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444 Klajké Déra és misai

BEVEZETES
A TM kettos megitélése a tudomanyban

A szervezeti TM (tehetséggondozas) az utobbi évtizedek egyik legjobban fejl6do vizs-
galati terulete az emberier6forras-menedzsment tertuletén (Collings, 2011; Tansley,
Kirk és Tietze, 2013; Morley, Scullion, Collings és Schuler, 2015). A hatékony szer-
vezeti miikodéshez elengedhetetlen a feladatokat megfelel6 modon ellité humin
erGforras biztositasa (Szondi és Gergely, 2017), amely feladat egyre nagyobb kihivast
jelent a szervezetek szamara. A TM egy olyan folyamat, amelynek elsédleges célja a
tehetségek bevonzasa, fejlesztése, motivalasa és megtartasa a szervezeti teljesitmény és
versenyképesség fokozdsa érdekében (Thunnissen, Boselie és Fruytier, 2013; Kontog-
hiorghes, 2015).

Habar a szakemberek a TM-et kiemelked6en fontos tertuletnek és a 21. szazad egyik
legnagyobb humanerdéforras-kihivasanak is tekintik egyben (Dries, 2013; Ashton és
Morton, 2005), maga a TM fogalma mégis kérvonalazatlan, definidlatlan maradt a
szakirodalomban (Huang és Tansley, 2012). Az akadémiai szcéna irdnyabdl a tehetség-
menedzsmenttel kapcsolatos kutatasokat gyakran a hianyos koncepci6 és definicio,
valamint az elméleti megalapozatlansag miatt éri kritika (Collings és Mellahi, 2009;
Scullion, Collings és Caligiuri, 2010). Dries (2013) allispontja szerint, bar szép szdm-
ban sziilettek javaslatok az elmult embero6lté soran annak érdekében, hogyan lehetne
a TM teruletét, az ezen a téren foly6é kutatasokat a tudomanyos kritériumoknak job-
ban megfelelévé tenni (Boudreau és Ramstad, 2007; Cappelli, 2008; Lengnick-Hall és
Andrade, 2008; Becker, Huselid és Beatty, 2009; Collings és Mellahi, 2009; Groysberg,
2010; Tarique és Schuler, 2010), a TM koncepcidja, definicidja tovabbra is szerteagazé
maradt (Michaels, Handfield-Jones és Axelrod, 2001; Lewis és Heckman, 2006).

Szintén kritika tdrgya az, hogy néhany jelentds kivételtdl eltekintve (Vance és
Vaiman, 2008; Collings és Mellahi, 2009; Makela, Bjorkman és Ehrnrooth, 2010;
McDonnell, Lamare, Gunnigle és Lavelle, 2010) a TM-mel kapcsolatos tudasunk alap-
jat jorészt észak-amerikai mintan végzett kutatasok és megfigyelések adjak, amelyek
amerikai szervezetek kihivasaira reflektalnak, ezért megkérdojelezhetd az érvényessé-
guk mas nemzeti kultirak esetében.

TEHETSEGFOGALOM A MUNKA VILAGABAN

A legtobb tanulmdny esetében a TM az dltaldnos humdaner6forras-stratégia részeként
jelenik meg, az adott cég értékrendjét kozvetiti. Ezaltal sokkal inkabb tekinthetd a szer-
vezeti kultdra részének, lenyomatanak, mint egy kiilonall6 HR-szegmensnek a szervezet
mindennapjait tekintve (Chuai, Preece és Iles, 2008; Creelman, 2004). A TM kapcsan
megfogalmaz6dé definicié éppen ezért szamos esetben megragad a tehetség definiala-
sanak szintjén (e.g., Ashton és Morton, 2005; Sloan, Hazucha és Van Katwyk, 2003).

A tehetség fogalmanak megragadasa tobb szempont szerint torténhet. A tehetség-
menedzsmenttel kapcsolatos, pszichologiai szemléletd kutatasok és elméleti modellek
mogott is tobbféle megkozelités htizoédik meg, amelyek kiilonb6z6 perspektivabol ko-
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~Képességek vagy készségek kivalo elsajatitaisanak képessége.” (Gagné, 2000)

»lehetségnek tekinthetd, amennyiben egy személy rendelkezik olyan stabil gondolkoda-
si, érzés- vagy viselkedési mintaval, amely eredményesen alkalmazhat6 az adott munka-
helyi kérnyezetben.” (Buckingham és Vosburgh, 2001)

»A tehetség a munkavdllal6 képességeinek, ismereteinek és potencidljanak osszessé-
ge. A munkavallal6i értékek és preferenciak szintén kiemelked6en fontosak.” (Tansley,
Harris, Stewart és Turner, 2006)

»Az alkalmazottak egy valogatott csoportja, akik képességeik és teljesitményiik tekinteté-
ben az dtlag felett helyezkednek el.” (Stahl és mtsai, 2007)

»lehetség = kompetencia (a jelenlegi és jovobeni munkdhoz sziikséges ismeretek, kész-
ségek és értékek, megfeleld szerepkor és id6zités) x elkotelezettség (hajland6sag a munka
elvégzésére) x hozzajarulas (a munka értelmének és céljanak keresése és megtalalasa).
(Ulrich és Smallwood, 2012)

1. dbra. A tehetségdefiniciok sokszintisége (sajat szerkesztés)

zelitik meg a tehetség fogalmat, eltér6 célokat és modszertant definidlnak a TM sza-
mara. A kovetkezo6kben harom nézépont, a humaneroforrass-menedzsment (HRM),
a szervezetpszicholégia, illetve a pozitiv pszicholégia tehetségdefinicioit és TM-mel
kapcsolatos allaspontjat foglaljuk 6ssze roviden (1. tablazat).

A HRM a szervezet nézopontjabol és legtobb esetben gazdasagi szempontbdl ko-
zeliti meg a tehetség fogalmat, amely eltérd lehet a kiilonbo6zo6 iparagakat tekintve
(Gallardo-Gallardo, Dries és Gonzalez-Cruz, 2013; Tansley, Harris, Stewart és Turner,
2007). E szemléletmédnadl a tehetség mint téke jelenik meg Gigy, mint humdn, tdrsas,
politikai és kulturalis téke. A human t6ke a kompetenciak, a tudas és a személyiség-
jellemzok allomanya, amely magaban foglalja a munka elvégzésének képességét a gaz-
dasagi érték eloallitasa érdekében. A tarsas toke a tényleges és potencialis er6forrasok
Osszege, amelyek a szervezet szerepléinek tarsadalmi hal6zatokban val6 tagsaga révén

1. tabldzat. A tehetség elméleti megkozelitései a kiilonbo6z6 pszicholdgiai tertiletek mentén
(sajat szerkesztés, Dries [2013] tanulmanya alapjan)

Szaktertlet Tehetségfogalom F6 szempont
operacionalizdldsa
HRM Tehetség mint t6ke A szervezethez valo
hozzajarulas, értékteremtés
szervezetpszichologia Tehetség mint egyéni kiilonbség | Prediktiv érvényesség
pozitiv pszichologia Tehetség mint erésség Onaktualizicié
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mozgosithatok. A politikai téke a szocidlis hal6zatokban szerzett megitélés, miszerint
a személy vagy csoport képes véghez vinni a terveit; az a képesség, hogy mozgésitani
tudjon masokat a megval6sitas érdekében, valamint legitimitast szerezzen a hatalom
hagyomanyos formdinak gyakorlasara. A kulturdlis t6ke tartalmazza a szocializdcios
folyamat soran elsajatitott, régota fennall6 hagyomanyokat és szokasokat, hallgatéla-
gosan tovabbadva az alkalmazottak egyik generaciojatol a masiknak (Farndale, Pai,
Sparrow és Scullion, 2010).

A szervezetpszichologia az egyéni kulonbségekre fokuszdl, a tehetség fogalmat e té-
nyez6k mentén horgonyozza le. Olyan tényezdket vizsgdl, mint a kognitiv képessé-
gekben, a szaktudasban, személyiségjegyekben mutatkozé kilonbségek (Hough és
Oswald, 2000), mindezt a pszichometria eszkozeivel megtimogatva. A vizsgalatokban
nagy hangsulyt kapnak a kivalasztasi folyamatok és a teljesitményértékelés kiilonb6z6
modszerei, amelyek révén az egyéni kulonbségek mérhetové, kovethetové, visszajelez-
het6vé valhatnak.

A pozitiv pszichologiai szakirodalom a tehetséget mint er6sségeket operacionalizal-
ja — azaz egy személy jellemzo6iként hatarozza meg, amelyek lehetévé teszik szamara,
hogy legjobb tudasa szerint teljesitsen (Wood, Linley, Maltby, Kashdan és Hurling,
2011). A tehetséggondozds célja a pozitiv pszicholégia olvasataban az 6nmegvalositas
tamogatdsa, vagyis egy személyben rejlé potencial kibontakoztatasa. Olyan fogalma-
kat tanulmanyoz a tehetség kapcsan, mint a szenvedély (er6s hajlandosag egy olyan
tevékenység iranyaba, amelyet az ember szeret, fontosnak taldl és szivesen fektet ener-
giat bele [Vallerand és mtsai, 2003]); csucsteljesitmény (olyan epizédok a munkavég-
zés soran, amelyekben az 6nmegvalésitas atmenetileg atélheté [Bakker és Schaufeli,
2008]); illetve a munka szeretete, élvezete.

A fenti kategorizacié mellett a tehetség gyakorlati, szervezeti megkozelitése szem-
pontjabol 1ényeges kérdés, hogyan is haszndlja egy-egy szervezet a tehetség fogalmat.
Két megkozelités van jelen e teriileten, az egyik egyéni tulajdonsagként kezeli a tehet-
séget (un. ,object” vagy targyi megkozelités), a masik pedig az egyént magat tekinti,
definidlja tehetségként (an. ,subject” vagy alanyi megkozelités) (Gallardo-Gallardo és
mtsai, 2013). Az object megkozelitésnek is tobb elméleti leagazasat lathatjuk a szakiro-
dalmakban, a velesziiletett adottsagként val6 értelmezéstdl egészen az interakcionalis-
ta személy-kornyezet osszeillést vizsgalo elméletekig. A subject megkozelités esetében
az elméletalkotok egy része ugy tekint a tehetségre, mint ami a szervezet minden tag-
jara érvényes (inkluziv), mig egy masik tabor a szervezet egy kivalasztott elit rétegét
tekinti tehetségnek (exkluziv) (Iles, Chuai és Preece, 2010).

» Object” megkozelitések
Tehetség mint vonds

A HR-hez kot6do szakirodalmak jelentos része osztja az object megkozelitések legradi-
kalisabbnak mondhat6 koncepcidjat, miszerint a tehetség egy velesziiletett, stabil adott-
sdg (Hinrichs, 1996; Gagné, 2000; Michaels és mtsai, 2001; Tansley és mtsai, 2007).
Hinrichs (1996, 11) ugy fogalmaz, hogy ,a tehetség egy egyedulallé keveréke a veleszu-
letett intelligencianak és agyi képességeknek kell6 mértéka kreativitassal parosulva”.
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Tehetség mint kivalosag

Szintén e megkozelitések kozé sorolhat6 a tehetség kivalosagként valé6 megragadasa
(Gallardo-Gallardo és mtsai, 2013), amely a személy tudasahoz tarsul6 gyakorlati és ta-
pasztalati eléonyoket emeli ki, ezzel tompitva a vonaselmélet sugallta determinisztikus
elgondolast. Ericsson, Prietula és Cokely (2007) kutatasaik sordn kiillonb6zd terilete-
ken (sakk, orvostudomany, konyvvizsgalat, programozas, tanc és zene) vizsgaltak a ki-
emelkedd szakmai teljesitményt, és azt tapasztaltak, hogy a kival6sag nem velesziiletett
adottsag, amely vagy megvan, vagy nincs meg az adott személynél, hanem kialakul.
Pfeffer és Sutton (2006) megallapitasa szerint a tehetség mindig a tapasztalat és ero-
feszités figgvénye. Az egyéni killonbségek a szindékos gyakorlds és a tapasztalatokbol
valé tanulds képességében ragadhatok meg (Ericsson és mtsai, 2007). Ehhez kotheto
az az elhiresult megallapitas is, hogy a kivalosag eléréséhez legalabb 10 ezer 6ra elmé-
lyult gyakorlas sziikséges egy adott tertileten. Dries és Pepermans (2008) 13 szervezet
TM-gyakorlatait vizsgalva azt taldlta, hogy a szakemberek egy munkavallalé kapcsan
csak 2-3 év elteltével képesek megallapitani, hogy tehetséges-e vagy sem, ami szintén

Tehetség mint elkotelezeltség

Az object megkozelités sordn a tehetség konstruktumahoz idénként olyan tarsitasokat
talalunk, mint példaul az akarat, kitartas, motivacié vagy szenvedély (Weiss és MacKay,
2009), amelyek altal a munkavallal6 képes fokuszalni és odaadéan végezni a munkajat,
és kihozni magabol a maximumot. Ezt 6sszességében elkotelezettségként értelmezzik
(Pruis, 2011), amely hozzasegiti a munkavillalét ahhoz, hogy sikeresen befejezzen
olyan projekteket, amelyeket a tobbség abbahagy, vagy taldn el sem kezd. Fontos leszo-
gezni, hogy a szakirodalmak nem tekintik a tehetséget egy az egyben megfeleltethe-
tének az elkotelezodés konstruktumaval, sokkal inkabb tekinthetd a tehetség egyfajta
multiplikativ konstruktumnak, amelyben az elkotelez6dés korrelditumai (kompeten-
cia, hozzdjarulds, egyéni tényezok) egyszerre jelennek meg. Tehat ez a megkozelités
inkabb kiegészitése az el6bbi két szemléletnek (Gallardo-Gallardo és mtsai, 2013).

Tehetség mint a személy illeszkedése a kontextushoz

Szintén az object megkozelitések kozé sorolhaté az a gondolat, miszerint a szervezeti
hatékonysdg egyik kulcsa az illeszkedés a munkavégz6 egyén és annak (fizikai, pszi-
cholégiai, szocialis, kognitiv) munkakdrnyezete kozott. Ez az Gin. illeszkedés vagy ,fit”
nézépont arra vilagit rd, hogy a tehetség kibontakozdsanak lényeges feltétele, hogy
a munkavallal6 a megfelel6 helyen, helyzetben és id6ben legyen jelen, ezaltal maga
a tehetség is relativnak és szubjektivnek tekinthetd, megjelenése feltételekhez kotott
(Gonzélez-Cruz, Martinez-Fuentes és Pardo-del-Val, 2009; Jeric6, 2001).
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LSubject” megkozelitések

A tehetség mint minden dolgozot érintd kategoria (inkluziv nézépont)

E megkozelités szerint minden alkalmazottnak megvannak a maga erosségei, €s ez-
altal minden egyes munkavallaléban megvan a potencidl, hogy értéket teremtsen a
cég szamara (Buckingham és Vosburgh, 2001), vagyis minden dolgoz6 egytttal tehet-
ségnek is tekinthetd. A mai uzleti kornyezetben els6sorban az emberek — vagyis nem a
technolégia, nem a gyarak, nem a t6ke — képesek értéket teremteni a szervezetek sza-
mara, vagyis a human er6forras a teljesitmény f6 meghatarozoja (Crain, 2009; Tulgan,
2002). O’Reilly és Pfeffer (2000) ugy fogalmaz, hogy a szervezeti siker abbdl fakad,
hogy ,képes megragadni a teljes munkaerd értékét, nem csak néhany szupersztarét”.

E nézépont szerint a TM feladata, hogy ,felismerje az egyes munkavallalok termé-
szetes tehetségének tertleteit, és kitalalja, megtervezze és véghez vigye, hogyan ta-
mogathatja az egyes munkavallal6kat a munkahoz kapcsol6do6 készségek és ismere-
tek fejlesztésében, hogy a benntk rejlé potencidl valés teljesitménnyé alakulhasson”
(Buckingham és Vosburgh, 2001, 22).

A tehetségek mint a szervezet egy sziik rétege (exkluziv nézépont)

A fenti elmélettel éles kontrasztban az exkluziv megkozelités a munkaerd szegmenta-
lasanak koncepcidjan alapszik, és a tehetséget a munkavallalok elit, kivalasztott rétege-
ként értelmezi. Azok a munkavallal6k sorolhatok ide, ,,akik a legmagasabb potenciallal
rendelkeznek a tekintetben, hogy azonnali hozzajaruldsuk vagy hosszu tava hozzajaru-
lasuk révén jelentdsen javitsanak a szervezet teljesitményén” (Tansley és mtsai, 2007,
8). Ez a réteg nagy altalanossagban a szervezetek vagy csapatok 10%-at szokta lefedni,
és a magas teljesitményld munkavallalokat foglalja magaban (Smart, 2005), vagyis azo-
kat a dolgozokat, akik bizonyos tevékenységek vagy helyzetek alkalmaval, vagy egy spe-
cialis szaktertileten kivételes eredményességet mutatnak, és ezt rendszeresen, hosszi
tavon képesek fenntartani (Williams, 2000).

Egy masik exkluziv megkozelités a talenteket az alkalmazottak egy kivalasztott cso-
portjaként operacionalizdlja, akik magas szint{i potenciallal rendelkeznek. Silzer és
Church (2009) a potencialt igy ragadja meg, mint a személy képességeinek, tuddsa-
nak formalhat6ésaga annak érdekében, hogy az egyén dinamikusan fejlédhessen, és ez-
altal elérhessen egy vagyott célt. Ez munkahelyi kérnyezetben jellemzéen azt takarja,
hogy a talent munkavallalénak megvannak a megfelel6 tulajdonsigai (egyéni jellem-
z6k, motivacio, készségek, képességek és tapasztalatok) ahhoz, hogy a jovoben hatéko-
nyan tudjon teljesiteni a vallalat szempontjabol stratégiai fontossagu szerepkorokben.
A magas potencidllal jellemzett munkavallalokrol azt gondoljak, hogy a vagyott célt
gyorsabban képesek elérni, és a tarsaiktdl eltér6 moédon viszonyulnak a feladataik-
hoz, mivel eltéré motivaci6 és sziikségletek hajtjak 6ket (Pepermans, Vloeberghs és
Perkisas, 2003).

A tehetség object (targyi) vagy subject (alanyi) megkozelitése kozotti kiillonbségtétel
azért kilonosen fontos a TM gyakorlati szempontjabol, mert alapvetéen meghatarozza
azokat az akcioterveket, célokat, amelyeket az adott munkaeréhoz kothetink (2. dbra).
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2. abra. A tehetségfogalom object és subject megkozelitése Gallardo-Gallardo, Dries
és Gonzalez-Cruz (2013) tanulmdnya alapjan (sajat szerkesztés)

Amennyiben a tehetséget egy velesziletett konstruktumként kezeljuk, akkor
Buckingham és Vosburgh (2001) gondolatai szerint példaul mig a tudas és a képessé-
gek fejleszthetdk, a tehetség nem. Davies és Davies (2010) tovabb flizve ezt a gondolat-
menetet, kijelentik, hogy a tehetség velesziletett jellege miatt a TM szerepe is meg-
kérdojelezhetd, vagy legaldbbis a munkavallalok jellemzoi helyett sokkal inkabb azok
optimalis szervezeti elosztasara kell fokuszalni. E megkozelités alapjan egyértelm,
hogy a TM szempontjabol a toborzas-kivalasztas-megtartas és a munkaerd-gazdalkodas
valik a legkardindlisabb tertiletté egy szervezet szamara, hiszen a tehetséges munka-
erot végesnek és stabilnak tekinti. A tapasztalatot vagy a kontextussal valo 6sszeillést
kozéppontba helyez6 megkozelités mentén a tehetségmenedzsment fokusza a képzés,
fejlesztés kell hogy legyen; kiilonos hangsulyt fektetve a munkakor kialakitasara, for-
maldsara és a kornyezeti illeszkedés szempontjaira.

A tehetség inkluziv ,subject” megkozelitése szélesebb lehetdségeket kindl, hiszen
a tehetséget rugalmasnak €s formalhaténak tekinti, amely minden ember szamara
hozzaférhet6, gyakorolhat6. Ebben az esetben a szervezeti stratégia részévé valhat a
tanulas és a személyes fejlodés, egyéni karrier tamogatdsa, akar a pozitiv pszichologia
eszkozeivel is. Ez a megkozelités nem kategorizalja be a munkavallal6kat az adott szer-
vezethez érkezés pillanataban, hiszen folyamatként tekint a tehetség kibontakozasara
és a szervezet feladatava valik ennek a potencidlnak a felszabaditasa, kiaknazasa. Bar-
milyen kecsegtetden is hangzik az inkluziv szemlélet, a mindennapok soran leginkabb
az exkluziv megkozelités gyakorlati megnyilvanuldsaival taldlkozhatunk, amelyre nagy-
mértékben gazdasagi okok hatnak. Ez a fajta TM azonban szamos negativ kovetkez-
ménnyel jarhat a munkavéllal6k nagyobb részét tekintve.
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A TM TORTENETI HATTERE

A TM mint fogalom az 1990-es évek végén jelent meg a szakirodalomban és a koz-
tudatban, amikor egy, a McKinsey céggel kozos kutatdsi projekt eredményeképpen
megjelent a War for Talent, vagyis Harc a tehetségért cimt publikacié 1998-ban (Capelli
és Keller, 2017), amely a tehetséget mint kivalé teljesitményt mutatja be, vagyis az ob-
ject tipusu elméleti megkozelitést jeleniti meg. A konyv szinesen taglalja azt a kutatasi
eredményt, miszerint egy vallalat sikere a piacon nagyrészt a felsévezetoinek teljesit-
ményéhez kotédik (Chambers, Foulon, Handfield-Jones és Hankin, 1998). Bar a TM
kifejezés az 1990-es évek végén terjedt el a cégek és a HR-szakemberek programjai-
ban, fontos megjegyezni, e publikdcié hatdsdra, a megfelel6 munkaerd vagy tehetség
megtalalasaval, fejlesztésével és megtartasaval mar joval korabban is foglalkoztak a
szervezetek.

A tehetségprogramok akkor kertultek az érdeklédés fokuszaba, amikor a szerveze-
tek elérték azt a komplexitast és nagysagot, amikor mar nem volt képes a tulajdonosi
réteg iranyitani a folyamatokat, és sztikségszertivé valt egy olyan szerepkor kialakitdsa,
amelyet ma kozépvezetsi vagy menedzseri poziciénak hivnank. Az Egyesiilt Allamok
nagyvallalatainak 1950-es években val6 felemelkedésére vezethetdk vissza az ehhez ko-
t6d& els6 gyakorlatok (Capelli és Keller, 2017).

A masodik vildghdbori utdni idészakban az dltalanos munkaer6hidny olyan kiter-
jesztett, inkluziv tehetségprogramokat generalt, amelyek soran mar a szervezeti be-
1épd szinttol kezdve részestltek a munkavallalok kiilonb6zé tamogatdsokban. Ekkor
jelentek meg a nyugdijazasi és az egészségugyi ellatasra vonatkoz6 munkavallaléi jut-
tatasok is, valamint képzési, fejlesztési programok, amelyek azt a célt szolgaltak, hogy
a munkavallal6k minél hosszabb tavon maradjanak a cégnél, és szervezeten beliil tud-
janak karriert épiteni. Fontos elorelépés tovabba, hogy megjelent a tudomanyos me-
nedzsment, amely a munkakoroket és kompetencidkat kiilonvalasztva mar tudatosabb
és célzottabb munkaerd-kivalasztast biztositott (Capelli és Keller, 2017).

Az inkluziv, mindenkit megilleté timogatasi rendszerekkel kapcsolatos kritika és
szemléletvaltas az 1970-es években egyre er6so6d6 gazdasagi valsag hatdsara jelent meg,
mivel a szervezetek szimara gazdasagi szempontb6l nem volt hosszu tavon fenntartha-
t6. A gazdasagi hatas miatt kibontakozoé kritikak fényében és a vallalati anyagi keretek
(kulonosen az alkalmazottak fejlesztésére €s eldléptetésére fordithaté 6sszegek) vissza-
vagasaval parhuzamosan a tehetséggondozassal foglalkoz6 tudomanyos szakirodalom
is egyre inkabb az exkluziv iranyultsag felé tol6dott el. Megjelentek a munkaero-diffe-
rencialassal foglalkoz6 médszertanok és elméletek, amelyek azt a célt szolgaltak, hogy
minél hatékonyabban rataldljon a szervezet arra a sziik rétegre, amely képes lesz minél
nagyobb értéket termelni, és e réteg szamara tették elérhet6vé az egyéni fejlesztési,
tanulasi, tamogatdsi és elomeneteli gyakorlatokat. A kivalasztott személyek lettek a
kulcsemberek vagy ,sztarok”, akikhez aranytalanul nagy reményeket fiiztek a cégek a
tobbi munkatarssal szemben. Ebben az id6északban sziiletett meg a War for Talent cimt
konyv is és vele egyttt a TM fogalma (Capelli és Keller, 2017).

A szervezetek ma mar valtozatos tehetségprogramokat dolgoznak ki és vezetnek
be, amelyek egyre inkabb cég- és szektorspecifikusak, és kultaranként is eltéréek le-
hetnek.
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Ahogy az a torténeti attekintés soran is érzékelheto volt, az aktualis gazdasagi kon-
dicio, politikai kozeg és nemzeti kontextus, amelyben az adott cég mikodik, jelentd-
sen befolydsolja a munkaerdt érintd programok alakulasat.

OSSZEGZES

Elméleti 6sszefoglal6 cikkiinkben azt vizsgaltuk meg, hogyan jelenik meg a tehetség
koncepcidja a munka vildgdban. Ehhez sorra vettiik azokat a tehetségfogalmakat,
amelyek a munkdhoz, munkavégzéshez kotédnek. Lathato, hogy bar a TM rendkiviil
népszeru tertlet, a tehetség fogalma kortul mind a mai napig kérdések és aggalyok
mertilnek fel a szertedgaz6 koncepcié6 és sokszinti definici6é miatt. A kiilonb6z6 — mun-
kavégzéshez kothetod — szaktertuletek mas-mas perspektivabdl tekintenek a tehetségre,
amit tovabb arnyal a tehetség mogott htizodo két markansan eltérdé koncepcio, az ob-
ject és a subject megkozelités.

A TM gyakorlati megnyilvanuldsit a torténelem sordn mindig is er6teljesen befo-
lyasolta az adott nemzeti, kulturalis, politikai és gazdasagi kontextus, amely egyfajta
makroszintli kornyezetet jelenit meg a tehetségrol valé gondolkodas szamara. Ezen
belul alakitjdk ki a szervezetek a maguk mikroszintti TM-programjat. A Tehetség a mun-
ka vildgaban 2. cim{i irdsunkban, amely e tanulmdny folytatdsdnak tekinthet6, a TM
terén mutatkozo6, a gyakorlatban megnyilvanul6 trendeket szeretnénk 6sszefoglalni.
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TALENT AT WORK 1. A THEORETICAL APPROACH TO TALENT
IN A WORKPLACE CONTEXT

KLAJKO, DORA - BAKURECZ, BONNIE — CSAPO, GYONGYVER - FEJES, NIKOLETTA —
KAZMER-MAYER, SZILVIA — CZIBOR, ANDREA

Background and objective: The field of Talent Management (TM) is not only a practical but also a theo-
retical challenge for researchers due to the complexity of the concept. Our theoretical summary focuses on the
organizational psychological aspects of thinking about talent. We review the organizational features of thin-
king about taleni(s), theoretical approaches running in parallel and the historical roots of TM at work.
Method: We processed and synthesized Hungarian and international pieces of literature.

Results and conclusions: Based on the international literature review we considered that the topic of
workplace TM appears mostly in economics and HR-focused research. The purpose of our study is to present
the points at which (organizational) psychology can contribute to a more thorough, in-depth understanding
of this field and the development of effective corporate TM programs in the long run.

Keywords: talent, talent management, organizational psychology
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