fiatalok szinte min-
deniitt tiltakoznak, de a gazdasigi-pénz-
igyi vilsig kivetkeztében tovibb szlikitls
kiltségvetési forrasok nem teszik lehetdvé a
felsdoktatas korabbi szintii kézésségi finan-
szirozdsdt” (Berde 2013, 46). A szerzbk
illaspontja eltér ettdl a véleménytdl, agy
gondoljuk, hogy a valsag idészakéban nem-
hogy cstkkenteni, inkdbb névelni kellene a
felsdoktatdsra forditandd keltségvetési for-
rdsokat,

Az tntudatra ébredt munkavillalék tar-
saikt6l vald megkiilonboztetésitk érdeké-
ben a kérnyezetiikben egy olyan képet ala-
kitanak ki magukrél, ami kiemelkeddvé
teszi Sket bizonyos képességiik, személyi-
ségvondsuk, egyediségiik terén. A megkii-
lonboztetés elsédleges indoka a tomegbél
vald kitiinés igénye. A hallgatékat barmi
differencidthatja, ami kiilénleges, egyedi,
ugyanis a tehetség sokszinii, sokféleképpen
megnyilvinulhat.

A személyiségmidrka (vagy én-maérka,
személyes mdrka, Onmarketing, self
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branding, stb.) napjainkban egyre fontosabb
fogalomma vlik, hiszen bizonyes munkékat
csak megfeleld dnmarketinggel lehet meg-
szerezni (Szalai-Burszan 2010). Aki tudato-
san sajat imazsanak kialakitasira fokuszal,
személyiségmarkajat modszeresen  Epiti,
az javitja sajit munkaerd-piaci allokdcioja-
nak hatékonysagit (Galli 2010). A folyama-
tot az énmarkaépités lépésci alkotjik. Az
dnmarketing rendszeres, tudatos tevékeny-
séget takar, idedlis szakmai énképet teremt
meg, tartdsan fenntartja (a negativ tényezd-
ket szandékosan kizarja), valamint kommu-
nikélja kifelé ezt abbdl a végsd célbdl, hogy
erdforrasok cseréje torténjen meg. Az egyén
oldalarél ilyen eréforras-csere a megfele-
l6en jovedelmezd 4l1as megszerzése, de azért
kell ennél szélesebb megfogalmazast hasz-
nélni, mert a munkaba alldskor nem szinik
meg az dnmarketing, hanem tovébb fnlyt.a-
todik a karrierlétran felfelé halad6 iton is.
A tudatos tevékenység a kévetkezd iépése-
ket foplalja magéban: szitudcié-, helyzet- és
énelemzés (a személyiség SWOT elemzése,
versenytarselemzés), dnmarketing-célok fel-
4llitasa, célpiaci stratégia megalkotdsa (mun-
kaerdpiac szegmentaldsa, informéciés rend-
szer kidolgozasa, célpiac kivilasztdsa), pozi-
cionéldsi terv, termékfejlesztési és bevezetési
stratégia, drpolitikai déntések (sajét fizetés-
beli, tovibbképzési, kitiintetésekkel kapeso-
latos elvardsai), kapcsolati hl6, kommunikd-
cigs politika, értékelés és ellendrzés (Sheperd
2005, Shuker 2010, Schwabel 2009).

A munkaer§-piacon csak gy lehet
komoly versenyelényre szert tenni, ha kelld
tiirelemmel és némi befektetéssel elmélyill-
nek a fiatalok a személyes markaépités tudo-
ményaban. Elséként meg kell ismerni az
elveket, &5 tisztazni kell a célkitizéseket.
Az én-mérka kialakitésst belilrd] kell kez-
deni. A fiatalok ,hozott anyagbdl™ dolgoz-
nak, ugyanis e folyamat elss fontos Allomdsa

A vilsay iddszakthon nemhogy csokkenteni,
inkiibb nvelni kellene o felsGoktoidsra forditandd
kiltségvelési forrdsokat™
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az dnismeret fejlesztése, a sajat erdsségek és
gyengeségek feltérképezése. Olyan alapvetd
kérdésekre kell vilaszolni, mint pl.:

« Milyen értékek fontosak szdmomra?

« Milyen céljaim vannak?

«  Miben vagyok j6?

«  Mit szeretek Snmagamban?

»  Mit kevésbé?

« Egyéltalan: ki vagyok én? (Mihalik 2011)

Ennek eredménye, hogy a fiatal tehet-
ségek sajal személyiségiikbdl és Onisme-
retiikbdl épitkezve hiteles, vonzd ,termé-
ket” alakitanak ki, amelyet a munkaerd-
piac is elismer. Magyarorszigon a legfris-
sebb adatok alapjén 2012 harmadik negyed-
évében a 20-24 évesek korcsoportjaban
27,3% a munkanélkiiliségi rata, igy a fia-
talok kézott még élesebb a versenmy (KSH
2012). Az életstilusra valo edzés az egyete-
mek feladata is, ami stilus- és imdzs-tanacs-
adast, a kiilsd-belsd énkép javitdsat, pozitiv
belst hang kialakitdsat, az dnbizalom és az
Hnbecsillés ndvelését jelenti (Timar 2011).
A stilusra edzés tevékenységét tudatosan vagy
tudattalanul végzik az egyetemi oktatok.

EMPIRIKUS KUTATAS A SZAKMALI
GYAKORLATROL

A Bologna-rendszerbsn elindult alapkép-
zések elsd évfolyama 2009 Gszén lépetta 7.
félévébe, amely a minimum 12 hetes kjte-
lezt szakmai gyakoriatot jelenteite a PTE
KTK. kivetkezd szakjain (nappali és leve-
lez$ tagozaton): Gazdalkodds és menedzs-
ment alapszak (GM), Kereskedelem €s mar-
keting alapszak (KM), Pénziigy és szdmvi-
tel alapszak (PSZ). Azéta dsszesen Gt félév
zérult le (harom bszi, két tavaszi), igy 2012
jinijusaig bezdrolag Gsszesen 1168 f& vég-
zett oly médon gyakornoki munkét, hogy
errdl statisztikailag is értelmezhetd kérdd-
jves kutatdsi eredmények érkeztek vissza.
A kérdéivben a hallgaték és a mentorok
(a véllalat képvisel6i) is elmondtak a véle-
ményiiket az elvégzett munkarél és a gya-
kornoki készségekrol. Az dsszeallitott adat-
bazisban hdromoldali értékelés talélhatd,
ezek minden esetben dtfokozati skalén tor-

téntek, ahol 5 jelenti a legjobb minésitést,

1 jelenti a legrosszabb mindsitést:

» a hallgat6i dnértékelés és vélemény az
elvégzett munkardl,

* a mentori értékelés (a villalati oldalrél
értékeli a hallgatdt, dltaldban a gyakor-
nok kozvetlen felettese),

* atutori értékelések (a tutor képviseli az
oktatdsi intézményt, és a hallgatd altal
készitett beszdmoldt értékeli.

Fontos, hogy az adatbizisban szerepel
a szakmai gyakorlat helyszine, ahol a cég
talilhatd. Ez lehetOséget ad az értekelések
teriileti kiilénbségeinek feltarisahoz.

A minta tulajdonsdgai

A mintanagysaga 1168 f6, melybdl a ndk ara-
nya 66%, a férfiaké 34%. A hallgatok tobb-
sége kizigazgatdsi szerveknél, bankokndl,
az Snkormdnyzati hivataloknal, az egyete-
men (PTE), elektronikai, energetikai cégek-
nél, kereskedelmi kamarikndl dolgozott.
A hallgatdk 94%-a varosban dolgozott, 6%
kozségben. Akik kdzségben dolgoztak, jel-
lemzéen Onkorminyzati hivatalban kap-
tak munkat. Tertiletileg vizsgalva; a hallga-
tok 49%-a dolgozott Pécsett (568 o), 10%-a
Budapesten (111 f8), tovibba 15-nél t&b-
ben dolgoztak a kivetkezd telepiiléseken:
Kaposvér (32 fd), Szekszérd (26 f3), Zala-
egerszeg (20 £5), Szigetvar (16 £6), Mohacs
(15 f6). Az elmiilt hdrom év tendenciait vizs-
gélva megéllapithatd, hogy a 2009/2010-es
tanévben a hallgaték 53%-a végzetl gya-
korlatot Pécsett, majd a kdvetkezd tanév-
ben 50%-ra, és az azt kiivetd évben 44%-ra
cstkkent az ardnyuk. Megvizsgdliuk, hogy
hova dramlottak innen a gyakornokok: az
elsé feltételezésiink, miszerint Budapes-
tet vélasztottdk inkdbb a hallpaték, nem
allta meg a helyét, a fovéaros stabilan tartja
a 10%-o0s részarnyit az egyes évek ada-
taiban. A hallgaték a dél-dundntili régi-
dban szdrddtak szét: a régié gyakornokai-
nak 88%-a Baranya megyében dolgozott a
2009/2010-es tanévben, s ez az ardny csik-
kent le 77%-ra a 2011/2012-es tanévre, mig
Somogy megye részesedése ugyanebben

az idészakban 5%-rol 13%-ra emelkedett,
vagyis région beliili, megyék kézétt saly-
pont-athelyezddésrdl van sz6.

Kutatisi eredmények

Az elmilt hdrom év eredményeinek dsszesi-
tése lathatd a 2. dbran. Az 1168 5 szakmai
gyakorlaton részt vett hallgatérdl a mento-
ok alkottak véleményt. Bér az egyes meg-
allapitdsok kozotti kiilinbségek alacsony-
nak tiinhetnek, a jellemzdk kazoit feldllitott
sorrend az évek sordn stabilnak bizonyult,
azaz tendenciaként érvényesiil. Az dbrin a
hérom év dtlaga alapjan dllitottuk rangsorba
az egyes ismérveket,

A mentorok véleménye tulajdonképpen
visszaigazolta azt, hogy az Y-genericids
gyakornokok egyik legfontosabb elvirisa
az adott szakteriilet specidlis kérdéseinek
megismerése lett volna, ezt az igényiiket
azonban a cégek nem tudjik teljeskérlien
biztositani. Ennek az oka dltaldban a gya-
kornoki munka révid iddtartama (12 hé),
mely id6 alatt nem lehet til mélyen meg-
ismerni a vallalati miikédést. A masik oka
az lehet, hogy a szervezetek nem késziilnek
elég tudatosan a gyakornokok fogaddsara,
€s esetleges, hogy milyen feladatot kapnak
a hallgatok. A legfontosabb visszajelzés
a hallgatékrél, hogy jo volt az egyiittmii-
kod6 készségiik, kénnyedén beilleszkedtek,
megfeleld szinvonalon kezelik a szamfitogé-
pet, azaz az infokommunikacios eszkézik
hasznalatival kiemelkedik az Y-generdcid
a felméréshen. A mentorok hangsilyoz-
tdk tovabba az tnallésagot és csapatmunkdt
mint pozitiv jellemzt. Osszességében meg-
allapithaté, hogy a mentorok megismerték
a hallgatokat, és elégedettek voltak a mun-
kajukkal, hiszen minden megéllapitisra 4,2
folotti értékelést adtak.

A 3. dbrdn varosok szerinti bontisban
lathatoak az el6z{ megallapitdsok (csak
az utobbi évre vonatkozdan). A két vdros
Budapest és Pécs, hiszen ebben a két varos-
ban végzett a legtdbb hallgatd szakmai
gyakorlatot. Az eredmények hasonldak,
ebben az esetben is fontosak a szdmitogé-
pes ismeretek mint az Y-generdcid viszony-
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3. b Momior véleminyek a hallgatt munkdjdrol (200022012
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lag egyedi jellemzdi. Mas szempontbdl az
4bra alapjan vizsgalni lehet a két varos érte-
kelése kozott kildnbségeket. Ha 8sszeha-
sonlitjuk a két vérost, lithatd, hogy a leg-
t6bb esetben a budapesti gyakorlati heliyel
rendelkezd hallgatok jobb ériékelést kaptak.

Kivétel ez aldl az informatikai ismeret, amit
a pécsi mentorok sokkal jobbra értékeltek,
mint a févarosiak, Pécsett dndllobbak vol-
tak a hallgatok, és tobb lehetdséget kaptak
a szakteriilet jobb megismerésére. Legke-
vésbé volt igaz az a megallapitas — mind a

3 dbra; Mentori vélemények a hallgatok munkdjardl (2011-2012)
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két varos esetében —, hogy a hallgatok meg-
ismerték volna a szakteriilet specialis kér-
déseit, valamint a leend6 szakmai végzett-
ségének megfeleld munkat kaptak volna.

A 4, ibrin a hallgaték készségeinek
értékelése lathatd, amelyek a mentorok sze-
rint a gyakornokokat jellemezték a szak-
mai gyakorlat alatt, Ez alapjin a pécsi kéz-
gazdasz hallgaték alkalmazkodok, szor-
galmasak, jok a csoportmunkiban, felelds-
sépteljesen dolgoznak és fegyelmezettek.
Keveésbé kezdeményezGek, és kevés olyan
feladatot kapnak, aho! a kreativitdsukat
kamatoztatni tudjik.

A kovetkezd 4bran a mentori és hallga-
toi értékeléseket hasoniitottuk dssze. Ebben
az esetben mdr nagyobb killonbségekel azo-
nosithatunk, mint az el6z6 elemzések sordn,
Az 5. dbrdn a mentori vélemények alapjin
rangsoroltuk az allitasokat. A hdrom év
bsszesitésében a véllalatok szerint legin-
kibb a véllalat sikeréhez valé hozzajaru-
lasban jeleskedtek a hallgatok az elvégzett
munkdjukkal. A hallgatdk ezzel nem értet-
tek egyet, esetitkben ez a kijelentés a kozép-
mezdnyben végzett volna, azaz szerin-
tilk nem jarultak hozza jelentdsen a vélla-
lat sikeres miikéidéséhez. A hallgatdk a beil-
leszkedést emelték ki, szerintiik jobb volt az
egytittmikodésiik kollégdkkal, mint a men-
torok szerint. A hallgatok szdmos esetben
alulbecsiitték sajat képességeiket a mentori

ot Menton G ekalisel a halfeaok Kiszsapemil (2009-2012)

£
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értekelésekhez képest, ami egyfajta tnbi-
zalom-hidnyra utalhat. Példdul a mento-
rok szerint pontosabbak a szakmai fogalmi
€s modszertani ismeretek, mint ahogy sajat
magukrél megillapitottdk a gyakornokok.
Egy helyen van forditott véleménymegfo-
galmazds: a hallgatok ugy érezték, hogy
tébb lehetdségiik volt az 6ndllé munkavég-
zésre, mint amennyire a véllalati oldalrol ez
kijelenthetd, a mentorok szerint nem tudtak
elég lehetbséget biztositani a hallgatoknak
arra, hogy 6ndlléan bizonyitsanak,

A kivetkezd grafikonon kiemeltiik a
budapesti gyakorlati helyeket, és ott hason-
litottuk 8ssze a mentori-hallgatéi vélemé-
nyeket (6. 4bra). Itt is azt lehet megéllapi-
tani, hogy a mentorok jobb értékelést adtak
a gyakornokokrdl, mint amilyet Gk sajat
magukrdl. A 7, ibrin lathatd péesi dssze-
hasonlitdshoz képest a pesti értékelésekben
az lithatd, hogy nagyobb killénbség van a
mentori-hallgat6i vélemények kozott, azaz
kevésbé értenek egyet a hallgaték a mento-
rok véleményével, mint Pécsett.

A mentori és hallgatéi vélemények
egybehangzban aldtdmasztjik azt, hogy
Pécsett t6bb lehetsége voli a hallgaték-
nak az 6nallé munkavégzésre, de Budapes-
ten nagyobb szitkség volt az egyiittmiiko-
dési készségre, team-munkéra és beillesz-
kedésre, mint a régioban. Objektiv méré-
sekkel nem tudjuk igazolni, de egyes hall-
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5 b Mentort 4y haligutol drrikeldsok (2009-2012 dtlag)
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gat6i beszdmolékban megjelenik egy mdsik
kiilonbség is, a févarosban szakmai gyakor-
latot teljesitd hallgaték kdnnyebben jutot-
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Osszességében a kutatas alapjén is fel-
fedezhetdk az Y-generdcio tagjaira jellemz6
vondsok. A mentori értékelések alapve-
tden pozitivak a pécsi kbzgazdasz-hallgatok
munkdjit illeten. A hallgatok kevésbé tud-
tak szakmai tudésukat, médszertani isme-
reteiket, probléma-megolddsi készségil-
ket és kreativitisukat alkalmazni a szak-
mai gyakorlat alatt, hiszen a révid idétar-
tam nem teszi lehet6vé a fogadé szerveze-
tek szamdra, hogy egyértelmii munkakors-
ket alakitsanak ki a haligat6knak. Sok eset-
ben adminisztrativ munkat kapnak a hall-
gatdk, ill. a bankokndl is jellemzd, hogy a
tilterhelt kollégdknak segitenek, és ad hoc
feladatokat végeznek. Természetesen szé-
mos esetben eléfordul az is, hogy teljesen
JjOl koriilirt munkakdrt tudtak biztositani a
gyakornokoknak,

KOVETKEZTETESEK

Az Y-generdci6 sajatossigait is figyelembe
vev) tehetségmenedzsment igen specid-
lis terilet. A szervezeteknek figyelembe
kell venniiik a fiatal pélyakezdok és gya-
kornokok jellemz6it, hogy névelni tudjak a
gyakornoki programok hatékonysigat és a

szervezeti teljesitményt. A hallgaték szem-
pontjdbdl pedig tudatos Snmenedzselésre
van sziikség, hogy kitlinjenek a témegbél,
és jobban tudjanak érvényesiilni a munka-
erdpiacon. Fontos, hogy mind a hallgatok,
mind a véllalatok kialakitsak a sajat marka-
jukat. A kdvetkezd tiz pontban fogalmaztuk
meg javaslatainkat a két egyiittmiksds fél
kapcsolatinak erdsitésére:

* A j6 szakmai tapasztalat meghatirozza
a pdlyakezdést. A hallgaté jé nevii cég-
nél kostoljon bele a munkéba, ténylege-
sen szerezzen tapasztalatot, ez rengete-
get jelenthet a késébbi munkaadéjinal.

* A cég mérete és jellege lehet kiilonbozé,
de mindenhol lehet karriert épiteni.

+ A kilféldi szakmai gyakorlati helyek
esetében ciény a nyelviudis fejlesztsse,
kiilénbbz6 villalati kultirdk megismerése.
(Oszttndijak, egyéni keedeményezések.)

* A szakmai gyakorlat alapos intézményi
€s egyéni el6készitése a rovidtavi telje-
sitésen til bervhdzas is, ahol befektetés-
ként tekintiink intézményiink és hallga-
téink szakmai imAzsdnak Apolasdra.

= A pontos célok ismerete, az Snismeret,
a kbdzdsségi médidban vald szakszerii
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aktivitis, a cég markéjdnak tanulmi-
nyozdsa segitenek az egyéni igények-
nek egyre jobban megfelelé gyakorlati
helyek megtalaldsdban,

« A Linkedin.com, a Facebook és Twitter
kapcsolati halét adhat és hozzdjérulhat
ahhoz is, hogy a hallgaté megtalilja az
6hajtott céget, illetve szakmajénak don-
téshozoit. A mérkaépitésnek (personal
branding) az egyik eszkze az internet.

»  Necsak,gyakorlaton legyilnk”, hanem ha
lehet, vegylink részt konferencidkon, tré-
ningeken, és adjunk el valamit a cégnek
abbdl, amit mi az egyeternen tanultunk.

+ Fejlesszitk nyelvkészségiinket, ha a cég
lehetBséget ad ra, haszndljuk nyelvtuda-
sunkat a munka sorn.

+ A szakmai gyakorlat alatt is épitsitk az
in. parhuzamos karrieriinket, ha tehet-
jik, végezzilnk forditott mentoralast.

+ Az ¢rzelmi intelligencia mindig hasz-
nos segitség a tapasztalat-szerzésben, a
tudés, a szorgalom, az dnmarketing, a
hatékonysdg és a munka mindsége mel-
lett pedig eldsegiti az eredményesség
Jattatdsat. A kérddivek vilaszai alapjén
hallgatéinkat erre biztatnunk kell.

A jové kulcskompetencidja a kivancsi-
sag, a kapcsolatépités és a kurdzsi lesz, és
fontos a hallgaték jelleme, stilusa és moti-
vacidja is. A kompetenciaalapi karrierépi-
tés megkonnyiti a munkaerbpiacra lépést,
s mindezt tudatosan kell miivelni, a hdrom
partner tdmogat6 egyittmikidésével.

Egyetlen nemzedéket sem lehet a jovd
nemzedékeként egy esetleg sohasem reali-
zélhaté sikeridedlként feldldozni. Vélemé-
nyiink szerint a hallgatoknak, az egyetem-
nek és a munkaltaté szervezeteknek racio-
nalisan célszerii tsszehangolni tehetségme-
nedzselési politikdjukat ugy, hogy kbzben a
siker elérését a hallgatdk privat eréfeszité-
seire bizzuk. A valtozds-véltoztatas folya-
matdban minden szereplénél elkerilni cél-
szerii az ,utépia szindrémét" (Watzlawick
et al, 2008), amely mellézi az idedlis okta-
taspolitikat, az egyenld mérvi érettségiik-
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ben, egyforman pondolkodd, érzd és cse-
lekvo hallgatokat.
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Talent manngement at University of Pécs Faculty of Business and Economics:
Generation Y students at the organisstions e

This study presents u résentch carried outamong the students of University of Pécs
Bisiness and Economics (PTEKTK), Thmn&qfihcatudyﬁ;stqhighligh?{hsmpn:;g:;’;z:
employers and students regarding professional practice. The talerit management is an impartant
function of the universities 1o hielp the students on the labour market and ﬁmi'mfﬁul-priﬁiﬁt
Our results shiow that key competencies, skill development, conscious carcer plmni:'ig;
eourage, personal network and self-branding will be the most impartant factors in the futire

o the labour marke:
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