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ABSTRACT

Parallel handling unemployment and the problem of labour shortages are inevitable
features of nowadays’ labour market situation that affects employees and employers at
the same time. Labour shortage is substantively more often identified as the state of
talent shortage in substance — in Hungarian language use it has not been embedded yet.
By the substantive examination of the two concepts it can be concluded that there are
many parallels between them but these concepts are not exactly the same. Labour
shortage means a general, market-wide shortage of labour force. Talent shortage in-
cludes a smaller scale of shortage, that is related to the scarcity of quality workforce.
Possible solutions for the problems that are caused by the moderate quantity of quality;
workforce (general labour force shortage or talent shortage), can be categorised. Before
the choice of solution strategy, it is important to clarify the type of shortage at the or-
ganisation because it would allow choosing the action plan which is optimally applica-
ble and necessary.

1. Bevezetés

Az AON Hewitt (2015) ,,Magyarorszagi elkotelezettségi trendek és tanulsagok™ ci-
mi vizsgalatanak keretében megallapitotta, hogy a hazai piac tekintetében a munka-
er6hiany egyre nagyobb frusztraciot okoz a munkahelyeken, amit csak fokoz a vallala-
tok évek ota tartd kiizdelme a tehetségek megszerzéséért és megtartasaért. A kutatas
eredményei is hitelesen fokuszalnak arra, hogy a munkaeréhiany és a tehetséghiany
aktudlisan jelen van gazdasagi szinten. Annak érdekében, hogy a két fogalmat Gssze
tudjuk hasonlitani célszerii mindkettdt 6nalldan is értelmezni. Azzal kapcsolatban,
hogy mennyire aktuélis a téma feldolgozéasa a Google.hu weboldalon talalt eredmények
is arulkodnak, mig a ,,munkaeréhiany” kifejezésre 185 000 talalatot, addig a ,,tehetség-
hiany” 898 talalatot adott ki a keresdoldal 2017 tavaszan. A szdmok kozotti hatalmas
eltérés jol mutatja, hogy a tehetséghiany kifejezés hazai szinten nem talsagosan kuta-
tott és elemzett kérdés, ezért az ezzel kapcsolatos kutatasok segithetnek elmélyiteni az
eddigi ismereteket. Tekintve, hogy nem egy teljesen 0j keletli probléméaval allunk
szemben, igy mar léteznek a munkaerd mennyiségi és mindségi dilemmait szolgalod
felzarkoztatd kezdeményezések, azonban azok csoportositasa tovabb segithet egysze-
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risiteni egy esetlegesen alkalmazhatd keretrendszert, ami hosszutdvon hozzajarul a
probléma pontos azonositasaban és az optimalis megoldasi stratégia kivalasztasdhoz. A
kutatds elsddleges célja tehat, hogy ,,tehetséghiany” fogalmat munkaerd-piaci szem-
pontbol elkiilonitsem a gyakran szinonimajaként hasznalt ,,munkaeréhiany” fogalom-
tol. A definidldson tul a lehetséges kezelési és megoldasi stratégidk csoportositasara is
kisérletet teszek, megalkotva ezzel egy esetleges megoldasi keretrendszert, ami altal
konnyebben azonosithatova valnak az egyes sziikséges megoldasi [épések.

2. A munkaerdéhiany és tehetséghiany kozotti fobb tartalmi
kiilonbségek 6sszefoglalasa

A munkaerchiany a legegyszeriibb meghatarozas alapjan a ,,munkavallalokban valo
hiany” (EKsz, 2003). Ennek mértékét Kornai (2014) értelmezésében az iires munkahe-
lyek szama mutatja. Gabor (1990) szerint munkaeréhiany esetén egy olyan munkaerd-
piaci egyensulytalansagrol beszEliink, amikor a kialakult bérszinten a munkaltatok egy
része nem, vagy csak bizonyos id6 elteltével talalja meg a szamara sziikséges munka-
vallalot. Nagyon leegyszeriisitve a munkaerd iranti tulkeresletet mutatja ez az allapot,
aminek lényege, hogy a munkaerd-kinalat és munkaerd-kereslet szakmai, foglalkozasi
vagy terlileti szerkezetében atrendezddés, s ennek kovetkeztében meg nem felelés ala-
kul ki (Hevesing, 2013). Ebb6l kovetkezik, hogy a munkaerdpiacot kdzvetleniil a ke-
reslet-kindlat viszonyai hatdrozzak meg, ami egyben azt is eredményezi, hogy a mun-
kaeré oda aramlik, ahol munkaeréhiany van, azaz, ami szdmara egyéni szempontbol
kifizet6do (Juhész et al, 2011). A Collins English Dictionary (2014) altal megfogalma-
zottak alapjan a munkaerdhiany (angolul: labour shortage) leginkabb sziikdsséget vagy
teljes mértékli hianyt jelent az alkalmazashoz megfelelden képzett jeloltekbol.

A ,tehetséghidny” kifejezés 0jszertiségét leginkabb az tdmasztja ala, hogy a Magyar
Ertelmezé Kéziszotarban nem talalhatd a kifejezéshez rendelt jelentés, tehat annak
értelmezésekor a teriilet kutatoi altal leirtakra lehet leginkabb tamaszkodni. Ez mind-
azonaltal azt is jelenti, hogy egy viszonylag fiatal, a magyar nyelvhasznalatban jelenleg
még nem talsagosan elterjedt kifejezéssel van dolgunk. Az egyik legegyszertibb hazai
megfogalmazas szerint a ,tehetséghidny” a tehetségek irant megndvekedett keresletet
és a rendelkezésre allo tehetségkinalat csokkenését jelenti (Balogh, 2014). Szabo
(2011) szerint, relativ, vagyis mindségi munkaeréhianyként azonosithatd a tehetség-
hiany. A Manpower (2012) leirdsa alapjan kapcsolhato a ,,j6” szakemberek hianyéahoz,
akik megfeleld technikai és szakmai tapasztalattal rendelkeznek €s hianyuk egyértelmii
lassulast okoz a szervezeti mindennapokban. Vannak azonban kutatasok, melyek a
tehetséghianyt abszolit mértékben azonositjdk a munkaeréhiannyal, tobbek kozott
ilyen kontextusban alkalmazza Réacz (2013) is a fogalmat, mikor azt irja, hogy a vilag-
gazdasagi valsag hatdsara a munkaerdpiacon egyszerre jelentkezik a munkaerd tulkina-
lat és a tehetséghiany is. Létezik értelmezés, mely a tehetséget és a tudést hasonlo je-
lentéssel ruhdzza fel, aminek eredménye a tehetséghiany és tudashidny megkozelitdleg
egyenld értelmezése. JO példa erre Szabd (2011) megfogalmazasa, miszerint a human
toke és a tudas kdzponti mivolta a gyakorlati életben €s elméleti szinten is elemi mo-
don hozza magaval a tehetségekkel kapcsolatos nehézségek vizsgalatdnak fontossagat.
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A Manpower (2013) beszamoldjaban a tehetséghianyt az el6z6 évtdl kissé eltérden a
szakmai készségekhez (hard skills) illetve az altalanossagban vett munkaeréhianyhoz
koti ,,Az amerikai kontinensen leginkdbb a megfeleld technikai, szakmai készségek
valamint altalanossagban a jelentkezOk hianya okozza a tehetséghianyt”.

A fogalmak kiilon értelmezése utan 6sszegzésképpen elmondhatd, hogy mig az alta-
lanossagban elterjedt munkaer6hiany fogalmat a témat kutatdé és magyardzo szakiro-
dalmak megkdozelitdleg azonos kontextusban irjak le és alkalmazzak, addig a tehetség-
hianynal sokkal tobb rétii megkozelités jellemzd a fogalom tekintetében. A fogalmak
értelmezésének lehetdségeit az 1. tabldzat szemlélteti.

1. tablazat: Munkaeréhiany és tehetséghiany értelmezésének lehetéségei
Table 1.: Opportunities to interpret shortage of labour and talent

Munkaeréhiany Tehetséghiany
Min&ségi hiany

Jo/kivalo szakemberek hianya
Tudashiany

Megfeleléen képzett jeldltek hianya | Szakmai készségek hianya
Munkaeréhiany

Mennyiségi hiany

Forras: Sajat kutatéds alapjan, sajat szerkesztés (2017)

Ezen til az 6sszehasonlitasbol kideriil, hogy az egyik legfobb kiemelendd eltérés
az, hogy mig a munkaerdhidny egy nagyobb halmazt alkotva foglalja magéba az 6sszes
olyan munkaerdt, aminek a jelenléte sziikségeltetik a munkaerdpiacon, addig a tehet-
séghiany egy kisebb halmazként a munkaerdhianyon beliil jelenik meg. Ebbdl kiindul-
va megallapithato az is, hogy mig minden tehetséghiany munkaeréhianyt jelent a gaz-
dasagban, addig nem minden munkaerchiany lesz tehetséghiany is egyben. A tehetség-
hiany kifejezés hasznalata igy a munkavallalok azon sziik rétegére vonatkozik, akik
piaci versenyelényhoz juttathatjdk a foglalkoztatoikat bizonyos személyes tehetségii-
kon keresztiil. Gazdasagilag vett értékiik ennél fogva forditottan ardnyosnak tekinthetd
elérheté mennyiségiikkel. Ennél fogva az is megallapithato altalanossdgban, hogy mig
a munkaerdhiany egy mennyiségi hianyt takar, addig a tehetséghiany mindségi hiany-
ként jelentkezik a munkaerdpiacon. Ez azt jelenti, hogy ameddig sok esetben van
mennyiségben megfeleld szdmu jelentkezd egy poziciora, addig mindségi szempontbol
kifoly6lag nem alkalmazhatéak az adott munkakorben. Ezen til azt kiemelenddnek
tartom, hogy a munkaer6hidny fogalmanak értelmezésekor tovabbra is fontos szempont
marad a human er6forras menedzsment egyik alapvetd célja, hogy a megfelel6 embert,
a megfelel6 helyen tudjuk alkalmazni. Ez a szemlélet azonban nem azonos a tehetséges
munkavallaloval, mivel munkaeré-piaci szempontbol a tehetséges munkavallald az
lesz, aki nem csak egy helyen tud helyt 4llni, hanem ,,t6bb fronton” is bevetheto.
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3. A munkaeréhiany és tehetséghiany lehetséges megoldasai
és azok csoportositasa

A fogalmak rovid feltarasat kovetden egyértelmiien megéallapithatd, hogy bar na-
gyon kozeli jelentéssel bir a két szoban forgd munkaerdpiacot jellemzé allapot tartalmi
szempontbol vannak eltérések, melyek felett nem érdemes szemet hunyni. Eltéré prob-
lémaékra eltérd megoldasok a leginkdbb hatékonyak — kdznyelvi hasonlattal élve: bar-
milyen fajdalom esetén alkalmazhatok fajdalomcsillapitot, de attdl nem sziinik meg a
problémank, csupan iddlegesen tompitjuk azt. Annak érdekében tehat, hogy egy prob-
lémat megfelelden tudjunk kezelni fontos azt a lehetd legjobban megismerni, ezért azt
gondolom, hogy mieldtt egy szervezet azonnali megoldést eszkdzdlne munkaerd prob-
lémaira, gondosan vizsgalja meg a sajat szempontjabol fennalld helyzetet és utana cél-
zottan kezdjen bele nehézségeinek felszamolasaba. Erdekesség azonban, hogy bar a
munkaerdhiany kovetkeztében az allasbetoltési nehézség problémaja egyértelmii azo-
nositasra lelt (European Commission, 2015; Matheika—Palocz, 2017) a Manpower
2015 (a), és 2016-0s felmérése és Karacsony (2015) alapjan is megallapithatd, hogy
konkrét stratégidja a kutatasban felmért szervezetek sokasdganak nincs a helyzet keze-
1ésére. Ettdl fiiggetleniil természetesen vannak a két emlitett problémaval (munkaer6-
hiany ¢és tehetséghiany) szemben tudatosan fellépd és hosszutavon ilyen szinten is ter-
vez6 szervezetek, melyek konkrét torekvéseket tesznek a megoldas érdekében. A leg-
jobb munkahelyre vonatkoz6 felmérés (AON Hewitt,2014) eredményei alapjan el-
mondhato, hogy bar a szervezetek nagy része még mindig figyelmen kiviil hagyja azo-
kat a programokat szervezeti szinten, ami képes azonositani a kiemelked6 tehetségeket
Osszességében csokkend tendencidt mutat ez a vallalati hozzaallas. Mig 2013-ban a
felmért cégek koziil 56%-ban volt jellemz0 a tehetséggondozd programok alkalmazasa,
addig 2014-ben ez a szam mar 71%-ra nétt. Az alkalmazott programok koziil a leggya-
koribb megoldasokat 6sszegylijtve kiilon-kiilon megvizsgalhatoak az egyes lehetdsé-
gek, az azok kozotti kiilonbségek és hasonldsagok. Az 6sszehasonlitd tablazatok értel-
mezése elott azonban fontos figyelembe venni azt, hogy a két vizsgalt megoldasra varo
munkaerdpiaci allapot szoros kapcsolatban all egymassal. Abbdl kiindulva tehat, hogy
a munkaer6hidnynak része a tehetséghiany az kdvetkezik, hogy altalanossagban tekint-
ve a munkaerdhiany kezelésére alkalmas megolddsok hatdssal lehetnek a tehetség-
hianyra is, azonban a hatékonysag fokozasa érdekében specidlisabb megkdzelitést igé-
nyelve léteznek olyan lehetdségek, melyek kifejezetten csak a tehetséghianyt célozva
tudnak eredményesek lenni.

Az Osszehasonlitas elkészitésénél kifejezett cél volt a két teriilet azonos szempontok
mentén vald 0sszehasonlitdsa ezen til pedig a szervezeten beliil és azon kiviil talalhato
lehetdségeknek az elkiilonitése is, ami még inkabb egyértelmiivé tud tenni egy esetle-
gesen erre a csoportositasra €piilé cselekvési tervet. A megoldasi lehetOségeket négy
tekintetben vizsgaltam meg, ahol a kovetkezo teriiletek jelentették a fobb csoportokat
(1. abra). A teriiletek 0sszehasonlitdsat a munkaerd megszerzésének lehetséges megol-
dasi aspektusaibodl kezdtem el megvizsgalni.
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1. abra: Munkaerdhiany és tehetséghiany megoldasi lehetéségeinek csoportositasi és
osszehasonlitasi szempontjai

Diagram 1.: Classification solution options of labour and talent shortage

Forras: Sajat kutatas alapjan sajat szerkesztés

Az opciodkkal kapcsolatban tobb kutatas és szakmai vélemény latott napvildgot, azon-
ban ezek Gsszegzése jO lehetéség lehet a rendszerszintii alkalmazas megalapozasahoz
(2. tablazat). A munkaer6hiany allapotanak feloldasat Sz6ts-Kovéacs (2009) leginkabb az
altalanos értelemben vett munkaerd-felvétellel, korabbi dolgozok visszahivasaval, a
nyugdijazas kozos megegyezésen alapuld késleltetésével latja megoldhatonak. Ezen feliil
a meglévé munkavallalok atképzésével esetleg alvallalkozokkal vald egyiittmitkddéssel,
azaz kiszervezéssel is kezelhetdnek itéli a problémat. A Munkaaddok és Gyariparosok
orszagos szovetsége (MGYOSZ) 2016-ban komplex megoldasi lehetdségek sorat allitot-
ta Ossze, melyek rovid €s hosszitdvon egyarant megoldast kindlhatnak a munkaeréhiany
kérdésére. A megfogalmazottak kozott talalhatjuk a célzott munkaerd keresést, amit
kormanyzati timogat6 programokkal tartanak elképzelhetének — ennek hatasara a kultu-
ralisan beilleszthetd és szakképzett munkaerd bevonasat kivanjak elémi, akar hataron tali
teriiletekr6l. A Magyar Outsourcing Szovetség (HOA: 2016) a munkaer6hiany kezelésé-
re a kiszervezési és munkaer6-kolcsonzési lehetdségeket emeli ki potencialis megoldas-
ként, aminek hatdsara a szervezetek fo profiljukkal foglalkozva a szorosan nem kotédo
tevékenységeket pedig kiszervezve tudnak koltséghatékony és zokkendmentes mitkodést
biztositani maguknak. A tehetséghiany esetén alkalmazhato lehetéségek kapcsan egy
korabbi tanulmany, 2003-as szakmai cikk (Piac és profit:2003) mentén indultam el, ami
alatdmasztja a téma relevancidjat napjainkban. Tekintve, hogy mar tizennégy éve is aktu-
alis nehézségként jelent meg a halado szemléletli szervezetek korében a tehetséges mun-
kavallalok hianya okozta tir betdltése, napjainkra még inkéabb ki¢lezddni latszik a korabbi
allapot, elérve vele a legtobb szervezet miikodését. A tehetséges munkavallalok meg-
szerzésének tovabbi eszkdze lehet a mas térségekbol, akar kiilfoldrél vald toborzas €s a
korabbi munkavallalok visszahivasa oktatdi szerepkorbe. Ezen feliil javasolt az oktatasi
intézményekkel torténd szorosabb munka is kiemelkedd jelentdségii lehet, amit a Man-
power (2015b) felmérésében kiilon hangsulyoz azonban az, hogy az elképzelés magaba
foglalja a kozép és felsOoktatasi intézményeket és a szakmai gyakorlatok helyszineit is.
Dajnoki (2015) kiilonds tekintettel az allasborzék lehetdségét emeli ki, mint a tehetséges
fiatalok, palyakezddk felkutatasi és elérési opcidja, melyet oktatdsi intézményeken ke-
resztiil kertilnek leggyakrabban megvalositasra. Bene (2016) a tehetséges munkavallalok
szervezeten beliili munkajat a CSR (véllalati tarsadalmi felel6sségvallalas) hozza szoros
Osszefliggésbe, aminek tamogatd hatasa a tehetséges munkavallalok vonzasaban és meg-
tartasdban is szerepet jatszhat.
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2. tablazat: Munkaerdhiany és tehetséghiany megoldasi lehetéségei a munkaer6
megszerzésének szempontjabol

Table 2.: Solving options of labour and talent shortage in terms of getting the workforce

MUNKAEROHIANY TEHETSEGHIANY
Szervezeten kivili Szervezeten beliili Szervezeten kiviili Szervezeten beliili
lehet6ségek lehet6ségek lehet6ségek lehetéségek
Hats tali toborza Belsé toborzas Mét térségekbdl valod
2 ataron tuli toborzas Visszahivés Egyiittmiikédés toborzas
§ Munkaer6-kblcsénzés Atképzés oktatasi /ntf)z’me
- - nyekkel (kbzép, - A .
z Célzott keresés kor- felsGoktatas, gya- Regi ko/ligak wsszah/t;
manyzati program- ; y vasa oktatoi szerepbe
2| enveanpreg Nyugdijazas késlel- | korlati helyek)
- — tetése
Kiszervezés CSR rendszer alkalma-

zasa

Forras: Sz6ts-Kovacs, 2009; Piac és Profit, 2003; MGYOSZ, 2016; HOA, 2016; Molnar, 2016;
Manpower, 2015 (b) alapjan sajat szerkesztés

Az Osszehasonlitasi szempontok koziil a stratégiai megkdzelités volt a kdvetkezd
aspektus, ami szerint a lehetséges megoldasi lehetdségeket 0sszegyiijtottem €s csopor-
tositottam (3. tabldzat). A munkaeréhiany tekintetében az MGYOSZ (2016) megoldasi
lehetdségeiben kitér a kozmunka programokra, ahonnan a bevontak egy részét atsegi-
tenék a versenyszféraba — ennek lehetséges modja a versenyszféraban megfogalmazott
igények szerinti atképzés lehetne motivalod rendszerekkel valdo kombinélds révén — ha-
sonloképpen a koltségvetési szféraban dolgozokkal, ezzel enyhitve a munkaeréhianyt.
A bels6 képzések fokozottabb alkalmazasa is emlitésre keriil a sziikséges tudas biztosi-
tasa érdekében. A mobilitds élénkitését is lehetéségként emlitik meg, aminek egyik
opcioja lehet a lakhatasi tamogatasok ¢és juttatdsok fokozasa. Kiemelték a vallalati ha-
tékonysag fokozédsanak jelentségét, amit EU-s forrasok bevondsdval beruhdzasok
keretében, adokedvezményekkel és célzott fejlesztési programokkal kombindlva tarta-
nak elérhetonek. Kifejezett figyelmet ajanlanak a hatranyos helyzetii rétegek hatékony
integralasara, az altalanos képzettségi szint javitdsara és felzarkdztatd programokra.
Ezen tal a nettd elvandorlas mérséklését is kulcslehetdségként emlitik a munkaer6hi-
any kezelése soran, amin beliil a fontos szerepet tulajdonitanak a lakhatdshoz jutds
megkonnyitésének, a tisztességes megélhetést biztositdé munkahelyeknek és az altala-
nos kozérzet javuldsanak, a pozitiv jovOkép lehetdségének. Szdts-Kovacs (2009) a
termelékenység fokozasat emeli ki, mint a munkaerdhiany lehetséges megoldasa, ami-
nek hatdsara kevesebb munkaerd is nyudjtani tudja az elvart teljesitményt. Molnar
(2016), elmondasa alapjan a munkaerOhiany kezelésének egyik hatékony eszkdze a
fluktuacié csokkentése, azaz a munkavallaléi lojalitas erdsitése és meglévé munkaerd
allomany megtartasa, amihez gyokeresen hozzéjarul a Gjonnan felvett munkavallalok
alapos ¢és megfeleld integralod folyamata és motivalasa. A Piac és profit (2003) a tehet-
séghiany kezelésére tobbek kozott a vallalati kommunikécios kampany erdsitését azaz,
a vallalati hirév tdmogatasat (brand épitését) emliti elsGsorban, mint megoldasi lehe-
tdség. A vallalati képzések fokozasa — azaz ezaltal sajat tehetségek ,.kinevelése a szer-
vezeten bellili tudasmenedzsment rendszerek kialakitasa, a tudatos és szervezett utan-
potlas-tervezés, valamint az id6sebb kollégak uj szerepekbe vald helyezése, gy mint
mentor, coach vagy projektmenedzser, ahol elsGsorban a fiatal kollégak tamogatasa a
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legfobb cél. A Manpower (2015b) felmérés szerint a tehetséghiany megoldasara és a
tehetséges munkavallalok elérésére stratégiai szintli megkozelités sziikséges. ElsOsor-
ban az 1) utak felfedezése keriilt megfogalmazasra, mint lehetséges opcio. Ezen beliil
az 0j célcsoportok megkozelitését hangsilyozzak, amibe kiilonds tekintettel a nok, az
eltérd etnikai hatteri emberek és a fogyatékkal €16k is beletartoznak, ezen tul pedig
minden olyan szervezettel vald kapcsolatfelvétel, ami kotddhet ezekhez a csoportok-
hoz. Kiilon megfogalmazasra keriil annak a stratégiai dontésnek a meghozatala, misze-
rint a szervezetek el kell kotelezodjenek jovobeni tevékenységiik tekintetében a tehet-
séges munkavallalok megszerzése vagy pedig azok belsé korokben vald kialakitdsa
mellett. A dontés meghozatalakor figyelembe kell vennilik a szervezet ilyen iranyu
alkalmassagat és tapasztalatat — célszerli megvizsgalni, hogy mely esetekben érdeme-
sebb kiils6 forrasbol megszerezni a sziikséges tehetséges munkavallalot vagy pedig
mikor tudja azt 6nmaga is kinevelni. Utolso, f6 szempont pedig a tehetségek iranti
igény csokkentése jelenik meg szervezeti szempontbol. Ezen beliil a tudastranszfer és
tudasmenedzsment, a beilleszkedési-, integralo- és megtartd programokat, fejlesztések
és tréningek alapvetdvé tételét, illetve rugalmas munkamodellek kialakitasat feltételezi.

3. tablazat: Munkaerdéhiany és tehetséghiany megoldasi lehetéségei a szervezeti
stratégia szempontjabol
Table 3.: Solving options of labour and talent shortage in terms of organizational strategy

MUNKAEROHIANY TEHETSEGHIANY
Szervezeten kivuli Szervezeten beliili Szervezeten kivuli Szervezeten beliili
lehetéségek lehetéségek lehetéségek lehetéségek
Tudatos utanpétia
K mmunssok Bels6 képzések orvoras S
0zmunkaso fokozottabb Ji cé - — —
atképzése alkalmazasa Y ;‘ng}gﬁ;’;ﬁgsa Beilleszkedési, integralo,
versenyszféraba szervezeti megtarté programok
motivalé programok | Termelékenység stratégia Tudésmenedzsment
reven fokozasa szintjén (nék, alkalmazasa
< Fluktuacié csékkentése eltérd etnikai Employer branding
2 . - " . hatterd Cs6kkenteni a
k= | Belfdldi mobilitas Hétranyos helyzetiiek emberek, tehetségek iranti igényt
é élénkitése alapos beillesztése, fogyatékkal Ruaalmas
| témogatassal integrécicja, él6k) g
o~ . munkamodellek
felzarkéztatasa
. . Elhatarozéda
Elvandorlas Munkavégzéshez t:hz;‘?s?;eis a
??erseklte,se K 1V sziikséges Szervezetek megszerzése és/vagy
amogatasokreven | kompetenciak felkeresése, Jkinevelése’mellett
atadasa melyek
Kéltségvetési Szervezet iranti lojalitas kapcsolodnak ld6sebb munkatéarsak uj
szféraba dolgozok kialakitasa ezekhez a szerepbe helyezése
aranyanak Meglévé munkavéllalok celcsoportokhoz (coach, mentor,
csbkkentése motivalasa tanacsado)

Forras: Sz6ts-Kovacs, 2009; Piac és Profit (2003); MGYOSZ, 2016; Molnar, 2016;
Manpower, 2015 (b) alapjan sajat szerkesztés

A harmadik 0sszehasonlitasi szempont a tehetséghiany és munkaeréhiany megolda-
si lehetdségeit illetden a munkaiddvel kapcsolatban kertilt kialakitasra (4. tdbldzat).
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4. tablazat: Munkaerdéhiany és tehetséghiany megoldasi lehetéségei
a munkaid6 szempontjabol

Table 4.: Solving options of labour and talent shortage in terms of working hours

MUNKAERGOHIANY TEHETSEGHIANY
Szervezeten Kkiviili Szervezeten beliili Szervezeten Kkiviili Szervezeten beliili
lehet6ségek lehet6ségek lehet6ségek lehet6ségek

Tulora Személyre szabott

részidés
megoldasok

Részmunkaidé
névelése

Forras: Sz6ts-Kovacs, 2009; Piac és Profit (2003); MGYOSZ, 2016; alapjan sajat szerkesztés

Ezen beliil Sz6ts-Kovacs (2009) ajanlédsa alapjan a munkaid6 alapjanak a ndvelése,
azaz a talora alkalmazasa képzi az egyik szervezeten beliili opciot. Ezt a lehetdséget az
MGYOSZ a részmunkaidé novelésével egésziti ki. A tehetséghiany kikiiszobolésére a
munkaidé szempontjabdl hasonld, azonban mégis kiss¢ masabb jellegli megkozelitést
fogalmaztak meg (Piac és Profit:2003), ami a személyre szabott részidés munkaidd
megoldasokat emeli ki megfontolandé lehetéségként. Erdekesség azonban, hogy szer-
vezeten kiviili munkaiddvel kapcsolatos megoldasi lehetdségek sem a munkaeréhiany
tekintetében, sem a tehetséghiany kezelése szempontjabol nem keriilt megfogalmazasra
a kutatok korabbi munkaja alapjan.

A megoldasi lehetdségek Osszehasonlitasanak utolsé szempontjaként az anyagi té-
nyezOk keriiltek gorcso ald, ahol az ilyen jellegii megoldasi lehetdségek lettek Ossze-
gyljtve (5. tablazat). Az MGYOSZ (2016) elsOsorban a bérszinvonal és a realbérek
emelését latja hosszutavon megoldasnak a munkaerdhidny kezelésére, amivel Ossz-
hangban a munkaltatokat sujto terheket javasoljak csokkenteni. Ezen til pedig a mun-
kaer6t kivaltd vallalati beruhazasok tdmogatasanak otlete is helyet kapott a gyariparo-
sok szovetségének megoldasi listdjan, amit 4llami és Eurdpai Unios tdmogatasok révén
tartanak megvalosithatonak. A szervezeten kiviili lehetdségek mellett természetesen
szamos szervezeten beliil megvaldsithatod lehetdség is 1étezik, melyek kozott az altala-
nos béremelés és a versenyképes juttatasi csomag keriiltek alatimasztasra a munkaer6-
hiany kezelésével kapcsolatban.

5. tablazat: Munkaerdhiany és tehetséghiany megoldasi lehetéségei
az anyagi tényezék szempontjabol
Table 5.: Solving options of labour and talent shortage in terms of financial factors

MUNKAEROHIANY TEHETSEGHIANY
Szervezeten kiviili Szervezeten beliili Szervezeten kiviili Szervezeten beliili
lehetéségek lehetéségek
¥ | Realbérek differencialt Béremelés
g emelése
< | Munkéltatéi terhek Versenyképes juttatasi
; csOkkentése csomag
<

Munkaerét kivalté valla-
lati beruhazasok ta-
mogatasa

Forras: MGYOSZ, 2016 alapjan sajat szerkesztés
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Erdekes eredménye jelen 6sszegzésnek, hogy mig a munkaeréhiany kezelésére az
anyagi tényezok szempontjabol mind szervezeten beliili, mind szervezeten kiviili lehe-
toségek is megfogalmazasra keriiltek addig a tehetséghidny problémajanak megoldasi
lehetdségei kozott anyagi tényezOk megnevezésére az dltalam megvizsgalt lehetdségek
alapjan nem keriilt sor.

Ez természetesen nem azt jelenti, hogy a tehetséges munkavallaloknak anyagi szin-
ten nem kell versenyképes megélhetést biztositani, csupan azt tdmasztja ala, hogy en-
nek megléte mar alapvetonek szamit kiilondsen az Y generacié szempontjabol és sok-
kal inkabb az e melletti tényezokre keriil 4t a hangsuly (Kissné, 2014). A motivalo
lehetdségek ujszerti megkozelitését tamasztja ala Gergely és Pierog (2016) kutatési
eredménye is, miszerint az altaluk felmért munkavallalok esetében leginkabb motivalo
tényezOk tobbek kozott a hatarozott célkitiizések megléte az egyes feladatok esetében,
az adott kozosséghez tartozas érzése, a feleldsség érzet, és a munka elismerése. Ennek
hatterében nagy valdszintiséggel az is meghuzodik, hogy a korszerii megtartasi és mo-
tivacios rendszerek kialakitdsa nem szorosan és kizardlag az anyagi javak koré épiil,
tekintve, hogy a friss felmérések alapjan a munkavallalok kérében azonos szinten he-
lyezkednek el az erkodlesi elismerés tényezdi is. Ide tartozik tobbek kozott a szakmai
fejlodés lehetdsége, a jO csapat és munkahelyi légkor, az elorelépési lehetdségek, a
munka—maganélet egyenstly, az emberkdzponti vezetés, j6 munkakoryezet és meg-
kozelithetdség (Figyeld, 2012). Hosszu tavon pedig a korszerti trendeknek megfeleléen
célszerll a szervezeti mitkddést kialakitania minden haladdszemléletli szervezetnek.

4, Osszefoglalod

Napjaink alapveté munkaerdpiaci nehézségének szamit a munkaeréhiany és mun-
kanélkiiliség parhuzamos jelenléte. Munkaltatéi szempontbol megkozelitve a munka-
er6hiany allapota neheziti a mindennapi miikodést, amin beliil egyre gyakrabban hall-
juk a tehetséges munkavallalok hidnyanak jelenlétét is. A tehetséghiany fogalmanak
elterjedé hasznélata azt okozza, hogy a két egymastol eltérd kifejezést gyakran szino-
nimaként hasznaljak és ennek hatasara nem egyértelmii a fogalmak helyes jelentése.
Fontos leszogezni azonban, hogy a két fogalom eltérd tartalommal bir. Mig a munka-
er6hiany gazdasagilag vett értelemben féleg mennyiségi hianyt takar, addig a tehetség-
hiany jelensége a mennyiségi hianyon talmutatva leginkdbb egy mindségi hidnyként
itkozik ki. Koszonhetden annak, hogy a két hidnyallapot gyokerét tekintve eltérd, fon-
tos kelld célzottsaggal kezelni azokat. Abban az esetben tehat, ha egy cégnél hiany
mutatkozik munkavallaléi szinten els6 sorban azt kell megvizsgalni, hogy a hiany jel-
lege inkabb mennyiség vagy pedig kozelebb all-e a mindségi sziikségallapothoz. A
megoldasi stratégiat csupan a pontos meghatarozas utan eldnyds kitlizni, ugyanis cél-
zottan kezelhetd mindkét allapot. Tekintve, hogy a tehetséghidny a munkaeréhiany
részét képezi altalanosan véve a munkaeréhiany orvoslasara alkalmas modszerek a
tehetséghiany esetében is kifejthetik hatasukat, azonban a hatékonysag novelése érde-
kében kifejezetten a tehetséghianyra iranyuld megoldasi lehetségek is a szervezetek
rendelkezésére allnak. A két hianyallapot kezelési lehetdségei kozott 1évo legszembe-
tiinébb kiilonbség, hogy mig a munkaeréhiany csokkentése érdekében a lehetséges
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megoldasi eszk6zok mellett kiemelt szerepet kapnak az anyagi tényez6k mind szerve-
zeten beliili, mind azon kiviili opcidban, addig a tehetséghiany megsziintetésénél a
legnagyobb eredményt az anyagi tényezOokon kiviili médszerek révén varjak a teriilet
szakértdi. Ez természetesen onmagaban nem azt jelenti, hogy a tehetséges munkavalla-
16k megszerzésében ¢s megtartdsaban az financialis tényezok nem jatszanak szerepet,
csupan azt tdmasztja ala, hogy ezen tényez6 megléte alapvetdnek tekinthetd és a hang-
suly sok esetben az anyagi megbecsiilés mellett az erkolcsire keriil at.
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