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KNOWLEDGE AND TALENT — THE ROLE OF BKF’S VALID TALENT-RELATED
WORKSHOPS IN THE LIFE OF INSTITUTION

Tanulményom célja, hogy bemutassam a tudasmenedzsment és a tehetségmenedzsment
témakorében szerzett ismereteim tiikrében a Budapesti Kommunikaciés és Uzleti Féiskola
VALID nevezetli tehetségprogramja altal létrehozott tehetségmiihelyekkel kapcsolatos
tapasztalataimat. Ennek kapcsan atfogd képet kivanok nyujtani a tuddsmenedzsment
fogalmarol, hazai és nemzetkozi fejlodésérol, a tudaskozosségek elméleti €s modszertani

hatterérol, valamint a tehetségmenedzsment fobb téziseirdl.

Ezek utan szeretném bemutatni a VALID tehetségmiihelyek miikodését. Ehhez interjukat
készitettem a program koordindtoraival, a mithelyek vezetdivel, valamint kérddiv
segitségével felmértem a hallgatok véleményét is. Mindezt abbol a célbdl tettem, hogy
felmérjem a jelenlegi helyzetet, amelynek segitségével a jovot illetdé kisebb javaslatok

megfogalmazasara vallalkozom.

S végiil, de nem utols6 sorban — az Osszefiiggések elemzésével — igyekszem kozelebb
hozni az elméletet a gyakorlathoz, s bemutatni azokat az atfedéseket, amelyeket

felhasznalva fejleszthetdk a tehetségmiihelyek.



KNOWLEDGE AND TALENT — THE ROLE OF BKF’S VALID TALENT-
RELATED WORKSHOPS IN THE LIFE OF INSTITUTION

TUDAS ES TEHETSEG — A BKF VALID TEHETSEGMUHELYEINEK SZEREPE AZ
INTEZMENY ELETEBEN

This study aims to introduce my experience gained in talent-related workshops — created
by the talent programme of the Budapest College of Communication and Business called
VALID - in the light of my knowledge about knowledge management and talent
management. | whis to present an overview about the concept of knowledge management,
its national and international development, about the theoretical and methodological

background of communities of practice and about the main thesis of talent management.

Further, I would like to show the operation of VALID talent-related workshops. For this
reason | made interviews with the programme coordinators, the leaders of the workshops,
as well as I surveyed the student’s opinion with the help of a questionnaire. I did all this to
estimate the current situation through whics | try to draw up smaller proposals for the

future.

Last but not least — by the analysis of relationships — | attempt to bring the theory and

practice closer and present those overlaps that can improve talent-related workshops.



TARTALOM

T BEVEZETES ..o e e e e e er e e et e e e et e ee et e e et e e es et e e e e e e e es e e e eree e, 6
2ELMELETIHATTER ....ooooooooeeeeeeeeeeeeeeee oo e ee et e e et e e er e e et e s e e s eraees s 9
2.1 TUDASMENEDZSMENT ..o oiieteteeeeeee oot eteeeeeser et ee e s es e e eeeeesesesesessesesasereesesarann, 9
2. 1.1 A tudés alapfogalma ........cccueiiiiiiiicc s 9
2. 1.2 A tUAASINENEAZSINIENT ..eevv et e ettt e et et e ettt eeee e st e e e e eetasesessasesestsseresnaseesessanreresnnns 12
2. 1.3 A tudaSKOZOSSEZEK ....oovviiiiiiiicce e 16
2.2 TEHETSEGMENDZSMENT ....oooiovoveeeeeeee e eeeeeeev e e e ees e et eseeseseseseeeseseseeeesenasana, 23
2. 2. 1 A tehetségmenedzsment stratégiai modellje..........ccooiriiiiiiiiini 25
2.3 OSSZEFOGLALAS ..o et e e e e e et et e e e e s et et e e e ee et et e e e e eneseseeeenerenns 34
STEHETSEGEK A BKF-EN......oooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeess e e eeesseeeeeeeeeeeeseeeeenenns 37
3. T A VALID PALY AZAT oo et e e et e s et er e s e, 37
3. 1. 1 A palyazattdl @ mUhelyeKig .......c.oovveiviiiiiiiiiieeec e 38
3.2 A TEHETSEGMUHELYEK MUNKASSAGA ....coceteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees e eneeenens 40
3.2. 1 A Marketing MURELY ......oooveiiiiiiee e 44
3.2.2 A Menedzsment MURELY .........cocovoiiiiiiiii e 48
3.2.3 A MEQIa MUNCLY ...t 53
3.2.4 A Turizmus MUIELY ..c.oocviiiiiii 57
3. 2.5 A Tarsadalomtudomanyi MUhely.........cccooeviiiiiiiiiiii 62
3.3 OSSZEFUGGESEK VIZSGALATA, JAVSALATOK ....o.oovvieeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeneeen, 65
B OSSZEFOGLALAS ... e e e e e e e e et e e e e s et et e e e ee et et e e e e essseseeeenerane, 71
5 FELHASZNALT IRODALOM, HIVATKOZOTT FORRASOK ......cooovvvvvrnnnn. 73
6 ABRAK JEGYZEKE ......ooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e et ee e s e er e, 76
7T TABLAZATOK JEGYZEKE ..o en e, 77
S MELLEKLET ..o e ee e e e e e e e e s et e e e e s et et et e e e es e e eeserenana, 78



ABRAK JEGYZEKE

1. abra: Weggeman-fele modell...........cccoiiiiiiiiiiiiiic e 10
2. 4dbra: A tuddsmenedzsment rendszerek fejlodeési I€PCSOL ...vvvvvvviiiiiiiiiiiiiiie e, 14
3. abra: A tudask0zossEgek fRlEPILESE .....cvviviiiiiiiiiiiec e 20
4. abra: A tehetségmenedzsment stratégiai modellje.........cocvvvviiiiiiiiiiiiiiie 25
5. abra: A tehetség haromkords modellje ........vovveiiiiiiiiiiiiiie 26
6. abra: A Monks-féle tehetségmodell...........cooiiiiiiiiiii 26
7. abra: A Marketing Miihely hallgatoi véleményezése — szamszeriisithet6 adatok............ 47
8. abra: A Menedzsment Miihely hallgat6i véleményezése — szdmszerisitheto adatok ..... 52
9. abra: A Média Miihely hallgatoi véleményezése — szamszerlsithetd adatok ................. 56
10. abra: A Turizmus Miihely hallgatoi véleményezése — szamszertsithetd adatok .......... 61

11. 4dbra: A Tarsadalomtudoméanyi Miihely hallgatéi véleményezése — szamszeriisithetd

adatok



TABLAZATOK JEGYZEKE

1. tablazat: Az explicit és tacit tudas kozti kKilonbségek ...........ccoovviiiiiiiiiiiii, 12
2. tablazat: Tudaskozosségek versus szakmai KOZOSSEZEK.......oovvvviviiviiiiiiiiiiie e 18
3. tablazat: A tehetségmiihelyek 0sszehasonlitdsa ..........coccovveiiiiiiiiiiiiiciceeee 41-43



1 BEVEZETES

Minden Uj korszak 1 kihivasokat tartogat a benne €16k szamdara. Napjainkban egy Uj
korszak latszik kibontakozni, amely az eddigi szemléletek helyett eltérdé elemekre helyezi a
hangsulyt. E valtozas nemcsak tarsadalmi, de gazdasagi szinten is ujitisokat hordoz
magaban. Fontos, hogy felismerjilk az 10j lehetoségeket ebben a valtozasokkal teli

idészakban, s megprobaljuk 6ket tudatosan kezelni.

A gazdasagi életben eltolodni latszanak a szerepek és a hangsulyok, s olyan 1j témak
keriilnek ez altal elétérbe, mint példaul a tudas €s a tehetség megtalalasara és integralasara
valé torekvések. E két teriilet mar a menedzsment ismeretekben is gyokeret eresztett, s
mind inkébb elterjedni latszédnak. A tuddsmenedzsment és a tehetségmenedzsment két
kiilonallo teriilet ugyan, de olyannyira sok kozos vonassal rendelkezik, hogy mar szinte
egyiket sem lehet elképzelni a masik nélkiil. A tehetségmenedzsment {6 célja a tehetségek
megtaldlasa és megtartdsa, mig a tuddsmenedzsment a vallalatban fellelhetd tudéastokét
hasznositja, valamint a tudas birtokosait igyekszik azonositani és integralni a szervezetbe.
A két teriilet elsddleges kozds pontja — véleményem szerint — az ember, az emberi tudas,

hiszen e nélkiil elképzelhetetlen barmely menedzsmentteriilet hosszu tava sikeressége.

A jelen munka célja a fent emlitett két teriilet altalanos és rovid bemutatdsa, majd a
gyakorlati alkalmazasuknak feltardsa a Budapesti Kommunikéaciés és Uzleti Féiskola
tehetséggondozd programja altal létrehozott VALID tehetségmithelyeken belil. A
mithelyek bemutatasat a koordinatorokkal, miihelyvezetokkel €s mithelytagokkal késziilt
interjuk, ill. az altaluk kitoltott kérdéivek elemzése segiti. E példa segitségével egy olyan
kovetendd ,.filozofiat” €s modszert szeretnék bemutatni, amely mas tehetséggondozé
programokban nem talalhatok meg, s amelyben figyelemremélto lehetségek rejlenek. Az
1skoldnak mindig is célja volt egy piacképes, gyakorlati tudas atadadsa a hallgatok szamara,
s Véleményem szerint ezt a célt a tehetségmiihelyek segitségével még magasabb
szinvonalon képes kozvetiteni. Dolgozatomban szeretnék ravilagitani a mihelyekben
fellelhetd potencidlra, a tudas és a tehetség kiemelkedd szerepére, s a lehetséges
kapcsolodasi pontokra, amelyek segitségével javithatdo a miihelyek kozotti kommunikacio,

egylittmiikddés, hogy mindez még tobb lehetdség kiaknazasara serkentsen majd.

A téma kivalasztasanal tobb szempontot is figyelembe vettem. Nagy hatéssal volt ram

témavezetdm, aki a BKF VALID programjan beliil miikodé egyik muhely vezetéje. E
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mithelynek magam is tagja vagyok, s feladatom a tudasmenedzsment témakorének
mélyebb megismerése, a témahoz valo kutatasok készitése. A Magyar Tudomanyos
Akadémia Gazdalkodastudomanyi Bizottsag Tudasmenedzsment Munkabizottsagaban
nekem az a megtiszteltetés jutott, hogy a munkabizottsag keretein beliill mar két éve
projekttitkarként dolgozhatom. Adott volt tehat mint munkafeladat a tuddsmenedzsment,
illetve a BKF tehetséggondozd programjanak résztvevdjeként a kdzvetlen élmény, s igy
szliletett meg bennem a tudas és a tehetség témakorét otvozé elgondolas. Volt
kommunikaciéo és médiatudomany szakos hallgatoként nagy jelentGséget tulajdonitok a
kommunikéacionak, nemcsak tarsadalmi, hanem szervezeti szinten egyarant. A PR,
marketing, reklam szakirany segitett felismerni a vallalati kommunikacié fontossagat, s
azt, hogy mennyire fontosak az értékteremtd kapcsolatok, a vallalati kultara. Az altalam
vizsgalt két teriileten egyarant fellelhetd a vallalati kommunikaci6 azon rendszere, melyet a
szakirodalom belsé PR-nak nevez, s kozéppontjaban a dolgozok és a vallalati kultura

allnak.

Egy ilyen kdrnyezetben a dolgozok értékesebb munkatarsaknak érzik magukat, s ez altal
novelhetd az elkotelezodés a vallalat irant. A fent leirt lehet6ségek kiaknazasa azonban
nemcsak a dolgozoknak jelentenek pozitiv valtozast, hanem a vallalatnak is. Az értékesebb
tudassal bir6 munkatarsak elégedettebbek, az atlagndl magasabb munkamorallal
dolgoznak, nagyobb a munkakedviik és jobban is teljesitenek. E tulajdonsagokat mind
magukénak tudhatjak a VALID tehetségmiihelyeinek résztvevaoi is, hiszen dnkéntes alapon
torténik a jelentkezés és a munka, s masfél év tavlatdban is szép eredményeket tudhatnak

maguk mogott ezek a kis kdzosségek.

A tehetségmiihelyek vizsgalatara az esetelemzést tartom a legcélszeriibbnek, hiszen csak a
mult ismeretével 1éphetiink tovabb a jovo felé. Célom az eddigi tapasztalatok segitségével
egy jovokép megfogalmazasa. Szeretnék kitérni arra, hogy lehetséges-e a mithelyek kozotti
egyiittmiikddés, melyek ennek a tamogato, ill. gatlo tényezdi, s miért nem jott 1étre eddig.
Ez tigyben hipotézisem, hogy fokozott odafigyeléssel kozds projektek is vallalhatdak
lennének, csupan a munka Osszehangolasa sziikséges hozza, s természetesen az akarat.
Mindezeket a tényezdket igyekszem feltarni az interjuk és kérddivek segitségével. A
kérdéiveknél foleg nyitott kérdések segitségével szerettem volna valaszt kapni

kérdéseimre. Az interjuknal a félig strukturaltakat preferdltam, ugyanis foleg beszélgetni



szerettem volna a koordinatorokkal ¢és mihelyvezetokkel az adott témarol, mivel

elsésorban a véleményiik, jovoképiik érdekelt.

Dolgozatom els6 részében roviden bemutatom a tudasmenedzsment elméletét, amelyen
beliil egy kicsit részletesebben foglalkozok majd a tudaskozosségek elméleti hatterével, ill.
gyakorlataval is. Ezek utan a tehetségmenedzsment f6 téziseit igyekszem Osszefoglalni,
kiemelve a tehetség megtalalasdért ¢és megtartasaért tett erdfeszitéseket, majd
Osszefoglalom a tuddsmenedzsment ¢€s a tehetségmenedzsment kdzos pontjait. A kutatasi
részben roviden 0sszegzem a tehetségmithelyek eddigi munkéssagat, majd a kérdéivek és
interjuk segitségével elemzem a jelenlegi helyzetet. Végiil szintén az interjukat és
kérdoiveket felhasznalva, valamint Sajat meglatasaimra IS tamaszkodva, olyan

gondolatokat és kisebb javaslatokat igyekszem megfogalmazni, amelyek — reményeim

szerint — elérelendithetik a tehetségmiihelyek eddigi munkassagat, kapcsolatat,
kommunikéciojat.
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2 ELMELETI HATTER

2.1 TUDASMENEDZSMENT

A bevezetésben emlitett, mostanaban kibontakozni latsz6 0j korszakban kitlintetett szerepet
tulajdonithatunk a tudasnak, hiszen ez az a tényezd, amely megkiilonbdztetd szereppel bir
a piacon. A tudés igy ma mar piaci jelenségként is megfigyelhetd, s egyre fontosabba valik
kezelése, fejlesztése, s6t mar mérése is. Mindezekre a tudasmenedzsment képes, s e
tudoméanyteriiletnek egyre nagyobb térhoditasat figyelhetjiik meg a gazdasag minden
tertiletén. Sokan ett6l az Uj menedzsment technikatol varjak a megoldast a gazdasagi
valsag egyes kovetkezményeinek kezelésére is, hiszen olyan célirdnyos mddon képes
kezelni az emberek és szervezetek tudasat, amelyre megjelenéséig nemigen volt példa, ill.

amely — tudatos alkalmazasa esetén — jelentOs piaci eldnyt biztosithat a vallalatoknak.

A tudasmenedzsment Iényegét leginkabb Iényegre téréen a Magyar Tudomanyos
Akadémia Gazdalkodastudoméanyi Bizottsdg Tudasmenedzsment Munkabizottsaganak
definicidja hatdrozza meg: ,,A tuddsmenedzsment (TM) egy olyan folyamat (menedzsment
alrendszer) és kultara, amely soran: a tudastOke feltarasa, Osszegytjtése, létrehozasa,
szamontartasa, megtartdsa, megosztasa, allandd gyarapitdsa integraltan kezelt ¢és
informaciotechnoldgiaval tdmogatott. Célja a szervezet hozzdadott érték termelésének

névelése, innovécios potencialjanak gyarapitasa, kulcsfogalma a szinergia™'.

Maga a tudasmenedzsment ennél azonban Osszetettebb fogalom. Dolgozatom ezen
fejezetében kitérek a tudasmenedzsment {6 témakorei koziil azon részekre, amelyek a jelen
munka témajat illetéen relevansak, igy a tudas fogalmara, a tudasmenedzsment bdvebb

ismertetésére €s fejlodéstorténetére, valamint a tudaskdzosségekre.
2.1.1 A TUDAS ALAPFOGALMAI

A tudést, mivel megfoghatatlan tényez0, nehéz definidlni. A legismertebb kutatd, aki

érdemben foglalkozott a tudas ,természetrajzaval” Polanyi Mihély2 volt. Késdbb

Noszkay  Erzsébet: A tuddsmenedzsment  hazai  fejlédéstorténete.  www.titoktan.hu
http://www.titoktan.hu/ raktar/ e vilagi_gondolatok/Tudasmenedzsment-hazai-fejl.pdf, 2006. letoltés
datuma: 2012. 3. 7.

21d. Polanyi Mihaly: Személyes tudas: Giton egy posztkritikai filozofiahoz I-II. Budapest, Atlantisz Kiado,
1994,
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Davenport és Prusak® ennek ellenére megalkottdk a tuds pragmatikusabb magyarazatat,
amely rendszerelviien igyekszik értelmezni ezt az Osszetett jelenséget: ,,A tudas
koriilhatarolt tapasztalatok, értékek és kontextualis [0sszekapcsolt] informaciok heterogén
¢s folyton valtozo keveréke; szakértelem, amely keretet ad 0j tapasztalatok, informaciok
elbirdlasahoz ¢és elsajatitdsdhoz, s a tudassal rendelkezOk elméjében keletkezik és
hasznosul. A vallalatok nemcsak dokumentumokban ¢és leltarakban Orzik azt, hanem a
szervezeti rutin részeként, az eljarasokban, gyakorlati tevékenységekben és normakban

”4

bedgyazodva is jelen van™". Ebbdl a definiciobdl is latszik, hogy korantsem konnyt egy

ennyire mindennapos fogalom, mint a tudas, megmagyarazasa, értelmezése.
2.1.1.1 A TUDAS OSSZETEVOI

A tudas tehat rendkiviil Osszetett és allanddan valtozd, mégis egyre fontosabbad valik
tudatos kezelése és fejlesztése. Az alabbi, Weggeman® nyoman késziilt abra azt szemlélteti,
hogy mi mindenbdl épiil fel a tudas, ill. azt is, hogy minél magasabb szintjét probaljuk

elérni, annal kevesebb az esélylink a tudas ismeret alapu, explicit rogzitésére.

exphoit udds /
indormacid /

- ‘ /

1. 4bra: Weggeman-féle modell®

Az abran lathato egyes kategoridkat Davenport és Prusak® munkdassaga alapjan az alabbiak

szerint lehet jellemezni.

¥ Davenport, Thomas H. — Prusak, Laurence: Tuddsmenedzsment. Budapest, Kossuth Kiadd, 2001.
4 Davenport, Thomas H. — Prusak, Laurence: Tuddsmenedzsment. Budapest, Kossuth Kiado, 2001. 21. p.

> Weggeman, M.: Knowledge Management: The modus operandi for a learning organization (Knowledge
Management — Organization, Competence and Methodology). Wurzburg, Ergon Verlag, 1996. 175-187. pp.

® Davenport, Thomas H. — Prusak, Laurence: Tuddsmenedzsment. Budapest, Kossuth Kiadd, 2001.
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A legels6 elem az adat, amely objektiv tények Osszességeként definialhato, egy dolog
tényszerl leirdsara szolgal. Az adat segitségével tényeket tudunk kifejezni, dsszefiiggések
magyarazasara nem vagyunk képesek, hiszen az adat nem 4allapit meg interakciokat,

célokat, relevanciakat. Ilyen pl. 100 km, 10 6ra, stb.

A masodik elem az informaci6, amely mar értelmezi az adatot, igy az hasznalhatova valik.
Az informécio — a befogadd értelmezésétdl fliggden — mar tartalommal bir, befolyasol,
véltoztat a dolgok értelmezésén. Igy az informaécié segitségével mar képesek vagyunk
itéletek, dontések meghozatalara. Az adatot ugy alakithatjuk informaciéva, ha jelentést,
értéket rendeliink hozza, amely eljarasnak kiilonféle modjai vannak, pl.:
e kombinalas és kontextusba helyezés: ismerjiik az adatok dsszegytijtésének a céljat;
e osztalyozés: tudjuk az elemzés egységeit, az adatok Osszetevéit, amik alapjan
kategoriakba sorolhatjuk az egyes adatokat;
e szamitas: matematikailag vagy statisztikailag elemezhetd adatok értelmezésénél
hasznalhatjuk;
e javitas: az adatokban fellelhetd hibdk eltavolitasaval jutunk informécidhoz;

e tOomorités: az adatok 0sszefoglalésa.

A harmadik, valamint a negyedik elem a tudas, ennek is két f6 komponense, az explicit és
a tacit tudas. A tudas sokfajta tényezd keveréke, megfoghatatlan, mivel els6sorban az
egyénekben taldlhatdo meg. Kihatassal vannak ré a tapasztalatok, a kultara, az értékek. Az
informaciot csak az ember tudja tudéassa alakitani a kovetkezd folyamatok segitségével:

e Osszehasonlitds: az adott informéacid6 hogyan hasonlithatd Ossze mas

informacidkkal, és mi a k6zos, 1ll. eltérd benniik;
o kovetkeztetések: az adott informéciobdl milyen kovetkeztetéseket tudunk levonni;
e kapcsolodasok: a tudas egy adott eleme hogyan viszonyul a tobbi elemhez;

e parbeszéd: masoknak mi a véleményiik az adott informacidval kapcsolatban.

A fent emlitettek a tuddsrol, mint altalanos fogalomrol szélnak. Az explicit és tacit tudas

kozotti kiilonbségeket az alabbi tablazatban foglalom Ossze:
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1. tablazat: Az explicit és tacit tudas kozti kiilsnbségek’

Explicit tudas Tacit tudas

o Kifejezhetd szavakkal és szamokkal. e Nem lathat6 és nem fejezhet6 ki
e Megoszthat6 kiilonb6z6 formakban: egyszerlien.

adat, tudomanyos formula, specifikacio, | e Erdsen személyes.

kézikonyv, stb. e Nehezen formalizalhato,
e Konnyen atadhat6 az egyének kozott: kommunikalhato.

formalisan és szisztematikusan. e Szubjektiv éleslatas (bepillantas),
e Nyugaton altalaban erre fokuszaltak. intuicio, eléérzet.

e M¢élyen az egyének cselekedeteiben és
tapasztalataban gyokerezik, valamint az
egyének eszményképeiben, értékeiben
és érzéseiben.

e A japanok szerint a tudas elsddlegesen
tacit.

Az 0todik elem a bolcsesség, ami nem mas, mint a bebizonyosodott tudds, maga a

tudatossag.
2.1.2 A TUDASMENEDZSMENT

A fejezet elején mar sz6 volt a tudasmenedzsment egyik meghatarozasarol, miszerint egy
olyan menedzsment alrendszerrél van szd, amely a szervezetben fellelhetd tudastokeét,
valamint a hozzaadott érték ndvelését hivatott szolgélnis. Ahhoz, hogy pontosabb képet
alakithassunk ki err6l a modern kori menedzsment rendszerrdl, érdemes mas
magyarazatokat is figyelembe venni, annak ellenére, hogy a meghatirozasok tobbé-

kevésbé dsszecsengenek.

Bencsik Andrea szerint ,,Az emberi tudas menedzselése alatt értiink minden olyan
tevékenységet, melynek célja egy szervezeten beliil felhalmozott, dokumentalt ismeretek
¢és implicit tudas, szakértelem, tapasztalat feltérképezése, Osszegylijtése, rendszerezése,

megosztasa, tovabbfejlesztése és hatékony felhasznaldsa. Ez a definicidé meghatdroz egy

" Tomka Janos: A megosztott tudas hatalom. Budapest, Harmat Kiad6, 2009. 30. p. (Nonaka, Ikujiro és
Konno, Noboru: The Concept of "Ba": Building a Foundation for Knowledge Creation. California Review
Management, 1998. (Vol 40.) 3. szam, 40-54. pp. cimii cikke alapjan 6sszeallitotta Tomka Janos

Noszkay  Erzsébet: A tuddsmenedzsment  hazai  fejlodéstorténete.  www.titoktan.hu
http://wwwv.titoktan.hu/ raktar/ e vilagi _gondolatok/Tudasmenedzsment-hazai-fejl.pdf, 2006. letoltés
datuma: 2012. 3. 7.
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olyan tevékenységlancolatot, mely sajat magéba visszafordulva a tudas menedzselését egy

spirlisan elére halado, fejlédé ciklikus folyamatként dbrazolja™.

Szekeres Tamas egy konnyen értelmezhetd magyarazatot ad a tudasmenedzsmentre, amely
szerinte nem mads, mint ,,... egyének, csoportok €s szervezetek tudasaval vald gazdalkodas,
azaz a meglévo tudas megosztasa, a hidnyz6 tudas megszerzése, végiil pedig a tudas

termékké vagy szolgaltatassa alakitdsa, illetve felhasznalasa™™.

Ahogy a fentiekbdl is kideriil, a tuddsmenedzsment, bar kiemelkedden fontos része az
informaciotechnologia, nem mikodhet a legfobb katalizator, az ember nélkiil. Ennek
tanibizonysaga Borgulya Istvanné egyik meghatarozds a tuddskommunikaciér6l, ami
szerinte nem mas, mint ,,... emberek kozotti interakcid, mely révén a tudés birtokosainal
felhalmozott tudaskészletet, tapasztalatokat, készségeket mas emberek is megismerhetik,
megszerezhetik, értékelhetik, felhasznéalhatjak, tovabbfejleszthetik és egyiittmiikodve Uj

minGséggé alakithatjak.”*

A fenti meghatarozasokbol tehat egyértelmiien kideriil, hogy a tuddsmenedzsment legfobb
célja, hogy a mar meglévd tudas megosztasaval valami 0j j6jjon 1étre, ami mar nemcsak az
egyénnek, hanem a szervezetnek is hozzaadott értéket képvisel. Igy elmondhatjuk, hogy a
tudasmenedzsment nem mas, mint egy szervezetben fellelheté tudasok hasznositasanak
intézményesitett rendszere. Maga az ,,intézményesités” azonban hosszu utat tett meg a
kialakuldsatol a fent olvashatd definiciok megsziiletéséig. Rdadasul semmiképpen sem
tekinthetd abszolut stabil dolognak, hisz — a tuddshoz hasonléan — az emberekkel egytitt
folyamatosan fejlédik, s csak egy adott idoszakhoz kothetden értelmezhetd egyértelmiien.
A kovetkezd alfejezetben roviden attekintem a tuddsmenedzsment hazai €s nemzetkozi

fejlédési tendencidit, hogy lathassuk, hogyan és mibdl jutottunk el a mai megkdozelitésekig.

% Bencsik Andrea: Vezetdi stilusvaltas a szervezeti tudds menedzselése érdekében. In: Noszkay Erzsébet
(szerk.) Megragadni a megfoghatatlant. Budapest, N. & B. Kiado, 2006. 8. p.

10 gzekeres  Tamés: Tal az  informéacio-gazdasagon.  www.e-kereskedelem.hu  http:/e-

kereskedelem.hu/news.php?id=402, 2001. letoltés datuma: 2012. 3. 8.

! Borgulya Istvanné Vetd Agnes Agota: Kommunikaciémenedzsment a vallalati értékteremtésben. Budapest,
Akadémia Kiado, 2010. 127. p.
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2. 1. 2. 1 A TUDASMENEDZSMENT NEMZETKOZI ES HAZAI ALAKULASA,

FEJLODESI TENDENCIAI

A tuddsmenedzsment fejlodésének rovid torténetét Noszkay FErzsébet, a Magyar

Tudoméanyos Akadémia Gazdasagtudomanyi Bizottsag

Tudasmenedzsment

Munkabizottsaganak elndkének munkéja'® alapjan kivanom bemutatni, ugyanis,

véleményem szerint, ebben a munkdban korvonalazodnak ki legteljesebben az egyes

tuddsmenedzsment ,,generaciok” kozotti hatarvonalak, kiilonbségek és sszefliggések. Az

egyes tudasmenedzsment generaciok azonban nem hatarolédnak el egymastdl teljes

mértékben, mivel egymasra épiilnek, s egyik sem képzelhet6 el az addigiak nélkiil. Ezt a 2.

abra szemlélteti.

6. lépesé: innovicio és otletkezelés

tudaskozosségek, L.,
tehetségmenedzsment V. generacio

(tacit tudas hasznositasanak

tamogatasa)

5. 1épeso:belsé és kiilsé rendszerekbol

szarmazo tudastéke kezelése L.,
intelligens t6ke mérése, értékelése és I'V. generacio
gazdalkodasa, gyarapitasa

4. 1épesé: A belso és kiilsé rend bél integralt villalati
tudis

belso vallalati tuddasmenedzsment, iizleti

intelligencia; halozatok, kiterjesztett értéklancok

I11. generacio

3. Iépcesé: A tacit tudas dtaddsa és kezelése
szakért6i csoportok, teamek,
kompetencia-kézpontok

II. generaci6

2. lépesé: A folyamatokban 1évé explicit tudas kezelése
tudasalapok, ,,best practice” programok,
modszercsomagok, e-learning

1. Iépesé: Informiciokezelés és -hozzaférhetés
tudastérkép, vallalati informacios portalok,
tartalom-¢és dokumentumkezelés

2. abra: A tuddsmenedzsment rendszerek fejlédési 1épes6it®

(kiegészités és szerkesztés)

I. generaci6

2 Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkajanak tiikrében. VII. Nemzetkodzi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.

Megjelent: Vezetési ismeretek II1. kotetben. 2009. 124-137. pp.

3 Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkdjanak tiikrében. VII. Nemzetk6zi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.

Megjelent: Vezetési ismeretek II1. kdtetben. 2009.
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srer

technologidjat, az informatikat allitja a kozéppontba (Nonaka — Takeuchi, 1995).
Jellemzéje még, hogy ekkor a tudast termékként fogjak fel, ¢és az informaciot
eroforrasként — dokumentumokban, adatbazisokban, tartalomszolgaltatéi megoldasokban —

14 EBkkor meriilt fel az

valé hasznositasaval, illetve ujrahasznositdsaval kezelik.’
informaciok osztalyozasanak, strukturdlasdnak az igénye is, amelynek hatasara
megkezdddott a nagy adattarak, honlapok €s portalok kialakulasa, eléretorése. Mindezekre
a nagyon gyors technologiai fejlodés gyakorolta a legnagyobb hatést, mint pl. az intranet €s

az internet egyre szélesebb korben valo elterjedése.

A tuddsmenedzsment masodik generacidjanak ,,... legfobb jellemzdje, és egyben aktivalo
tényezdje is, az ismeretalapu (explicit) és a tapasztalati, problémamegoldd (tacit) tudas
kiilonbozoéségének felismerése és tudatos kezelése. [...] Nem véletlen, hogy ebben a
korszakban a tudas, mint humaneréforras gazdalkodasi kérdés, s annak
letéteményesével, a kvalifikalt, specialis emberrel valé foglalkozas jelenik meg”®. Kiilén
kiemelendé még, hogy ebben a korszakban keriilt el6térbe a vallalatok életében az e-
learning rendszerek bevezetése, amelyek segitették a munkavallalokat a tacit tudas

explicitté tételében.

egyéneken, sOt a szervezeteken is, és halozatként jelenik meg (Snowden, 1997). [...] A
halozatok egyre boviild, sokszor globalizalodd tudaskozosségek kiépitését jelentik, amely a
vallalatok oldalarél szemlélve nemcsak a megoldasok atjarhatdsagat, a nyiltabb
kommunikéciot, de a partnerek tudasanak integralasat és merdben Ujfajta lizleti modellek

alkalmazasat is jelentik™®. Magyarorszagon a harmadik generacié tapasztalatait elsé

Y Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkdjanak tiikrében. VII. Nemzetkdzi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.
Megjelent: Vezetési ismeretek II1. kotetben. 2009. 129. p.

> Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkdjanak tiikrében. VII. Nemzetkdzi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.
Megjelent: Vezetési ismeretek II1. kotetben. 2009. 129-130. pp.

16 Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkdjanak tiikrében. VII. Nemzetkdzi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.
Megjelent: Vezetési ismeretek II1. kdtetben. 2009. 133. p.
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korben az egyetemek koriil kialakult tudas- és innovacids kozpontok, a klaszterek és az

EU-s palyazatok koré szervez6dd konzorciumok hasznositottak.

A negyedik generacio ,,... f6 jellemzéje a tudas, mint 6nallé téketényezoként valo
megjelenése. Ez nagyon sok fontos ¢és mérlegelendd (akar bizonyos kozgazdasagi
kategoriak ujragondolasat is igényld) kérdést vet fel. Igy tobbek kozt a tudastdke
mérésének kérdése, hiszen a tudassal, mint eréforrassal valoé gazdalkodasnak alapfeltétele

az intellektualis téke mérése”’

. Fontos megemliteni, hogy a tudastOke mérésének a
kérdése napjaink egyik legérdekesebb dilemmaja, hiszen e kérdés megvalaszolasa nagyban

hozzéjéarul a tuddsmenedzsment ,,eladhatosagahoz”.

Az 6todik generaciordl ugyan nagyon kevés tapasztalattal rendelkeziink, mégis vildgosan
elkiiloniil az eddigiektdl. Ez a generacio a rejtett, tacit tudds megismerésének, felszinre
hozasanak a  korszaka, amelyet elsdsorban a  tudaskozosségek, ill. a
tehetségmenedzsment timogat. Mindkettordl lesz sz6 az elkdvetkezOkben, igy itt csak
altalanosan annyit emlitenék meg, hogy a humén tényezdn tul jelentds szerepe van az
informatikai hattértdmogatasnak is, viszont mégsem ugy, mint az eddigiekben. Az elsé
négy generacidban vilagosan elkiilonithetd az egyén a géptdl, mig az 6tddik generacioban
— véleményem szerint — a kettd Osszemosodni latszik. Gondoljunk csak arra, hogy
napjainkban hanyan ,élik életiiket” a Facebookon, hanyan keresnek munkat, szakmai
segitséget a LinkedIn segitségével. Tehat az 6todik generdcio aktiv web 2.0-s technoldgiat

feltételez, igy az egyének és a szamitogépek teljes mértéki kiilonvalasztasa nem jarhato ut.
2.1. 3 A TUDASKOZOSSEGEK

A tudaskozosségek pontos definidlasdhoz eldszor meg kell emlitenem azt az érdekességet,
hogy a szakirodalomban rengeteg hasonld, s csak néhany részletben kiilonb6zd magyarazat
szerepel e fogalomra. Mindez annak tudhatd be, hogy a szerz6k sokszor analog modon
hasznaljék a tudaskozosségek és a szakmai kozdsségek fogalmakat, bar jollehet, ezek — a
leglijabb  kutatdsi Osszefliggések alapjan — korantsem azonosak egymassal. A

kovetkezOkben eldszor ismertetek par altaldnos megfogalmazast (amelyekben hol

" Noszkay Erzsébet: A tudasmenedzsment hazai fejlédéstorténete a MTA VSZB Tudismenedzsment
albizottsag munkdjanak tiikrében. VII. Nemzetkozi Konferencia, Miskolci Egyetem, MTA VSZB nyilt iilése.
Megjelent: Vezetési ismeretek III. kdtetben. 2009. 135. p.
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tudaskozosségekrol, hol szakmai kozosségekrol lesz sz6), s ezek utan kitérek a bévebb

magyarazatra, feltiintetve a szakmai- és tudaskozosségek kozotti kiillonbségeket is.

A leggyakrabban hivatkozott meghatarozas szerint ,,A szakmai k6zosségek olyan emberek
csoportja, akiknek kozos az érdeklddésiik, hasonld problémak megolddsan dolgoznak,
vagy azonos szenvedélyiik van, és akik a tudasukat az adott szakteriileten folyamatos

egylittmiikodés segitségével mélyitik”ls.

A tudaskozosségeket Bencsik Andrea a csoportos tanulassal Osszefiiggésben értelmezi.
Ugy gondolja, hogy ez kizardlag magas szintii egyiittgondolkodassal és egyiittmiikddéssel
érhet6 el, s fontos szamukra a szakmai- és értelmi felkésziiltség, az érzelmi intelligencia, a
kompetencidk kialakitasa és érvényesiilése, a tanulds képessége, a tuddsatadas, valamint a
tuddsmenedzsment szemléletének érvényesiilése. Ezeket a csoportokat O szakmai
teameknek nevezi: ,,A szakmai team olyan emberek csoportja, akik k6zos érdeklddéssel
rendelkeznek, vagy azonos célu munkan tevékenykednek, esetleg hasonld a szenvedélytik,
s képesek arra, hogy tudasukat oly modon mélyitsék el, hogy az adott szakteriileten

folyamatosan egyiittmiikodnek™*®.

E két meghatarozas utan nézziik meg tehat, hogy mi a jelenlegi magyarazat, ill. melyek is
pontosan az azonossagok, ill. eltérések a szakmai kozosségek és a tudaskozosségek kozott
(Noszkay Erzsébet 2010-ben egy konferencian mutatta be kutatasainak eredményét, amely

altal mostanra vilagosan elkiilonithetd valt a két fogalom).
2.1.3. 1 TUDASKOZOSSEGEK VAGY SZAKMAI KOZOSSEGEK?

Az emlitett kutatas nagyon részletesen mutatja be a kiilonbségeket a két fogalom kozott, én
azonban itt csak arra vallalkozom, hogy a legfontosabb dolgokat emeljem ki. A 2. tablazat
a tulajdonsagok ¢s f6 kiilonbségek mentén hasonlitja 6ssze a szakmai kozosségeket és a

tudaskozosségeket.

18 Wenger — McDermott — Snyder: Cultivating Communities of Prectice. Boston, Massachusetts, USA,
Harvard Business School Press, 2002. 4. p.

9 Bencsik Andrea: Vezetdi stilusvaltds a szervezeti tudis menedzselése érdekében. In: Noszkay Erzsébet
(szerk.): Megragadni a megfoghatatlant... Tudasmenedzsment elméleti és modszertani megkozelitésben. N.
& B. Kiado, Budapest, 2006. 11. p.
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2. tablazat: Tudaskozosségek versus szakmai kozosségek?

Tudaskozosségek Szakmai kozosségek

Célok Nem egyértelmii célok, de Viladgosak a szakmai (és egyéb) célok:

fontos: - értékteremtés a szervezet szamara

* a tanulds tAmogatasa/ tanulds - tehetségek (kulcsemberek)

- ismeretek, dokumentumok megtartasa

rendszerezése - Uj stratégiai lehetdségek feltarasa

* best practice kozosségek - kutatas/ innovaci6
Tagjainak - egyenetlen a k6zdsség, nem - szakmailag a legjobbak ¢€s a ,,guru”
felkésziiltsége csak ,.kvalifikaltakbol” all . kulcsemberek”

+ multidiszciplinaris
Tagjainak * vegyes, akar konkurensekkel is | * szervezeten beliili és/vagy annak
osszetétele egyiittmiikdo céljaihoz erdsen kotédik
A kozosség - a ,,beavatottak™ ligye - elismerten €s tudottan hasznot hajtéd
inté?‘flél.lyi * haloépitése ,,hatartalan” - .formalisan” is kettds kotodésu, igy
»legitimitisa” érzékelhetd

és hatarai

- a szervezet(ek) szamara
,lathatatlan”

* hatarai kissé elmosodok, részben
informalis” szervezet részei

Osszetarto ero

- szakmai-¢és értékalapt
elkotelezettseég
- szenvedély, 1ll. érdeklddés

- szakmai-¢és értékalapa
elkotelezettség

* problémamegoldas, akciok

- szakmai szenvedély, érdeklédés

Miikodési mod

* tapasztalati kozosségi halok

- tapasztalati kozosségi
halorendszerek: segitd, legjobb
gyakorlatot ad6, tuddsszervezo,
innovativ

Amint a fenti tablazatbodl kideriil, a szakmai kozosségek és tudaskozosségek céljai kozotti
o eltérés, hogy a szakmai kozosségek vilagos szakmai célokkal rendelkeznek, mint pl. a
kutatas és fejlesztés, az értékteremtés, vagy €ppen stratégiak alkotasa. A tudaskozosségek
esetében a célok nem korvonalazddtak ennyire, kevésbé céliranyos kozdsségrol van szo,
inkabb a tanulasra és a tuddsmegosztasra, mintsem konkrét probléma megoldasara helyezik
a hangsulyt. Tagjaik szempontjabol érdekes egyezdség, hogy mindkét fajta kozosség a
csapatmunkara épit, ezért egyetlen kozosségként kezelendok, nem pedig tagonként kiilon.
A tudaskozosségek azonban joval ,egyenetlenebbek” a szakmai kozosségektdl, hiszen

tagjaik kozott ugyan ugy megtalalhatok a szakemberek, mint az érdekldddk, s koztiik

2 Noszkay Erzsébet: kozos
WWW.poziteam.net
http://docs.qgoogle.com/viewer?a=v&pid=sites&srcid=cG96aXRIYW0OubmVO0fHd3d3xneDo2YzVmMDJhN

GES5NzFMNTYy&pli=1, 2010. letdltés datuma: 2012. 3. 10.

Tudaskozosségek — tudasok. Tudaskozosségek Nyitott Miihely.
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semmiféle kiilonbséget nem tesznek. Rdadasul a tudaskozosségeknél nem ritka, hogy
tudasszerzés vagy —atadas céljabol még a konkurenciaval is képesek egyiittmiikddni, mivel
e kozosségek a teljes egyenlOség terepén mozognak, s legfontosabb szamukra az Uj
ismeretek elsajatitasa, nem pedig a rivalizalas. A szakmai kozOsségeknek viszont —
céljuknal fogva is — fontos, hogy szakemberek legyenek tagjai, akik az adott probléma
megoldasara képes ,,kulcsemberek”. Mindkét kdzosségnél a meghatarozo szerepet az un.
»guru” jatssza, aki a kozosségek arca, s egyben legnagyobb szaktekintélye (a kovetkezd
alfejezetben bovebben is lesz rola szd). A szakmai kozosségek csak a szervezet
jovéhagyasaval képesek miikodni, ezaltal a szervezet el is ismeri Oket, igy részben
formalis, részben informalis szervezddések. Ezzel szemben a tuddskozosségek egyik
érdekes alaptulajdonsdga, hogy a szervezet jovahagyasa nélkiil is teljesen mitkodoképesek,
sot ilyen jellegli tdmogatasra nincs is sziikségiik, hiszen az elkotelezettség tartja Oket
egyben. A kétfajta koOzOsség Osszetartd ereje nagyon hasonlit egymadsra, hiszen
mindketténél szenvedélyrél beszélhetiink. A szakmai kozosségeknél azonban ez a
szenvedély Osszetettebb, mint a tudask6zosségeknél, nem csupdn egy bizonyos tudas

feltarasarol vagy elsajatitasardl van naluk sz6, hanem egy adott probléma megoldasardl is.

A fent emlitett kutatas beszamoldja ennél sokkal tobb mindenre is kitér, am jelen munka
témaja nem kivanja a részletesebb ismertetést, viszont a fentiek tisztazasat mindenképpen
nélkiilozhetetlennek  taldltam. A  kovetkezOkben részletesebben ismertetem a
tudaskozosségek mibenlétét, felépitését, fejlodési szakaszait, majd kitérek par — a
napjainkban meghatarozé szerepet jatszo — eszkozre, amelyek a tudask6zosségek munkajat

segitik.
2.1.3.2 A TUDASKOZOSSEGEK FELEPITESE

Ahogyan a 3. abran lathatd, a tudaskozosségek alapvetden koncentrikus korok formajaban
épiilnek fel: legbelill talalhatd a mag, amit az aktiv csoport majd a periférikus résztvevok
kovetnek. A korokon kiviil helyezkednek el a kiviilallok, akik azonban ugyantgy

hozzatartoznak a teljességhez.
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AKTIV CSOPORT

PERIFERIKUS
RESZTVEVOK

KULSOK

3. abra: A tudaskozosségek felépitése®

Tomka Janos?® — és rajta kiviil sokan masok is — az aldbbiak szerint értelmezi a négy
szintet:

e A mag a legelkdtelezettebb tagok csoportja. Ok azok, akik elékészitik a
tudaskozosség eseményeit, s tagjai rendszeresen részt is vesznek a szakmai
talalkozokon. A mag f0 szerepldi a guru és a kozdsségi koordinator. A guru az
adott teriilet legfobb szakértdje, 6 a kozosség szaktekintélye, arca, igy 6 az, aki a
szakmai iranyvonalat meghatarozza. A  ko0zOsségi koordindtor szintén
kulcsszerepld, 6 biztositja a kozdsség munkdjanak feltételeit és segiti a kozdsség
tevékenységét. Szervezd, nem pedig iranyitod feladatokat lat el.

e Az aktiv csoport tagjai rendszeresen részt vesznek a szakmai munkaban, a
talalkozokon, de nem olyan intenzitdssal, mint a maghoz tartozok. A legjobb
esetekben par felsdvezetd is ebbe a csoportba tartozik, s igy sikeresen betolthetnek
egyfajta ,,hid” szerepet a kozosség és a vallalat kozott. Ok azonban mindenképpen
inkdbb a kozdsség ,,szponzorainak™” szdmitanak, nem tdltenek be vezetd funkciot,

hiszen egy tudaskdzosségben mindenkinek egyenrangtnak kell lennie.

21 Wenger — McDermott — Snyder: Cultivating Communities of Practice. Boston, Massachusetts, USA,
Harvard Business School Press, 2002. 57. p.

22 Tomka Janos: A megosztott tudas hatalom. Budapest, Harmat Kiado, 2009.
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e A periférikus csoport tagjai ritkabban vesznek részt a szakmai munkaban, aminek
kiilonb6zé okai vannak (pl. 6k vagy mdasok nem tartjdk megfelelének
kompetencidikat, vagy az idejiik nem engedi az aktivabb hozzajarulast a kozdsség
¢letéhez). Viszont igy is hozza tudnak jarulni a kozosség fejlodéséhez, mivel
akadhatnak jO meglatasaik, javaslataik, s a sajat tudasukat is bovitik a k6zosségi
munka altal. Sok esetben végiil a sajat szakteriiletiikon alapitanak tudaskozosséget,
ahol esetleg guruva valnak.

e A Kkiviilallok nem effektiv tagjai a tudaskozosségnek, de érdeklédnek a tagok

munkdja és eredményei irant.
2.1.3.3 A TUDASKOZOSSEGEK FEJLODESI SZAKASZAI

A tudaskozosségek témakorében, sok egyéb, az altalanos csoportosuldsoktdl Oket
megkiilonboztetd tulajdonsdgaik mellett meg kell emliteni még egy sajatossagot: az ilyen
kozosségek allandé mozgasban vannak, a valtozas a lételemiik, igy soha nem maradnak
egy bizonyos allapotban. Ezért nagyon nehéz azonositani, hogy egy tudaskozosség a

tipikus fejlodési szakaszok koziil éppen melyikben van.

Tomka Janos®® McDermott?® kutatasait felhasznalva a tudaskozosségek kovetkezd tipikus
fejlodési szakaszait kiilonbozteti meg: tervezés, indulas, érés (ndvekedés), elmélyiilés
(fenntartas, megujitas), atalakulas, megsziinés. A tudaskozosségek altalaban informalis
csoportosulasként, halozatként kezdik meg életiiket, de egy 1d6 utan elképzelhetd, hogy a
szervezet, amelyben egy ilyen kozdsség kialakult, maga igényli a kapcsolatrendszer
atalakitasat. Ezaltal, s a tagok szorosabb kapcsoldédasabol formalodhat meg egy
tudaskozosség. Ezek utan a kozosség elkezd novekedni, 0j tagok 1épnek be, s minél tobb
tagja van egy kozosségnek, annal jobban novekszik a megosztott tudds mennyisége is. Az
elmélyiilés iddszakaban a k6zosség magasabb és alacsonyabb peridodusu aktivitdson megy
keresztiil. Egy 1d0 utdn a kozdsség valasztads elé keriil: vagy megsziinik, vagy pedig

atalakul egy szorosabb kotddésili szakmai kozosségge.

% Tomka Janos: A megosztott tudas hatalom. Budapest, Harmat Kiadd, 2009.

?* McDermott, R.: Communities of Practice Masterclass. London, Ark-Group, 2004.
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2.1.3.4 A TUDASKOZOSSEGEK ESZKOZEI

A tudaskozosségeknek rengeteg eszkéz és eszk6zok kombindcidja all rendelkezésre
tevékenységiik folytatasahoz, hiszen tudasmegosztasra nagyon sok forum kivaloan
alkalmas. Legyen sz6 konferenciakrol, a legjobb gyakorlatok megosztasarol vagy
internetes feliiletek hasznalatardl, a tudaskozosségek képesek arra, hogy ezeket igen magas
hatasfokon hasznaljak. E fejezetben egy kisebb kitekintét szeretnék nyujtani a
tudaskozosségek egyik leghijabbnak vélt eszkozérdl, a web 2.0-s technologiardl, amely

mostanra a mindennapjaink egyik meghatarozo6 elemévé nétte ki magat.

A web 2.0 kifejezést az olyan internetes technoldgiara hasznaljuk, amely elsésorban a
kozosségre helyezi a hangsulyt, mégpedig gy, hogy ez a kozosség — a felhasznalok —
késziti a tartalmat, illetve a technoldgia segitségével tagjai megosztjak egymassal az
informéciokat. Itt tehat a szolgaltatd csak egy keretet biztosit a felhaszndloknak, nem pedig
komplett és valtoztathatatlan tartalmat. A web 2.0-s technologia legfontosabb jellemzdje az
interaktivitas, a felhasznalok kapcsolatba tudnak 1épni egymassal, igy helytdl fiiggetleniil
képesek a kozvetlen kommunikaciora. Tovabbi fontos eleme a tartalommegosztasra épiild
rendszer, tehat egy felhasznalobarat kdrnyezet, amely tdmogatja az egyes tartalmak masok
szdmara elérhetdvé tételét. A web 2.0-s technologia legtipikusabb példai a kozosségi
oldalak (pl. LinkedIn, Facebook), a tartalommegoszté oldalak (pl. YouTube), az
informaciotarak (pl. Wikipedia) és a blogok.

De mi koze mindennek a tudasmenedzsmenthez és a tudaskdzosségekhez?

Napjainkban olyan mértékli a gyors informacidaramlas iranti igény, hogy a fent emlitett
technologiai hattér nélkiil mar-mar elképzelhetetlen a gyors és hatékony kommunikécio.
Szervezeten beliil kiemelt szerepe van tobbek kozott a kapcsolatok kiépitésében és
apolasaban, az informacio €s a tudas megosztasaban, amiben természetesen a tehetségeké a
,»foszerep”. S igy ez a technologia mara nélkiilozhetetlenné valik éppugy egy hatékony
tudasmenedzsment-rendszer, mint egy tehetségmenedzsment-rendszer kiépitésében és

mukodtetésében.

Egy konkrét példan illusztralva a fentieket szeretném roviden bemutatni egy nemzetkdzi
cég altal kifejlesztett, Technoweb nevii alkalmazast. Rengeteg részbdl all dssze, igy most

csak a legfontosabbakat emelném ki. A legérdekesebb szerintem az, hogy barmely, a cég
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eddigi torténetében el6fordult problémara, ill. annak megoldasara egy keresémotor
segitségével ra lehet taldlni, s ez 1ényegesen lerdviditi a problémak megoldasara igénybe
vett 1d6t. Hiszen nagy a valoszinlisége annak, hogy egyszer valaki mar taldlkozott
ugyanazzal a problémaval, vagy sikeriilt egy tehetséges munkatarsnak megoldania azt, ami
ezaltal bekeriilt a rendszerbe. Amennyiben ez mégsem torténne meg (a probléma
megoldasa nem taldlhato, ill. még nincs megoldasa), akkor a probléma rovid
megfogalmazasat magunknak kell felvinni a rendszerbe, ami automatikusan szétkiildi azt a
problémahoz hozzarendelheté munkatarsaknak, akik a valaszaikkal egy forumot hoznak
létre, igy segitve a specifikus tudds megosztasat és nem utols6 sorban egymast. Itt
lehetdség van csoport(0k) létrehozasara (nyilvan a tehetségek tere itt is bdviilhet),
amelyekhez barki szabadon csatlakozhat. A cég tigyeinek, megoldand6 problémainak
nyilvantartdsat egy ko6zOs naptar is segiti, hogy mindig mindenki id6ben értesiiljon a
teendokrél. Az egész rendszer egy hatalmas tudastérképként is kezelhetd, hiszen
segitségével mindig sikeriill megtalalni az adott probléméhoz értd (vagy ahhoz kozelebb
allo) kollégat. Megitélésem szerint ez fantasztikus dolog, hiszen az igy felszabadult id6ben
nem a mar mashol, maskor és mas altal megoldott problémakkal kell foglalkozni, hanem —
a cég és a munkavallalo szamara egyarant — hasznosabban is el lehet azt t6lteni. Raadasul a

kozosséghez vald tartozas érzése noveli a munkamoralt és a cég iranti lojalitést is.

A tuddsmenedzsment témakdrének ilyen formaju attekintése utdn a kdvetkezOkben egy
kisebb kitérot teszek a tehetségek és a tehetségmenedzsment vilagaba, s az elméleti fejezet
Osszefoglalasaként ravilagitok a két menedzsmentteriilet kozotti Osszefliggésekre,

analogidkra, s egylittes hasznalatuknak az elényeire.

2.2 TEHETSEGMENEDZSMENT

A tehetségmenedzsment szintén a jelen kor legijabb menedzsmentteriiletei k6z¢é sorolhato.
A vallalatok részérdl ugyan mindig is nagy igény volt a tehetséges emberek felkutatasara
¢s alkalmazasara, most azonban a gazdasagi valsdg ezt az igényt erdsebbé tette, sot a
vallalatok stratégiajaba is bekeriilt a tehetségmenedzsment. Hiszen semmi sem
kifizetddobb, mint a megfeleld6 ember megfeleld helyen valé alkalmazasa, valamint

megtartasa.

A legfontosabb, hogy tisztazzuk: a tehetség nem elvéalaszthaté az egyéntdl, igy a

tehetségmenedzsment is inkdbb a tehetségesekkel, nem pedig a tehetséggel foglalkozik.
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Viszont fontos kiemelni, hogy a tehetségmenedzsment nem a tomegekre koncentral, hanem
azokra az egyénekre, akik a vallalat szdmdra hozzaadott értéket jelentenek, vezetok (de

nem feltétleniil vezetOk a vallalati hierarchiaban!) és példaképek a tobbi dolgoz6 szamara.

A PricewaterhouseCoopers tanacsadd cég egykori londoni igazgatéja, Rhea Duttagupta®
szerint ,,A tehetségmenedzsment célja, hogy biztositsa a tehetséges munkaerd
elérhetdségét, s igy hozzéarendelje a megfeleld embereket a megfeleld feladatokkal a
megfeleld idoben a vallalat stratégiai céljaihoz. [...] A tehetségmenedzsment olyan
elgondolasokrol és tettekrdl szol, amelyek bizonyos id6 elteltével a szervezeti kultira
részévé valnak. A tehetségmenedzsment tobb mint tenni valamit; inkdbb valami, amik

lehetiink, egy munkamodszer, a rovid- €s hosszutavu siker elérésének technikaja.”

Alkalmazasi pontjait tekintve harom egyértelmien elkiiloniild témakor hatarozhaté meg,
mégpedig a meglévd tehetséges munkaerd kiaknazasa, a jové vezetdinek kiképzése, a

vallalati vizid ismertetése és kommunikalasa.

A tehetségmenedzsmentbe, ha egyszer belekezd egy vallalat, érdemes is végigvinni azt. A
tehetségmenedzsmentnek — tehat a tehetséges munkaeré megtalalasanak és megtartasanak
— rengeteg pozitiv hatdsa van, de ehhez el kell sajatitani egy olyan sajatos
gondolkoddsmoddot, amely segiti ¢€s tamogatja a tehetségeseket, megfeleld
munkakdoriilményeket biztosit szdmukra €és folyamatosan kihivasok el¢ allitja 6ket. Ez
utdbbi talan a legfontosabb, hiszen gondoljunk csak bele: senki sem szeret unatkozni. A
tehetséges emberek — féleg ha tisztaban vannak sajat tehetségiikkel — folyamatosan
kihivasokat keresnek, olyan helyzeteket, ahol probara tehetik sajat képességeiket,
kitartdsukat, tudasukat. Ha ez nem adatik meg nekik, inkabb munkahelyet valtanak,
belevagnak valami jba, semmint olyan helyen maradjanak, ahol elfecsérlik a tehetségiiket,
s nem utolsd sorban az idejliket is. Ezért aztdn a vallalatoknak kiilonds figyelmet kell

szentelniiik a tehetségesnek vélt munkatarsakra.

% Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374_378.htm, 2005. letoltés datuma: 2012. 3. 15.
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2.2.1 A TEHETSEGMENEDZSMENT STRATEGIAI MODELLJE

Rhea Duttalgupta26 munkassaga alapjan, valamint eddigi tanulmanyaimra &s
tapasztalataimra tdmaszkodva sikeriilt kialakitanom egy modellt, amely reményeim szerint
mindenkit el tud igazitani a tehetségmenedzsment bonyolult vilagaban. A modell egyeldre
elméleti, a gyakorlatban nem volt alkalmam még tesztelni, igy most nem is a hasznalatarol

lesz sz, inkabb az értelmezésérdl, elemeinek attekintésérol.

kreativitas

képesség
A tehetségrol szo6l6 elképzelések

intelligencia

integralas és fejlesztés

A tehetségmenedzsment

rendszere
figyelemfelkeltés azonositas

Az Uzleti stratégiahoz
valo illeszkedés

a vallalati kultara

4. abra: A tehetségmenedzsment stratégiai modellje

Nézziik most at egyesével az egyes elemeket!

% Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374 378.htm, 2005. letoltés datuma: 2012.10.31.
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2.2.1.1 A TEHETSEGROL SZOLO ELKEPZELESEK

A tehetségrol szolo elképzelések alatt a modellben nem értek mast, mint az otletelés
fazisat, a céljaink meghatarozasat. Ehhez azonban rendnek kell lennie a fejlinkben arrol,
hogy mit szeretnénk elérni. A tehetségmenedzsment az emberekrdl szol, a tehetséges
emberekrol, akiknek készségeit a vallalati célok érdekében kivanjuk kamatoztatni. De

hogyan lehet a tehetséget felismerni? Mi egyaltalan a tehetség?

A tehetség fogalmat — 1évén ugyanugy egy megfoghatatlan és mérhetetlen dolog, mint a
tudads — szintén nehezen definidlhatjuk. A legnépszeriibb és legelfogadottabb definicio
szerint a tehetség nem mas, mint a feladat iranti elkotelezettség, a kreativitas és az atlagon
feliili képesség harmasa’’. Renzulli ezt a hiressé¢ valt haromkoros-tehetségmodellel
szemléltette (5. 4bra), amit Monks?® egészitett ki harom kornyezeti tényezével, amelyek

befolyassal birnak a tehetség kibontakozasara (6. abra).

TARSAK

\ CSALAD

ISKOLA

5. 4bra: A tehetség haromkords modellje® 6. abra: A Monks-féle tehetségmodell®

A fenti abrakbol egyértelmiien kideriil, hogy a tehetséget nem lehet tanulni. Nagyon fontos
tényez0 a tehetséges embereknél az atlagon feliili (esetleg velesziiletett) képesség, amely

csak a masik két tényezd hatdsara tud igazan kibontakozni, hiszen kreativitas és motivacid

%" Renzulli, J.: What makes giftedness? Reexamining a definition. Phi Delta Kappan, USA, 1978. (60. évf.),
3. szam, 180-184. pp.

%8 Monks, F. J. — Boxtel, H. W.: Gifted Adolescents: a Developmental Perspective. In: Freeman, J. (szerk.):
The Psychology of Gifted Children. Chichester, UK, John Wiley, 1985.
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nélkiil ez nem lehetséges. Kiemelkedd szerepe van a timogatd kdrnyezetnek, amely segiti

kibontakoztatni a rejtett tehetséget.

A jelen modell e fazisdban azonban nem elsOsorban a konkrét személyekrdl van szo,
inkdbb olyan 4ltalanos tulajdonsidgokrol, amelyekkel a jovoben kivalasztott
munkatarsaknak rendelkezniiik kell. Az aldbbiakban Gyarmathy Eva® munkaja alapjan
ismertetem azt a négy tényezot, amely a tehetséges embereket kiemeli a tomegbdl, s
amelyeket a modell elkészitésénél felhasznaltam. Ezek a képesség, az intelligencia, a

kreativitas és a motivacio.

»A Képesség az emberben rejld fizikai, szellemi és pszichikai adottsagok alapjan
alkalmassa teszi az egyént arra, hogy adott feladatot elvégezzen, adott
munkakoriilményeket tolerdljon. A képesség a lehetdségek tarhaza, potencialis adottsag,
amely szocializacid sordn aktivizalodik”®. A fenti definicid sejtetni véli, hogy a képesség
valamilyen elsajatithaté dolog, s koze is van a tudashoz. Bar a tudas és a tehetség
kétségkiviil nagyon kozel allnak egymashoz, mégsem ekvivalens e két fogalom. Bill
Kutik® szerint azonban az szamit tehetségesnek, aki értékes, tacit tudast hordoz. Igy a két

fogalom kozott mar kozelebbi a kapcsolat.

Az intelligencia Wechsler®? gondolata alapjan nem mas, mint az egyénnek azon dsszetett
képessége, amely lehetdveé teszi a célszerii cselekvést, a raciondlis gondolkodast, valamint
azt, hogy képes legyen eredményesen banni az 6t koriilvevé kornyezettel. Napjainkban az
érzelmi intelligencia (EQ) fontossaga keriil el6térbe, s nemcsak a pszicholdgidban, hanem
az iizleti életben egyarant. Rengetegen foglalkoznak a témaval, hiszen egy emberkdzponta

megkozelitésrdl van szo, amely sok mindenben segitheti napjaink vallalkozasait, miutan a

 Gyarmathy Eva: A tehetség. Fogalma, sszetevéi, tipusai, azonositasa. Budapest, ELTE Eotvos Kiado Kft.,
2006.

% Koncz Katalin: Karriermenedzsment. Budapest, Aula Kiado, 2004. 167. p.

3t Kutik, Bill: Who First Caleld It "Talent Management"?. Human Resource Executive Online
www.hreonline.com/HRE/story.jsp?storyld=79502486, 2008. letoltés datuma: 2012. 3. 15.

32 Wechsler, David: The Measurement of adult Intelligence. Baltimore, Williams & Witkins, 1939.
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legjobb dontés nem nélkiilozheti sem az értelmet, sem az érzelmet, még akkor sem, ha ez a

dontés iizleti jellegti (Id. pl.: Marczellné Szilagyi Eszter tanulméanya™?).

,»A Kreativitas az a képesség, hogy a korabban elszigetelt tapasztalatok kozott kapesolatot
talaljunk, amelyek 0j gondolkodasi sémak forméjadban, Uj tapasztalatokként, Uj
elképzelésekként, vagy produktumként jelennek meg”®. A sz6 maga alkotokészséget
jelent, ami tiikr6zi a tehetséghez vald viszonyat. Kapcsolatban van tehat az alkotéssal,

egyfajta teremtéssel, 0j dolgok létrehozéasaval.

»A motivum, vagy inditék barmely olyan belsé személyi feltétel, amely cselekvést vagy
gondolatot valt ki”®*. A motivacié igy egyfajta erd, amely eléreviszi a gondolatokat a
tettekig. A motivacio szintén nehezen mérhetd emberi tényezd, amely sokkal inkabb a
pszicholdgia targykorébe tartozik. Mégis nagyon nagy szerepe van a tehetségek
kibontakozasaban, mivel nélkiile nehezen menne az 6tletek megvalositasa, igy kiemelked6
szerepe van az lizleti életben is. Rdadésul az intelligens és kreativ embereket folyamatosan

kell motivalni, kiilonben mashol keresnek kihivasokat.

Tehat ebben a fazisban elsésorban at kell gondolnunk azokat az alapvetd értékeket,
amelyek majd a kés6bbiekben segitenek abban, hogy tudjuk, milyen embereket szeretnénk
az egyes feladatokhoz, projektekhez mozgdsitani. Ha mindez megvan, belevaghatunk a

kovetkezd fazisba, a rendszer kiépitésébe.
2.2.1.2 A TEHETSEGMENEDZSMENT RENDSZERE

A tehetségmenedzsment rendszerének kiépitését egy harom tényezObdl all6 folyamat
segiti. A folyamat a tehetséges munkaerd azonositasabol, a figyelmiik felkeltésébdl,
valamint integralasukbol és fejlesztésiikbdl all. Az el6zd fazissal ellentétben itt mar a

konkrét személyekrdl, a fenti tulajdonsagokkal rendelkez6 munkatarsakrol lesz szo.

% Marczellné Szilagyi Eszter: Erzelmi intelligencia és tudasmenedzsment. In: Noszkay Erzsébet (szerk.):
Tudésbol vérat... Tuddsmenedzsment elméleti €s modszertani megkozelitésben. Budapest, N. & B. Kiadd,
2011. 167-175. pp.

% Landau Erika: A kreativitas pszichologiaja. Budapest, Tankonyvkiado, 1974. 19. p.

% Gyarmathy Eva: A tehetség. Fogalma, dsszetevéi, tipusai, azonositasa. Budapest, ELTE Eotvos Kiado Kft.,
2006. 69. p.
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2.2.1.2. 1 AZONOSITAS

Manapsag egyre nagyobb kihivasnak szamit a minéségi munkaeré megtalalasa. A folyamat
ezen allomasanal ezért meg kell keresnlink azokat a konkrét személyeket, akikrdl ugy
gondoljuk, hogy a tehetségrdl szo616 elképzeléseinknek megfelelnek. A tehetségek fellelése
— akarcsak barmilyen mas munkaerd alkalmazésa — Osszetett feladat, s nem nélkiilozheti a

toborzas ¢és kivalasztas klasszikus 1épéseit.

Karoliny Martonné® szerint mindenképpen sziikséges egy jol tervezett toborzasi program
kialakitasa, amely segit megtaldlni a kivanatos jellemzdkkel rendelkezd jovenddbeli
munkatarsat. Mivel a tehetséges munkaerd megtaldldsa sokkal tobb id6be telhet, mint
atlagos esetekben, ezért sokkal dragibb is. Epp ezért érdemes atgondolni a belsd
forrasokbol valdo toborzast, azaz felkeresni a munkakor betoltésére alkalmas
munkatarsakat. Ez egyrészt fokozza a munkamoralt — hiszen azt mutatja a vallalat
alkalmazottainak, hogy kell6 szorgalommal ¢és jo munkdval feljebb lehet keriilni a
ranglétran —, masrészt 1ényegesen olcsobb. A kiils6 forrasok alkalmazasanak azonban
szintén megvannak a maga eldnyei, hiszen 6k friss oOtleteket, j kapcsolatokat bocsajtanak
a cég rendelkezésére. A legtobbszor alkalmazott toborzasi modok, amelyek a
tehetségmenedzsment szempontjabdl is relevansak lehetnek, a kovetkezok:

o allasborzek: a tehetséges, kivalo, frissdiplomas, ill. diploma eldtt allo jelentkezok
felkutatasara itt van a legnagyobb esély, fontos a vallalat j6 megjelenése (errél még
lesz sz6 a késObbiekben);

o fejvadaszok: felsOvezetéi munkakorok megiiresedésekor alkalmazzék ket
leginkabb, hiszen nagyon draga alkalmazni Oket, viszont nagyon nagy
hatékonysaggal miitkodnek, garanciat vallalnak az altaluk talalt személyre;

e Allashirdetések: a legtipikusabb toborzasi modszer, azonban itt is oda kell figyelni
a vallalat kommunikaciojara és megjelenésére, mindenképpen arra kell torekedni,

hogy a lehetd legtehetségesebb allaskeresdket vonzza a hirdetés.

A toborzids utan azt kell megfontolnunk, hogy milyen eszk6ézoket, modszereket

hasznaljunk a kivalasztashoz, ugyanis azt szeretnénk, hogy a jelentkezok koziil a lehetd

% Karoliny Martonné: Er6forras-biztositas: toborzas, kivalasztas, leépités. In: Farkas Ferenc — Karoliny
Martonné — Laszld Gyula — Poor Jozsef (szerk.): Emberi eréforras menedzsment kézikonyv. Budapest,
CompLex Kiadé Jogi és Uzleti Tartalomszolgaltato Kft., 2007. 155-181. pp.
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legjobb legyen majd a cég munkatarsa, aki remélhetdleg be is valik az adott munkakdrben.
A kivalasztast is rengeteg eljaras segiti:

o cldsziirés Onéletrajz és motivacios levél segitségével;

e interjuk: manapsag a strukturalt fajtajat alkalmazzdk legtobbszor, amellyel
konnyebb kimutatni a jelentkezd gyakorlatat, képességeit, ill. az egyes
szituacidkban vérhato viselkedését

o tesztek: az alkalmassagot vizsgaljak (pl. képességvizsgdlod tesztek az ismeretek
felmérésére, valamint pszichologiai tesztek a személyiség, kompetenciak
megismerésére);

o ¢rickeld/ fejlesztd kozpont (Assesment/ Development Center): a csoportos
viselkedést lehet vele vizsgdlni a bevalds, ill. a képzési sziikségletek

megallapitasara szolgal szimulaciés gyakorlatok segitségével®.

Osszegzésként elmondhat6, hogy a legfontosabb megtaldlnunk azokat a kulcsembereket
(akar a vallalaton beliilr6l, akar kiviilrél), akikre szamithatunk a tehetségmenedzsment
stratégia kapcsan. Ok azok a tehetségek, akiket megnyerve létrejon az a kritikus tomeg,
amelynek tagjai egyiittesen €s egyénileg is a megfeleld tulajdonsdgokkal rendelkeznek,
rdadasul a megfelel6 munkakdrben dolgoznak ahhoz, hogy a stratégiat a hierarchiai
szinteken is timogatni tudjak. Ezaltal mar 6ssze tudjuk kapcsolni a tehetséges munkatarsak

egyéni €s a szervezet lizleti céljait.
2.2.1.2. 2 FIGYELEMFELKELTES

Ahhoz, hogy cégiink vonzza a tehetségeket, mindenképpen olyan munkaltatoi markat kell
kialakitani, ami erre alkalmas. A mai kor allaskeresdje tigy valogat a meghirdetett poziciok
kozott, akarcsak a fogyasztok az aruk kozott, ezért ha a tehetséges munkaerd megtalalasa
¢és alkalmazésa a cél, mindenképpen sziikséges egy kicsit fogyasztoként is gondolkoznunk:
el kell nekik adnunk a céget, a vallalatunk imazsat. A tehetségek ki akarnak bontakozni,
képességeket akarnak fejleszteni — nem 4llast keresnek, hanem olyan megoldando

problémat, munkafeladatot, amely ¢értelmet ad az addigi cselekedeteiknek,

%" Karoliny Martonné: Er6forras-biztositas: toborzas, kivalasztas, leépités. In: Farkas Ferenc — Karoliny
Martonné — Laszldo Gyula — Poor Jozsef (szerk.): Emberi eréforrds menedzsment kézikonyv. Budapest,
CompLex Kiadé Jogi és Uzleti Tartalomszolgaltato Kft., 2007. 155-181. pp.
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tanulmanyaiknak, és nem utolso sorban illeszkedik a karrierterviikbe. Ilyen fejjel kell tehat

gondolkodnunk, ha tehetségeket szeretnénk bevonzani cégiinkbe®®.

Tovéabbi fontos tényez0 a kornyezet. Egy olyan nyertes kornyezetet kell 1étrehoznunk,
ahovd az emberek tartozni szeretnének. Ezt gyakorlatilag kiilsé segitség nélkil is
megvalosithatjuk, hiszen csupan elé kell teremteniink az egyéni €s szakmai kihivasokat
generalo projekteket, timogatnunk kell az 0j gondolatokat, s a szervezet €lére tehetséges

vezetdket kell allitanunk. *°

fgy elmondhato, hogy ,.a tehetségmarka felépitése soran a vallalatot munkahelyként
mutatjuk be a piacon ugy, hogy az: tehetségmégnesként keresletet tdmaszt, odavonzza,
megtartja és elkotelezetté teszi a megfeleld embereket, akik a megfelel6 munkat, a
megfeleld idoben és a megfeleld eredményekkel végzik. Az eredmény egy olyan vallalat,

amely legalabb annyira hires a tehetségeirdl, mint a termékeirdl és szolgéltatésair(')l”40.
2.2.1. 2. 3INTEGRALAS ES FEJLESZTES

Alapjaban véve valamennyi szervezet érdeke, hogy a munkatarsaibol a lehetd legjobbat
hozza ki. Ehhez mindenképpen sziikséges, hogy folyamatosan 11j tdvlatokat nyissunk meg
az Osszes dolgozd elott, amelyekkel tamogathatjuk 6ket, valamint eldsegitjilk az 0 €s

inspiralo otletek felszinre kertilését.

Az integralas tulajdonképpen az a folyamat, amikor a tehetségek elkotelezddésével
foglalkozunk. Ennek 1ényege, hogy a tehetséges munkatarsat a szervezeti, funkciondlis €s
egyéni célokkal dsszhangban mozgositjuk. E folyamattal az egyén a maximumot hozhatja

ki magabdl azaltal, hogy minden lehetdségnél a sajat személyes erdsségeit hasznalja. Ez

%8 Schumann, Mark — Sartain, Libby: Tehetségmagnesek — A kivaloakat vonzé munkaltatoi marka felépitése.
Budapest, HVG Kiad¢ Zrt., 2010.

% Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374 378.htm, 2005. let6ltés datuma: 2012.10.31.

%0 Schumann, Mark — Sartain, Libby: Tehetségméagnesek — A kivaloakat vonzé munkaltatéi méarka felépitése.
Budapest, HVG Kiad¢ Zrt., 2010. 89. p.
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természetesen — a vezetés ¢és a munkatarsak részérdl egyarant — kolcsonds tiszteletet,

kétiranya kommunikéciot és professzionalizmust feltételez.

A tehetségek fejlesztése szempontjabdl a vezetdi készségek négy f6 kompetenciateriilete
mindenképpen tadmogatja a tehetségmenedzsment azon céljat, hogy a tehetséges
munkatarsak a cégnél maradjanak. Ezek a coaching, a mentoring, az empowerment ¢és a
témogatés.42

A coaching a Nemzetkozi Coach Szovetség (ICF) meghatarozasa szerint ,,... olyan
szakmai kapcsolat, amely abban segiti az iigyfelet, hogy kiemelkedd eredményeket érjen el
akar a magénéletében, akar a munk4ajaban, vagy a szervezetben, ahol dolgozik. A coaching
folyamat soran az Tlgyfél elmélyiti tudasat, noveli teljesitményét, és mindezek
eredményeként javul az életmindsége. [...] A coaching folyamat eredménye az ligyfél
eredménye, azaz szandékanak, valasztisanak ¢és akcidinak a kovetkezménye, amelyet a

coach mint a folyamat szakértdje tamogatott™*,

A mentoring a tehetségmenedzsment nélkiilozhetetlen eleme. A mentorok 06sztonzd
szereppel biré munkatdrsak, akik tapasztalatuk révén képesek segiteni a fiatalabb,
tapasztalatlanabb vagy valamilyen problémdaval kiiszkédé kollégakat. A coachinghoz
képest egy ala-folérendelt viszonyt feltételez (legaldbbis tudasban), de altaldban szintén
informalisan zajlik"*. A tehetségmenedzsmentben kiemelkedd szerepe van olyan
helyzetekben, ahol a tehetséges munkatars még nem bontakozott ki teljesen, ill. olyan
problémaba {itkdzott, amelyet tapasztalatlansaga (és nem tehetségtelensége) révén még

nem tud megoldani.

Az empowerment nem maés, mint mikor a vezetdk megosztjdk a hatalmat az

alkalmazottaikkal. Igy az alkalmazottak sajat teriiletiikon egyediil hoznak dontést, amiért

*! Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374 378.htm, 2005. let6ltés datuma: 2012.10.31.

*2 Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05 SF/374 378.htm, 2005. letoltés datuma: 2012. 3. 15.

* Mi a coaching? www.coachkor.eu http://www.coachkor.eu/index_in.php?page=06. letdltés datuma: 2012.
3.15.

* Koncz Katalin: A szervezeti karriermenedzsment céljai és folyamata II. rész. www.munkaugyiszemle.hu
http://www.munkaugyiszemle.hu/szervezeti-karriermenedzsment-celja-es-folyamata-ii, 2004. letoltés
datuma: 2012. 3. 15.
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feleldsséget is vallalnak. Képesek megtervezni a sajat munkajukat és kihasznalni,
maximalizalni a kapacitasukat, igy jarulva hozza a szervezet miikodtetéséhez,
fenntartdsahoz. Az empowerment segitségével csokkennek a vallalaton beliili
hierarchiabeli kiilonbségek, a dolgozdk egyenlobbé valnak, s ez, valamint a dontések

szabadsaga hozz4jarul a lojalitas er6sodéséhez is™.

A tamogatas a ,nyilt ajtok folyamata”, ahol a kozvetlen vezetdk atsegitik a tehetséges
munkatarsakat az akadalyokon és a szervezeti biirokracia utvesztdin, igy 6k hamarabb a
fels6é vezetés latokorébe keriilhetnek. Ezek utan mar csak a vallalat vezetésén mulik,
mennyire lesz képes Kkibontakoztatni a tehetséges munkatarsakat az tzleti siker
reményében. A tipikus tehetség az, aki nem fél ,,nagyot csindlni” (tud ezért kockaztatni is),
¢s ehhez felhasznalja sajat tehetségét is. A folyamathoz azonban mindenképpen sziikséges
egy kiilsé tamogato, egy olyan szakember, aki tudja és érti a szervezet és az alkalmazottak
sziikségleteit, ezeket képes Osszhangba hozni egymassal, és egyuttal torddik a kitlizott

cé¢lok megvaldsuldsaval is*®,
2.2.1.3 AZ UZLETI STRATEGIAHOZ VALO ILLESZKEDES

Ahhoz, hogy a tehetségmenedzsment stratégiank milkod6képes legyen, fontos, hogy
0sszhang legyen a tehetségmenedzsmenttel kapcsolatos célok €s a vallalat {izleti stratégidja
kozott. Fel kell ismerniink, hogy a tehetségmenedzsment alapgondolata holisztikus és
integrativ, amely segit abban, hogy a munkatarsaink altal a legnagyobb versenyelOnyre

tehessiink szert a piacon.

A tehetségmenedzsment tehat a vallalati kultira szerves része, téle elvalaszthatatlan. A
stratégia bevezetése nem egyszeri, figyelembe kell venni a tehetségesnek vélt munkatarsak
személyes elvarasait, karriertervét, fejlodési lehetdségeit, ki kell alakitani egy mindent
atfogo teljesitményértékelési rendszert, valamint folyamatosan tdmogatni, motivalni kell
Oket annak érdekében, hogy a lehetd legnagyobb potencialt biztositsak az adott vallalat

szamara. Miért éri meg mégis, ha ennyi energidval, tobbletkoltséggel jar?

** Komocsin Laura: Empowerment: 4j csodafegyver? www.fn.hir24.hu
http://fn.hir24.hu/karrier/2006/05/08/empowerment_uj_csodafegyver/, 2006. letoltés datuma: 2012. 3. 15.

*® Duttagupta, Rhea: Identifying and managing your assets: talent management. www.buildingipvalue.com
http://www.buildingipvalue.com/05_SF/374_378.htm, 2005. letoltés datuma: 2012. 3. 15.
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A tehetség vonzza a tehetséget. Bar a tehetség mindenképpen specifikus, egy adott
szakteriiletre (vagy szakteriiletek csoportjara) korlatozodik, egy olyan vallalat, amely a
munkakeresok korében tehetségeirdl hiresiill el, mindenképpen szamithat arra, hogy
tovabbi tehetséges jelentkezok keresik 6t fel. Raadasul a stratégiat kidolgozni egyszeri
munka, bar a karbantartdsa igényel tovabbi eréforrasokat, mégsem kell Gjra és ujra
kialakitani azt. Igy egy tehetségeseket foglalkoztatd véllalat jo eséllyel indul a tobbi
tehetségért folyd harcban, mivel a tehetséges emberek olyan munkahelyre mennek el
dolgozni, amelyrdl tudjak, hogy ott megbecsiilik majd Oket erkolesi és anyagi Sszinten
egyarant, de foképp szamukra érdekes és erdprobald kihivasok varjadk (ez szémukra
onmagaban is motivalo tényezd)! Osszegzésképpen megallapithatdé tehat, hogy a
tehetségeket foglalkoztatd vallalat piacképesebb, hdla a munkavéllaldinak és nem utolséd

sorban a hirnevének is.

2.3 OSSZEFOGLALAS

Az elméleti fejezet Osszefoglalasaként elemezném a két bemutatott menedzsment teriilet

Osszefliggéseit, egymassal valo kapcsolatat.

A tehetségmenedzsment és a tudasmenedzsment egyike sem tudja nélkiilozni a timogato
vallalati kultarat, egy olyan pozitiv viszonyt a vallalat munkatirsai kozott, amely a
lehetséges tudasok felkutatasara, egymas megismerésére és tdmogatasara szolgal, és nem
enged terepet a vallalat értékeit veszélyeztetdé rivalizalasnak. Mindkét menedzsment
megoldas rendszerszintli hasznélata olyan véllalati 6sszképet eredményez, amely vonzo a
kiilsé szemlél6k szamara is, legyen sz6 befektetdkrdl, ligyfelekrdl vagy fogyasztokrol. A
két menedzsment funkcid egyiittes alkalmazasanak kdszonhetden a véllalat alkalmazottjai
is biiszkén tekinthetnek munkahelyiikre, hiszen egy olyan cégrél lesz sz6, amely
megbecsiili a munkatarsak tudasat, szabad teret ad a tuddasmegosztasnak, az
értékteremtésnek, és a kiemelkedd teljesitményt eredményezd tobbletmunkat pedig
jutalmazza. Felfedezi a munkatarsakban rejld potencialt, és azt a cég érdekeinek
megfeleléen hasznalja, ezzel egy idoben viszont nem hasznalja ki a munkatarsakat, hanem
segit nekik sajat kibontakozasukban, tehetségiik felfedezésében és kiteljesitésében. Egy
ilyen vallalati kultaraval rendelkezd cég tisztaban van az emberi tudastoke jelentOségével,
a vezetdség felismerte, hogy sokkal dragabb folyamatosan 1j munkaerdt keresni és
betanitani, mint a meglévo tehetségeket fejleszteni és mindent megtenni a maradasukért.

Hiszen ha egy kivalo alkalmazott elmegy a vallalattol, azzal tavozik az értékes, tacit tudasa
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is, amely nem képezi tobb¢é részét a vallalat kozos tudasanak. Idében felismerve a meglévd
munkatarsakban 1évé tehetséget, valamint segitve ennek az értékes tudasnak a megosztasat
ezek a problémak kikiiszobolhetové valnak. A két teriilet alkalmazasdnak koszonhetden
javul a munkamoral, mivel egy olyan adok-kapok szituaci6 alakul ki a tudas- és
tehetségmenedzsment segitségével, amely nem feltétleniil az anyagi javakrdl szol, a
munkavallald6 konnyebben vallal tobbletmunkat, hiszen azt a cég ,,meghalalja” szamara.
Tudas- ¢és tehetségmenedzsment szempontbol nehéz elvalasztani a vallalatot az
alkalmazottol, miutan az alkalmazottak egyiittes tudasa képezi a vallalat tudasat, s a
tehetséges alkalmazottak egy ,tehetséges munkahelyet” mikodtetnek. Ennek
tudatositasaval fejleszthetd az Onértékelés, hiszen a munkavallaldo a nagy egész
nélkiilozhetetlen részét képezi, amely érzés 4ltal fokozhaté a lojalitds a cég felé.
Természetesen nem elhanyagolhaté az 0j munkatarsak — az 0j tehetségek és tuddsok —
vonzasa sem, mivel 6k olyan 0j latasmoddal, gondolatokkal, otletekkel gazdagithatjak a
vallalatot, amelyek addig ismeretlennek szamitottak. Magukkal hozzdk korabbi

tapasztalataikat — tacit tudasukat —, s igy hozzaadott értékkel birnak a vallalat szamara.

A kiilsé szemléldk szempontjabdl nagy eldnyt jelenthet az ekképpen kialakitott kép a
vallalatrél, amely a munkatarsakon keresztiil befolydssal van az Ttgyfelekre és a
fogyasztokra is. Ha a fogyasztok azt veszik észre, hogy a vallalat munkatarsai elégedettek
a munkahelyiikkel, mert ott megbecsiilik dket, 6k is elismerik majd a vallalat torekvéseit,
megbizhaté markaként tekintenek majd ra. Ez pedig — a tudatos vasarlas és a gyors
informacidaramlas koraban — tobbet ér barmelyik reklamnal. A mai, valsdgos idészakban
(bar maskor sem) nem lehet elhanyagolni a megbizhato tigyfeleket, beszallitokat és
partnereket, hiszen koztudott, hogy az 6 véleményiik a cégrdl szintén sokat szamit. Ha
megbizhatd partnerként tekintenek rank, az gyakran felbecsiilhetetlen értekkel bir.
Minderre egyfajta alternativ megoldast kinal a tudas- és tehetségmenedzsment stratégiai

szint( alkalmazasa.

A munkavallalok részérdl egyértelmiiek a tudéas- és tehetségmenedzsment alkalmazasanak
pozitiv hatasai. Mindenki szivesebben dolgozik egy olyan helyen, ahol érdekes
kihivasokkal talalkozik, megbecsiilik a tudasat, figyelnek igényeire, tamogatjak és segitik
6t, semmint olyan munkakoriilmények kozott, melyek a fentieket nélkiilozik. Az
elégedettség érzésének hossza tavu hatasai vannak az é€letmindségre, egy boldogabb és

kiegyensulyozottabb munkavallald a maganéletében is jobban ki tud teljesedni, igy
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megoldhatd a munka és a magéanélet kozotti egyenstly kérdése is (nem beszélve arrol,
hogy a cégek szamara mennyire fontos a boldog és kiegyenstlyozott munkavallal6). llyen
munkakoriilmények mellett a munkatarsak k6zott hosszatavu kapcsolatok alakulhatnak ki,
amelyek szamukra pozitiv jelentdséget hordoznak a késébbiekben (pl. jovébeni potencialis
tizleti partnerek lehetnek), de a jelenre is mindenképpen kedvezének mondhato a befolyas.
A pozitiv hatasok ilyen esetben akar mérhetdvé is valhatnak a munkavallalok kozérzete

altal.

A kapcsolat a tudas- és tehetségmenedzsment kozott ugyan nem csak a fent emlitettekre
terjed ki, nagyon Osszetett dolog (els6sorban a tehetség, ill. a tehetség altal hasznositott
tudas fogalmanak Osszekapcsoldsaval keriilhetnek egymashoz kozelebb), de a magam
részér6l mindenképpen gy latom, hogy a két menedzsment teriilet egyiittes alkalmazasa
csak pozitivumokkal szolgal a véllalatok szdmara. Nem elsdsorban a profitrdl van sz6, bar
a hosszabb tavu hatasok kozott mindenképpen szerepelnie kell a profitemelkedésnek is. A
pozitivumok egy vallalat életének minden egyes részén megfigyelhetévé (még ha
mérhetévé nem is mindig) valnak, els6sorban a mar oly sokat emlegetett vallalati kultira

valtozasa és fejlodése altal.

A jelen fejezetben igyekeztem eleget tenni a bevezetdben megfogalmazott célomnak,
miszerint komplex és hasznalhaté (még ha nem is mindent feloleld) képet adjak a tudas- és
tehetségmenedzsmentrdl, valamint hogy feltarjam a kettd kozotti kapcsolatot é€s
analogidkat. Természetesen mindkét részteriilet szakirodalma joval jelentékenyebb az itt
felsoroltnal, mégis bizom abban, hogy az Aaltalam 0&sszegzett gondolatok mentén
egyértelmli a tudas- és tehetségmenedzsment kapcsolata, fontossaga és hasznossaga.

Mindenesetre a jovo (s talan nincs is ez annyira tavol) ezt majd eldonti. ..
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3 TEHETSEGEK A BKF-EN

A fejezet célja a Budapesti Kommunikéacios és Uzleti Féiskola altal sikeresen megnyert

VALID palyazat altal ¢letre keltett tehetségmiihelyek bemutatasa.

A fejezetben szeretnék ravilagitani arra, hogy milyen potencialok rejlenek a mithelyekben,
a tehetséges hallgatokkal folytatott egylittmiikodésben és munkaban, valamint arra, hogy
milyen szerepet toltenek be a tehetségmithelyek intézményiink életében, s ez a program mi
mindennel jarul hozza a hallgatok konnyebb elhelyezkedéséhez a munkaerdpiacon. Kiilon
megkérdeztem az érintetteket a mihelyeken beliili és a mihelyek kozotti
kommunikéciordl, hiszen ugy gondolom, hogy a kommunikacié fejlettsége vagy éppen
hianya sok mindenre valaszt tud adni, ill. ezek tudatositasa segitheti a miithelyvezetdket a

tovabbi munkaban.

Ebben a részben tehat a BKF-en végzett kutatdsaim Osszegzését szeretném bemutatni,
melyek harom f6 részre bonthatoak:
o kotetlen beszélgetést folytattam Major Szilviaval, a KarrierCentrum vezetdjével és
Javorniczky Istvan tanar arral, a tehetségmiihelyek szakmai koordinatoraval;
e amiihelyek vezetdit strukturalt interju forméjaban kérdeztem sajat miihelyeikrol;
e a tehetségmiihelyekben tevékenykedd hallgatok véleményét nyitott és zart

kérdéseket egyarant tartalmazo kérddiv segitségével mértem fel.

A kovetkezOkben roviden ismertetném a VALID palyazatot, s a palyazat altal 1étrejott
mithelyek miikodését, majd a mithelyvezetdk €s a hallgatok valaszait egyarant figyelembe
véve bemutatom az egyes tehetségmiihelyekben végzett munkat. Ezek utan térek ra a
tehetségmiihelyek szerepére az intézmény életében tudas- ¢és tehetségmenedzsment

szemszOogbol.
3.1 A VALID PALYAZAT

A VALID pélyazat a Budapesti Kommunikacios és Uzleti Féiskola és az Altaldnos
Vallalkozasi Foéiskola altal k6zosen elnyert tamogatas, amely a hallgatok munkaer6-piaci
érvényesiilését hivatott szolgalni. A VALID mozaikszé a program jelszava: ,,Vellink
Alakitsd Lehetdségeidet, Ismereteidet, Diplomad!”. A program elsddleges célja a hallgatok
munkaerd-piaci lehetdségeinek szélesitése, valamint az, hogy az intézmény magasabb

szinvonalu képzést tudjon biztositani az egyes hallgatoknak. A projektnek kdszonhetéen Uy
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tréningekkel és szolgaltatdsokkal gazdagodott a KarrierCentrum, valamint létrejottek a

tehetségmiihelyek is.*’
3.1.1 A PALYAZATTOL A MUHELYEKIG

A VALID palyazatrol Major Szilviaval, a KarrierCentrum vezetdjével készitettem interjut.
A VALID palyézat célja, hogy az intézmény hallgatdi szolgaltatast tudjon fejleszteni. Ez
alatt azt kell elsésorban érteni, hogy sziikség van olyan kompetencidk fejlesztésére a
hallgatoknal, amelyet a napi tomegoktatds nem tesz lehetévé, viszont a késObbiekben, a
munkaerépiacon és az életben egyarant, hasznosak lehetnek. fgy elmondhato, hogy
egyfajta korszeri torekvés is van a ,,dolgok mogott”, a VALID palyazat célja megtalalni és
fejleszteni azokat a moddszereket, amelyekkel a tehetséges hallgatok a ,tomegben”
megtalalhatok, s tehetségiik kibontakoztathat6.*®

A célok eléréséhez azonban meg kellett tervezni azt a folyamatot is, amely segit
miikodésbe hozni az egyes miihelyeket. Meg kellett hatarozni a tartalmakat, s azzal
Osszhangban ki kellett valasztani a mihelyvezetoket, akik meghatiroztdk az egyes

mihelyek konkrét jellegét €s miikodését.

A tehetségmiihelyek tartalmat illetden kezdettdl fogva egyetértés volt, hiszen az intézmény
Osszes oktatasi témakorét magukba foglaljak, igy egyértelmli volt, hogy a létrejovo

miithelyek mivel fognak foglalkozni.

Ehhez azonban meg kellett taldlni a megfeleld embereket, azokat az oktatokat, akik
képesek arra, hogy a leheté legjobban tamogassak a hallgatokat. fgy keriilt sor a
mithelyvezetdk kivalasztasakor személyes ajanlasokra, régi tapasztalatok kiakndzasara, de
klasszikus kivalasztasra is. A Marketing Miihely esetében Papp-Vary Arpad dékan ur
javaslata volt Rekettye Géabor tanar ur személye. A Menedzsment Mihely vezetdjét,
Noszkay Erzsébet professzor asszonyt Pupek Emese rektorhelyettes asszony javasolta, a
Média Miithelynél pedig a tehetségmiihelyek szakmai koordinatora, Javorniczky Istvan
tanar Ur javasolta Mucsanyi Marianna tandrndt. A Tarsadalomtudomanyi Miihely vezetdje
egyfajta 6nallo kivalasztédassal keriilt ki, Schleicher Nora tanarné motivumkutatassal, a

munkaerdpiac és a felsdoktatas témakorében zajlott kutatasainak kdszonheti a tisztséget. A

4TVALID. www.bkf.hu http://www.bkf.hu/tudomanyos-elet/1105/valid.html. letdltés datuma: 2012. 04. 01.

*® Major Szilvia: A VALID palyazat és a Tehetségmiihelyek (kérdez6: Maké Szabolcs). 2012. 3. 26.
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Turizmus Miihelynél két jelentkezd koziil Fodor Agnes tanarnd egy meghallgatas utin
keriilt a mithely ¢élére (a meghallgatdson a palydzoknak az oOtleteiket és elképzeléseiket
kellett bemutatniuk, s az otletek programhoz valo illeszkedése alapjan sziiletett meg a

dontés).*

A miihelyek jellegét Major Szilvia €s Javorniczky Istvan tanar ur kozdsen hataroztdk meg
a kezdetektdl, mégpedig ugy, hogy a hangstulyok megfeleld erdsitést nyerjenek. A cél az
volt, hogy a mithelymunka olyan készségekhez és képességekhez jutassa a hallgatokat,
olyan kapcsolatokat épithessenek ki, amelyek a palyakezdésben majd eldnyhoz juttatjak
Oket. Mindennek a lényegét a gyakorlatiassagban lattdk a vezetdk, tehat abban, hogy
munkakdzponti milkodése legyen az egyes miihelyeknek.** Természetesen a gyakorlati
munka elképzelhetetlen elméleti felkésziiltség nélkiil. Igy alakult ki, hogy a miihelyek
némelyikében gyakorlati feladatok vannak, de valahol inkdbb az elméleti tudas
megszerzése kerlilt a kozéppontba. Minden milthely mas ¢és mas, a gyakorlati
szemléletliecken beliil is bOven akadnak kiillonbozdségek, hiszen valahol csoportosan
dolgoznak, a miihely Gsszes tagja egy projekten dolgozik, mashol viszont egyéni munka

folyik, mindenki kiilon-kiilon feladatot kap.*

Modszertan szempontjabol az egyezdség az, hogy a mihelyvezetok minden hallgato
esetében annak sajat eréforrasaira timaszkodnak, s ez feltételez egy nagyon erds,
személyes kapcsolatot a miithelyvezeté és a hallgaté kozott. A miithelyekben nem a
mithelyvezetd mondja meg a kdtelezden kdvetendd témat, iranyt, hanem az a 1ényeg, hogy
a hallgat6 erdforrasait figyelembe véve ra kell vezetni 6t arra, hogy mi az a tertilet, téma,
amiben jo, amely segitségével ki tud bontakozni s hasznalni tudja majd az itt megszerezett
készségeit a munkaerdpiacon. A kiilonbozdségeknek pedig Major Szilvia szerint egy
magyardzata van: ,,a személyiségek, akik iranyitjak oket (a tehetségmiihelyeket), nagyon

kiilonbozoek”.*®

A kovetkezd 1épés a tehetségmithelyek ismertetése volt a hallgatok korében. A
tehetségmiihelyek kiilonb6z6é formakban lettek meghirdetve, pl. késziiltek szordlapok,
prospektusok, hirdették dket a honlapon is, sot a Nyilt Napon egy forumot is szerveztek az

érdekléddknek. A legsikeresebb toborzasnak azonban a tanarok ajanldsa bizonyult. A

* Javorniczky Istvan: A Tehetségmiihelyek koordinalasa (kérdez6: Mako Szabolcs). 2012. 3. 27.

%0 Major Szilvia: A VALID palyazat és a Tehetségmiihelyek (kérdezé: Mako Szabolcs). 2012. 3. 26.
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mithelyvezeték sajat oOrdikon hirdették a tehetségmiihelyeket, ill. a benniik rejld
lehetOségeket. A legtobb hallgatd a személyesen atadott informaciok kovetkeztében
jelentkezett a miihelybe, miutan a miihelyvezet felkeltette az érdeklédését.> Mint fentebb
mar volt rola sz6, a VALID palyazat célja a hallgatok tehetségének kibontakoztatasa és
gondozasa. Ok, a tehetségek azok, akik tobbet akarnak a féiskolatol, megragadjik a
lehetdségeket ¢és hosszu tavon élnek is veliik. A jelentkeztetés is ez alapjan zajlott: a
miithelyvezeték, mint a palyazat végrehajto felel0sei dsszeallitottak azokat a paramétereket,
amelyeknek eleget kellett tenniiik a jelentkez6 hallgatoknak. Ilyen volt egy Onéletrajz és
motivacios levél bekiildése mellett a miithelyvezetdvel vald elbeszélgetés, ami alapjan a
végsé dontés megsziiletett. Mindezek utan 2010 szeptemberében elkezdédhetett a

mihelymunka az egyes tehetségmﬁhelyekben.52
3.2 A TEHETSEGMUHELYEK MUNKASSAGA

Az egyes mithelyek munkéssagat, felépitését a miihelyvezetOkkel készitett strukturalt
interjuk €s a hallgatok altal kitoltott kérddivek elemzésével, 0sszefoglaldsaval mutatom be.
Miel6tt azonban ratérek a tehetségmiihelyek egyesével torténd bemutatasara, sziikségesnek
érzem, hogy egy Osszképet adjak arrdl, hogy mirdl is szoltak az interjik, milyen

paraméterek mentén vizsgaltam az egyes mithelyeket.

Az interjuk készitése soran fontosnak tartottam azt, hogy a valaszok Osszehasonlithatoak
legyenek egymassal, igy minden miihely vezetdjének ugyanazokat a kérdéseket tettem fel.
Noha a valaszokat a kérdések egyéni értelmezése is befolydsolta, gy gondolom, hogy
sikertilt olyan 0sszképet kialakitani, amely lehetdvé teszi a miihelyek elemzését, egymassal
torténd Osszehasonlitdsat. A paraméterek a kovetkezOk voltak: tematika és otlet, a
tehetséggondozés értelmezése, a miikodés bemutatdsa, a kommunikdcid elemzése, a
mihelyek kozotti egyiittmiikodés véleményezése, az eddigi eredmények bemutatdsa és a

jovokép megfogalmazasa.

Az alabbi, Osszefoglald tablazat arra hivatott, hogy roviden bemutassa, Osszefoglalja és

egymassal 0sszevethetdvé tegye az egyes kérdésekre adott kiillonbozd valaszokat.

*! Javorniczky Istvan: A Tehetségmiihelyek koordinalasa (kérdezé: Makoé Szabolcs). 2012. 3. 27.

%2 Major Szilvia: A VALID palyazat és a Tehetségmiihelyek (kérdezé: Makoé Szabolcs). 2012. 3. 26.
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3. tablazat: A tehetségmiihelyek Ssszehasonlitasa (1/3)%

Marketing Miihely Menedzsment Miihely Média Miihely Turizmus Miihely Tarsadalomtudomanyi
Miihely
) cél: kutatoi készségek az el6z6 mihelyvezetd
a Marketing Intézet ) ) )
i kibontakoztatésa, altal kidolgozott célok szakmai lehetdségek
munkatérsainak

segitségével; cél: olyan

szakmai boldogulast

segitd kompetencidk

és sajat otletek egyiittes

alkalmazasa; a

adjak, pl. az elsd

félévben az akkor

sajat dontés, majd a

Tematika pluszt adni a . ) . ) . o o tapasztalatok alapjan
) fejlesztése; a tematika a | mithelyvezeto és a kifejlédni kezd6d6 o
hallgatoknak, melyet ) o o o modositas
hallgatok hallgatok érdeklddési TDM turisztikai
nem kaphatnak megaz | | o L o
. érdeklddésének tertiletei adjak a intézményrendszer
iskolapadban )
fliggvénye tematikat
megtalalni az egyes
egyén potencialis )
) L tehetségek keresése: a hallgatok képességeire )
azon teriiletek tehetségiranyait o L o o egyénre szabott
_ ) o o iraskészség, motivacio, | épitve és hianyossagaira ) o
fejlesztése, amelyekre (szakmai érdeklodés ) feladatok és egyéni
o . alazat, lelkesedés; fokuszalva segiteni Oket ) )
i | egyéni igény ¢és szerint), a feltart ) ] visszajelzés
Tehetséggondozas folyamatos visszajelzés, | a folyamatokban;

motivacié jelentkezik;
fontosak a gyakorlati
példak

tehetségtertileteken
komplex fejlesztési
modszerek és adekvat
fejlodési lehetdségek

biztositasa

amit6l fejlédés varhato;
egy honapos probaid6

alkalmazasa

megtalalni, hogy kinek
mihez van affinitasa;

egymas értékelése

mindenkinek; a
fejlesztés lehetdségének

biztositasa

53 sajat szerkesztés a tehetségmiihelyek vezetéivel késziilt interjuk alapjan
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3. tablazat: A Tehetségmiihelyek dsszehasonlitasa (2/3)

kétheti taldlkozésok, de

feladattol fliggben akar

stiriibben is; ilyenkor

kétheti talalkozasokon
adott feladatok
megbeszélése, szakmai
segitség; VSZU TK-s

kétheti talalkozasok

szerkesztOségi iilés

keretein beliil; heti

kétheti talalkozasok,

kivéve, amikor projekt
van: ilyenkor napi
kapcsolat, e-mailes

kétheti taldlkozasokon

modszertani felkészités,

problémak

Miikodés segitségnyujtas, mihelyeken és killonféle | feladatok és féléves kommunikacio; megbesz¢lése, hallgatoi
beszamolas a rendezvényeken valo projektek, rendezvények | kirandulasok, prezentaciok, egyéni
feladatokrol, felmeriild részvétel; a talalkozasok | latogatasa, nyilvanos konferenciak, konkrét felkészités; k6zos és
kérdések tisztazasa kozotti idében gyakorlati | beszélgetések problémak egyéni témak egyarant

projektek megbeszélése, otletelés
problémamentes kdzeg, . B B igazi csapatta
L kivalé egyiittmiikodés, ) kevés tag, igy nem volt
a k6z6s munka és a . ) kovacsolodtak dssze a o
o o ] k6z6s munkamegosztas, ) problémas a

Kommunikacio, kitlizott célok tartjak ) problémamentes; tagok, keresik egymas o .

nagyfoku kommunikacio (e-mail

Osszetartas Ossze a hallgatokat; egy Facebook csoport tarsasagat, kozosen

| felelésségvallalas és . és személyes
Facebook csoport segiti ) ) gondolkodnak bizonyos
o kotelezettségvallalas . talalkozasok)
a kommunikaciot projekteken
) ) tervben volt a )
egyelére nem valosult ) nem valdsult meg az
; o Térsadalomtudomanyi o o )
egyelére nem volt meg: a témak ) L. eltérd tematikak miatt; nem val6sult meg,
PSR e Miihellyel egy koz6s , . \ .
L lehetéség ra, de jo otlet, | kiillonbozdsége miatt, a ) ovatos hozzaallas a elsésorban kapacitas

Egyiittmiikodés . . kutatas, de a masik ) )

viszont nem minden résztvevoknek ez mar tul B B ) | kiilsé emberekhez, mert | (hallgatoi kapacitas)
; L ) o miihely sziinetelése okan ) ) )
mithely kozott lehetséges | nagy idéraforditast nehéz feladat tul sok miatt

igényelt volna

egyelére nem valosult

meg

embert koordinalni
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3. tablazat: A Tehetségmiihelyek dsszehasonlitasa (3/3)

gyakorlati projektek
konkrét feladatokkal; a
Szent Istvan Korhaz
Intézményeiért és
Betegeiért Alapitvany
marketingtervének

kidolgozasa; Mr. Sale

kiilon projektek: MTA
Tudasmenedzsment
Munkabizottsag koriili
feladatok ellatasa; MTV
Tudasmenedzsment
projektben valo
részvétel; valsag-

menedzsment projektben

a mithely tovéabbra is
mikodik; folyamatosan
frissiild publikacios
feliiletek;
egylttmiikodés a
Mandiner bloggal; EJC

TDM — egyiittmiikodés a
Magyar Turizmus Zrt.-
vel; sajat témakbol TDK

TDK: 1., 3. helyezés; a
hallgatok altal

Eredmények T ) valo asszisztensi ; . o o
6ltonyhaz kutatas; hirlevelek forditasa; dolgozatok; visszaigazolt egyéni
) feladatok ellatasa; ) ) . —
jelenleg egy ) | harom napos ,Magyarorszag a Fold fejlodés
L tehetségprogramban valod ) )
egyuttmikodés o Mocumentary workshop; | szive” kutatas
] részvétel és a ) ) )
kidolgozasa a BKF és a ) majusban multimédias
) tehetségpont sikeres )
Kulturalis ujsagird workshop
.o L megpalyazasa; a VOE )
Orokségvédelmi Hivatal . Lettorszagban
L husz éves torténetének
kozott
feldolgozasa; TDK
dolgozatok
Tehetségpontként vald mas médiumokkal valo
akkreditacio; 6nallo egyiittmiikodés; a jovo =
Jovo a munka folytatasa feladatok vallalasa a jelen, hiszen a mostani mas mithelyvezetd jelenleg sziinetel

VSZU TK miihelyeiben

és gyakorlati terepeken

mithelyvezetd januarban

vette at a miihelyt
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Az ilyen formdju attekintés utdn, de még a kozos, illetve kiilonbozd vélemények
ismertetése, az Osszefiiggések feltardsa elott nézziikk meg kicsit részletesebben az egyes
mihelyeket! A kovetkezd alfejezetekben (a mihelyek fliggvényében) kapnak szerepet a
hallgatok altal visszakiildott kérdoivek 1is, hiszen az egyes tehetségmiihelyek
munkassaganak bemutatisakor — véleményem szerint — a hallgatok megallapitésai is
tanulsagosak.>® Osszesen harom szamszertisithetd dologra kérdeztem r4, értékesebbnek

tartottam a vélemények kifejtésének lehet()'ség:{ét.55
3.2.1 A MARKETING MUHELY

A Marketing Miihely vezetdje Rekettye Géabor™ tanar ur. A miihely tematik4jat, tehat hogy
mivel foglalkozzanak a hallgatok, Papp-Vary Arpad dékan urral egyiitt talalték ki, s fontos
szempont volt, hogy els6sorban olyan témakorokkel foglalkozzanak, amelyeket a
Marketing Intézet munkatarsai fontosnak tartanak vagy sajat kutatdsaiknak is témajat
képezik. Ez egyébként a legtobb miihelynél megfigyelhetd, ami azért is érdekes és
kiemelendd, mert Ugy latszik, hogy a miihelyvezetok annyira megbiznak a hallgatok
egyéni kutatasaiban, hogy azokat beépitik — be merik épiteni! — sajat munkassagukba,
tanulmanyaikba is. A tematikdban a Marketing Miihely esetében is helyet kapnak azon
készségek és képességek elsajatitasara vald torekvések, amelyeket a hallgatok nem

kaphatnanak meg a hagyomanyos oktatas keretei kozott.

A miihely alapjat a meghatarozott kétheti taldlkozasok képezik, melyeknek célja, hogy a
miithelyvezetd segitséget biztositson a hallgatoknak, meghallgassa beszamoloikat az egyes
feladatokrol, a projektek allapotarol, ill. kézdsen tisztazzak az esetlegesen felmeriilt
kérdéseket. Maguk a feladatok és a projektek még a szemeszter kezdete -elott
meghatarozasra keriilnek, de eléfordul, hogy évkodzben is kapnak olyan megbizast, melyet
— a mihelyvezetd szavaival élve — el kell vallalniuk. Itt valik lathatova az, hogy a
miithelyekben valoban szakmai munka folyik, hiszen megrendeléseik, megbizasaik vannak,

amelyeknek meg kell felelnitik. S ez az, amibdl a késobbiekben a legtobbet profitalhatnak

> A hallgatok altal kitoltott kérdéivek eredménye semmiképpen sem nevezheté reprezentativnak, hiszen
huszonkilenc (!) mithelyhallgaté koziil csupan kilenc hallgaté kiildte vissza a kitoltott kérddivet. Igy a
miuhelyek hallgatok véleménye altal torténd ismertetése egy-két (1évén tobb nincs is) kiragadott példan
alapszik.

% A vonatkozd kérdéivei az 1. mellékletben taldlhatok.

% Rekettye Gabor: A Marketing Miihely (kérdez6: Maké Szabolcs). 2012. 4. 3.
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a hallgatok is. Erdemes megemliteni azt is, hogy a Marketing Miihelyre féleg a kozos

projektek a jellemzdek, egyénileg inkabb TDK dolgozatokon dolgoznak.

Az eddigi eredményeket tekintve a legfontosabbak olyan gyakorlati projektek
megvalositdsdhoz kothetdk, ahol a hallgatoknak konkrét feladatokat kellett megoldaniuk.
llyen projekt volt példaul a Szent Istvan Korhaz Intézményeiért és Betegeiért Alapitvany
marketingtervének kidolgozasa, amely a miithely eddigi egyik legnagyobb projektje, a
mithelyek kozotti forumon is mindenki elismeréssel tekint egy ilyen volumenii dologban
valod helytallasra. A miithely tagjainak kiemelt feladata a kiilonb6z6 kutatasokban val6 aktiv
részvétel is, igy pl. a kisvallalati marketingkutatas a mithely 2011/2012-es tanévének 0
témajat képezte. Lezajlott egy kutatds a Mr. Sale Oltonyhaz megbizasabol is, amely az
Oltony viselésének emberekre gyakorolt hatdsat vizsgalta, tovabba folytak kutatasok a
gerillamarketing egészségligyben valé alkalmazasardl is. A mihelytagok egyéni
kutatasaikkal rendszeresen részt vesznek TDK konferencidkon, ill. folyamatosan latogatjak
a kiilonb6zo szakmai konferencidkat is. Az intézmény szempontjdbdl kiemelendd a
KarrierCentrum  marketingkommunikéaciojanak  népszerlsitése, a Cégek Napja
reklamjainak megtervezése ¢€s a Marketing Oktatok Klubjanak éves konferencidjanak

megszervezése is, amelyek szintén a mithelyben dolgozé hallgatok eredményei.

A miihely eredményességét nagyban eldsegiti a kommunikacio fejlettsége és a mithelyben
uralkod6 jo hangulat is. A miithelytagokat, Rekettye tanar ur véleménye szerint, a k6zos
munka ¢€s a kitlizott célok elérése utani vagy tartja egylitt. A kommunikaciot egy, a

Facebook-on létrehozott zart csoport is segiti.

Az egyiittmiikdodésrdl a mithelyvezetd gy nyilatkozott, hogy jo Gtletnek tartja, de nem
minden miihely kozott lehetséges. Erdekes volt, hogy ebben a kérdéskorben viszont
megemlitette azt, hogy bizonyos rendezvényeken mar szerepeltek egyiitt a mihelyek,
viszont kozds munkdra még nem volt lehetdség. Azért tartom ezt fontosnak, mert tobb
mithelyvezetonél is eléfordult a fenti dolog, tehat hogy bizonyos fajta egyiittmiikdésként
kezelik azt, hogy a mihelyek egységesen Iépnek fel az intézmény kiilonb6zd
rendezvényein, pl. a TDK konferencian. Elképzelhetd, hogy ha egyiittmiikodésrdl van szo,

ezt a tanulsagot érdemes megjegyezni, akar kiinduldopontként is szolgalhat.

A tehetséggondozés szempontjabol Rekettye tanar ur a legnagyobb értéknek azt gondolja,
hogy a miihelyes hallgatok tobb teriileten is valddi gyakorlati példak segitségével
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probalhatjak ki magukat, s ezekkel a tapasztalatokkal vagnak bele a munka vilagéba. A
mihelyvezetd ennek olyan tobbletértéket tulajdonit, amely biztos versenyelényhoz juttatja

a hallgatdkat a munkaerdpiacon, €s segiti elhelyezkedésiiket, szakmai karrierjiiket.
Ami a mithely jovojét illeti, mindenképpen szeretnék folytatni az eddig elkezdett munkat.

A kérdoivet kitoltd hallgat(')k57 kiemelték a gyakorlati tapasztalatszerzés lehetdségét. Az
egyik mihelytag ugy értékelte a mihelytagsagot, amely pozitivan befolyasolja majd
késoébbi elhelyezkedését (amit a mithelyvezetd is kiemelt). Egy masik hallgato kiemelte,
hogy mindségi tapasztalatokra tesz szert a mithelymunka révén, szakmabeliekt6l tanulhat,
ill. szakmabelieket ismerhet meg. Az egyik legfontosabb kérdésre (legaldbbis
tehetségmenedzsment szempontbdl), miszerint miben masabbak azon hallgatoknal, akik
nem tagjai valamelyik mihelynek, nagyban eltéréd valaszok sziilettek. Mig péaran
ambicidzusnak tartjak magukat, s a jovojik szempontjabol tartjak fontosnak, hogy az
intézmény minél tobb platformjan képviseljék magukat, a mdsok nem gondoljdk, hogy
valamiben is kiilonboznének a tobbi hallgatotol. Az egyik tag annyiban tett kiilonbséget
maga ¢és a tobbi hallgaté kozott, hogy 0 vagyott a konyvekben tanultak gyakorlati
alkalmazéasanak elsajatitasara is, igy €It a lehetséggel, ami mindenki szdmara nyitott volt
és még most is az. A miihely segitségével mindegyikiik a tanultak gyakorlatban valod
kiprébalasat hangsulyozta, ill. az egyik hallgatd megemlitette, hogy a miihely segitségével,
s egy adott feladat véghezvitelével jobban megismeri sajat képességeit is. Az erdsségek
kozott helyet kapott a csapaszellem, a mithelyben és a mithely altal megismert emberek, a
kis 1étszam, amely altal el6térbe kerlilnek az egyéni készségek, a kiilsé megbizasok,
valamint az, hogy valos, 1étezd eseteken dolgoznak, nem pedig fiktiveken. A gyengeségek
koziil az egyik hallgatd azt emelte ki, ami néha erdsség is, a kis létszamot. Véleménye
szerint néha jol jonne tobb kéz, mert nagyon sok a feladat. EQy masik hallgatd szerint nem
mindig 14tjak a megbizasok eredményét, ill. sok feladat szorosan a hataridd el6tt deriil ki,
igy azt nagyon nehéz betartani és kevés roluk az informacié. Negativ tapasztalat, hogy a
tagok nem egyforman veszik ki résziiket a feladatok megoldasabol. A valtoztatasok terén
sz0 volt arr6l, hogy tobb taldlkozas bizonyos esetekben hatékonyabb munkavégzéshez
vezethetne, ill. arr6l is, hogy tobb szakmai rendezvényre szeretnének eljutni, hogy
megismerhessék a szakma képviseldit. Felmeriilt az is, hogy tobb publikaciés lehetdségre

van sziikség a mostaninal, elsdsorban azért, hogy az intézmény, a miihely és a tagok hire is

57 A vonatkozé kérddiv kérdései az 1. mellékletben talalhatok.
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nagyobb lehessen. Készségek teriiletén egyértelmi fejlodést értek el a gyors reagalas, az
6nall6 munkavégzés, a csapatmunkahoz val6 alkalmazkodds, az eléadokészség, az egyéni

Otletelés, a precizitas és a rendszerszemlélet terén.

A szamszerisithetd kérdések tekintetében az alabbi eredmény sziiletett:

Marketing Miihely

B Mennyire vagy
elégedett a miihelyben
végzett munkaval,

1 annak hasznossagaval?

B Mennyire vagy
elégedett a
m(ihelyvezet6d

J munkajaval?

Mennyire ismered a

tobbi mlihely

- munkdassagat?

O B N W & U O
1

7. abra: A Marketing Miihely hallgatoi véleményezése — szamszerisithetd adatok

A mthelyben folytatott munkat és a mithelyvezetd tevékenységét tizes skalan mindenki jol
értékelte, atlag 7 ponttal. Mélyebb elemzésre, atlagolasra ezek az eredmények nem adnak

lehetdséget, hiszen nagyon kevés tag toltotte ki a kérddivet.

A tobbi mithely munkéssagaval kapcsolatban megéllapithatd, hogy a hallgaték kevésbé
ismerik azt, viszont arra a nyitott kérdésre, miszerint elképzelhetének tartanak-e bizonyos
szintli egylittmikodést a miihelyek kozott, mindenki igennel valaszolt. Az egyik hallgatd
kiemelte az atfedéseket a Média Miihely €s a Marketing Mithely kozott, viszont véleménye
szerint leginkdbb a Menedzsment Mihellyel tudndnak hatékonyan -egylittmiikodni,
bizonyos projekteken megosztva dolgozni. Egy masik hallgatd inkabb altalanossagban

fogalmazott e téren, 6 a kozds rendezvények szervezésében, kutatdsok készitésében,

crcr

Osszefoglalasként elmondhato, hogy a miihely munkassaga pozitiv visszajelzésre talalt, a
miithelyvezet6t szintén pozitivan értékelik a hallgatok, &m mint mindenhol, itt is van mit
fejlédni elsésorban az informéacidmegosztas hatékonysaga, a csapattagok motivalasa, ill. az

egyforma munkavégzés megkovetelése teriiletén.
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3.2.2 AMENEDZSMENT MUHELY

Az alfejezet elején fontosnak latom tisztazni, hogy bar magam is a Menedzsment Miihely
tagja vagyok, igyekszem a tobbi miithelyhez hasonld targyilagossaggal és objektivitassal
kozeliteni ehhez a kozosséghez is. Epp ezért az Osszes miihelyhallgatonak kikiildott

kérdéivet magam nem toltottem ki.

A Menedzsment Miihelyt Noszkay Erzsébet™ professzor asszony vezeti. A miihely
tematikdjanak kialakitdsanal két fontos szempont volt. Cél volt egyrészt a kutatoi
készségek kibontakoztatasa mellett az egyén adottsagaihoz illeszked6en a munkaerdpiacon
valdé szakmai boldogulashoz nélkiilozhetetlen szakmai- és menedzsment kompetencidk
minél magasabb szintii elsajatitasanak segitése (amely egy megszabott, a miithelyvezetovel
kozosen kialakitott tematika szerint zajlik). Masrészt pedig az, hogy a mihelyvezetd
kitapasztalja, hogy melyik hallgatonak mihez, milyen menedzsment teriilethez van valddi
adottsaga és megfelel6 motivacioja, s e teriilet ,,szakmai titkainak” megismerésében, s a
lehetéségek szerint az egyéni kibontakozasban segitse 6t. Igy van egy elére meghatarozott,
de mégis folyamatosan alakuld, formalodo — az egyén tehetségének €s kibontakoztatasanak
dinamikaja szerinti — tematika is, s a kettd egyiitt adja a Menedzsment Miihely

érdekességét.

A miihely mikodésének gerince itt is a kéthetente torténd talalkozas, foglalkozas. Ezek az
adott feladatok megbeszélésével kezdddnek, itt nyilik alkalom arra, hogy a miihely tagjai
feltegyék kérdéseiket, egyeztessenek bizonyos, az egyénre szabott feladataik szerinti
dolgokat, vagy szakmai segitséget kérjenek. A foglalkozas utdn mindig sor keriil a VSZU
TK (Vezetés — Szervezéstudomanyi és Uzletviteli Tanacsadasi Tudaskozpont) valamelyik
miihelyén valo részvételre. Ezt azért tartja fontosnak a miihelyvezetd, mivel a VSZU TK
Kiterjedt (orszagos szintii kutatoi, oktatdi, tanacsadoi ¢és gyakorlati szakemberek,
menedzserek, stb.) kapcsolati tokével rendelkezik, amelynek koszonhetéen a miihelyben
dolgozo6 hallgatok rengeteg fajta menedzsment teriiletet ismerhetnek meg, s ezt nemcsak
elméleti szinten, hanem terepgyakorlatokon valo részvétel, ill. kutatasi vizsgalatok altal is.
Noszkay professzor asszony elmondésa alapjan a mithely miikodésénél nagy szerepe van
annak a ténynek, hogy a hallgatok is alakitjak a tematikat, hiszen szabadon vélaszthatnak a

menedzsment kiillonbozo tertiletei kozott, 1évén nincs olyan menedzsment funkcié vagy

% Prof. Dr. Noszkay Erzsébet: A Menedzsment Miihely (kérdezé: Makoé Szabolcs). 2012. 3. 23.
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teriilet, amelynek ne tudna — a praxis szintjén is — terepet biztositani (ezt a kérddivet kitd1to

hallgatok is alatamasztottak).

A Menedzsment Mihely az egyik olyan a tehetségmiihelyek ko6zott, amelyben alig
akadnak nagy, ko6zos projektek, és mindenki az egyénileg vélasztott témaja szerint
valamilyen gyakorlati terepen dolgozik leginkabb. Persze az eldbbiekre is akadnak példak,
de ott is inkabb az a jellemzO, hogy valaki projektfeladataba besegitenek a tobbiek is.
Ennek modszertani szempontbol is vannak sajatossagai, amelyek koziil a legfontosabb
talan az ellendrzés szerepének kikeriilése a miithelybdl. A hallgatok szakmai, mentori
tamogatast kapnak a mihelyvezet6tél, de a hataridok betartasa, a teljesités, az
eredményesség a sikerhez valo hozzajarulas tekintetében (mint ahogy majd a végzés utan a
gyakorlati életben is) az adott cégnek, a gyakorlati terep projektvezetdjének tartoznak
felelosséggel. Vagyis a ,,bevalast” nem a tehetségmiihely vezetdje ,,bizonygatja”, hanem
maga a gyakorlati terep €s az ott végzett teljesitmény, az éles helyzetben valo helytallas,

tehat maga az ¢élet.

A fent ismertetett miikodés sok eredményt sziilt, s itt is a gyakorlati életben végzett
munkaé a 6 szerep. Mivel a mithely tagjai a Menedzsment Miithelyben inkdbb egyénileg
dolgoznak, igy most a tagok altal is legfontosabbnak itélt projekteket emlitem csak meg.
Az egyik tag felkérést kapott egy Ovoda és altalanos iskola altal, hogy segitsen nekik
kidolgozni egy modern tehetségprogramot, amellyel a tehetséges diakokat szeretnék
segiteni. A projektbdl késobb egy TDK dolgozat is sziiletett 2. helyezéssel, ill. ebbdl a
projektbdl nétte ki magat a késdbbiekben a Tehetségpont cimre vald palyazat oOtlete és
elnyerése is (a Tehetségpontrol a miihely jovOképénél bdvebben is lesz sz0). A Valtozas-
és Valsagmenedzserek Orszagos Egyesiilete (VOE) megbizta az egyik hallgatot az
egyesiilet 20 éves torténetének feldolgozasaval, amelybdl a jubileumi évfordulora egy
kotetet fog a VOE megjelentetni. A miihely egy masik hallgatoja sikeres asszisztensi
munkat végzett egy valsagmenedzsment projektben, aminek kdszonhetéen tobb véltozas-
és valsagmenedzser is fogadta 6t kiilonb6z6 projektekben asszisztensként. Egy tovabbi
miihelytag a Magyar Televizio tuddsmenedzsment projektjében vett aktivan részt, ahol
kutatast is folytatott, amelynek eredményét fel is hasznaltdk a végleges tanulmanyban.
Ebbdl a résztanulméanybol késébb egy TDK dolgozat sziiletett, amellyel a hallgaté az
OTDK-n is képviselte az intézményt. Ugyanez a hallgato a tudasmenedzsment teriiletében

elmélyiilve késébb a Magyar Tudoményos Akadémia Tudasmenedzsment
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Munkabizottsdga szamara kezdett el feladatokat ellatni, részt vett a gylijteményes kotetiik
szerkesztésében és nyelvi lektoralasaban is, és a mai napig a munkabizottsag projekttitkari
feladatait 1atja el. Tobben — stabil és rendszeres feladatként — a VSZU TK kiilonféle
mithelyeinek titkdraiként dolgoznak a BKF-en tortént végzés utan is. A VSZU TK
mihelyeinek foglalkozasair6l gyakorlatilag minden esetben egy-egy Menedzsment
Miihelyben dolgoz6 hallgaté egy tudoméanyos beszamolot készit a BKF honlapjara, aminek
célja, hogy a miihelyvezetd ezzel is fejlessze a hallgatok szakmai sokoldaltisagat €s

iraskészségét.

A miihelyvezetd meglatdsa szerint a mihely tagjai kozott kivald az egylittmikddeés,
egyaltaldn nem tapasztalhato rivalizalas. A miihely tagjai a k6z6s munkdk kapcsdn mar
olyan szinten ismerik egymast, hogy sokszor mar nem is mihelyvezetonek kell
sz&tosztania a feladatokat, hanem a tagok — ismerve egymas erdsségeit és gyengeségeit —
megosztjak a munkat egymas kozott. A teljes csapatot a mithelyvezetd szerint a nagyfokt
feleldsség- és kotelezettségvallalas jellemzi. Erdekes, hogy a kommunikacio kapcsan nem
volt sz6 (ill. a Menedzsment Miihely esetében nincs is) kiilsé tamogatasrol, pl. Facebook
csoportrol. A kommunikacionak inkabb hagyomanyos eszkozeit hasznaljak, mint az e-

mail-es kapcsolattartast, ill. a telefonos vagy személyes egyeztetést.

A mithelyek kozotti egytittmiikodés a Menedzsment Miihely vezetdje szerint elsdsorban a
témak nagyfoku eltérése miatt nem valosult meg. Ennek nem feltétleniil a hianyat nevezi
meg, de ravilagit arra, hogy a résztvevok részeérdl ez olyan plusz idéraforditast igényelne,
amelyet kevesen tudnak vagy akarnak mar a mithelyekre adldozni. Hasonld megallapitas a
tobbi miihelyvezetd esetében is volt, tehat hogy kiilonb6z6 eréforrasok hianyat emlitik meg
az egyuttmikodést gatld tényezoként. Itt leginkdbb arra szeretném felhivni a figyelmet,
hogy minden esetben potolhatd erdforrasokrdl lesz sz6, a mihelyek bdvitése akar

megoldasként is szolgalhatna erre a problémara.

Noszkay professzor asszony a tehetséggondozasrol szolo kérdésre meglehetdsen preciz
valaszt adott. Szerinte a legfontosabb megtalalni azokat a potencialis tehetségeket, akikben
mar kialakult egy megfeleld szintli érdeklddés és fogékonysdg az lizleti és menedzsment
tudomanyok irant. Szintén fontos kiemelni, hogy ezek a hallgatok olyanok kdziil
keriiljenek ki, akik az atlagos féiskolai képzésen kiviil tobbre vagynak a megismerés, a
problémamegoldas €s az egyéni bandsmod szintjén egyarant. Nekik mindenképpen

Osszetett, komplex fejlesztési és fejlodési lehetdségeket kell biztositani. Osszefoglalva
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gondolatait tehat elmondhatd, hogy szintén a fejlesztésre, mégpedig elsésorban a

gyakorlati életben alkalmazhatd dolgok megtanitasara helyezi 6 is a hangsulyt.

Ami a mithely jovojét illeti, egy kicsit eltér a tobbi mihelyétdl, ugyanis a fent emlitett
Tehetségpont palyazatnak koszonhetéen 6nallo akkreditaciot kapott, amellyel a mthely
mar palyazni is képes kiilonboz6 palyazatokra. Igy cél az intézményesitett tehetségpontta
valasbol eredé lehetéségek kihasznalasa, amely — intézményesitett jellegébdl adoddan —
folyamatosan segiteni tudja majd a menedzsment tudomanyok irant érdekl6do tehetséges
hallgatokat, s képes egyfajta ,,0njard” rendszerré alakulni. A Tehetségpont hivatalos
0sszekotd, kapcesolattartd személye egy mar végzett, de a mithelyt nem elhagy6 hallgato

maradt.

A Menedzsment Miihely hallgatéi koziil a kérdSivet kitolték™ azért csatlakoztak a
mihelyhez, mert Gigy érezték, hogy valami tobb van benniik, a féiskolan nem hasznaljak ki
a teljes kapacitdsukat, s nem fejlddnek a megfeleld iitemben. Egyikiik kiemelte a t6bb
energia, kreativitds és tudds irdnti vagy fontossdgat, amit ki szeretett volna hasznalni a
mihely segitségével. Masikuk egyfajta problémamegoldast vart a mihelytél a fent
megnevezett kapacitdsok kihasznaldsara. Arra, hogy miben kiillonboznek azoktol a
hallgatoktol, akik nem tagjai valamelyik miihelynek, mér konkrétabb valaszok sziilettek:
szorgalom, kitartas, maximalizmus. A mihely segitségével a hallgatok a szakmai
elhelyezkedést, a munkaerdpiacon vald jobb helytallast szeretnék elérni, rdadasul elég
konkrét megfogalmazasban adtdk ezt tudtomra. Olyan szavak szerepeltek ezekben a
valaszokban, mint szakmai sikerek, kapcsolatépités, az elhelyezkedés garantdldsa. Az
egyik hallgaté kiemelte, hogy a miihelyben végzett munka rakésztette 6t az 6nallo és
felndttes gondolkodasra, ill. segitett neki megtaldlni azokat a szakmai €s nem szakmai
teriileteket egyarant, amelyekkel a jovében majd foglalkozni szeretne. Erdemes ezen is
elgondolkodni, hogy egy tehetséges hallgatoknak a kelld odafigyelés mekkora segitség
lehet. A miihelyekben a kis 1étszam miatt lehetdség van az egyéni foglalkozasra, amelyrdl
mindenki ugy gondolja, hogy kifizetddobb, eredményesebb. Ezt az imént emlitett hallgato
is bizonyithatja, hiszen ha a mithely segitségével talalta meg a szamara fontos teriileteket,
akkor valami olyannak kell zajlania a miihelyben, ami ezt a folyamatot képes katalizalni.
Tobben kiemelten kezelték a kapcsolatépités lehetdségét, olyan embereket szeretnének

megismerni (és ismertek is mar meg eddig), akik valamilyen szinten a segitségiikre

% A vonatkozé kérdéiv kérdései az 1. mellékletben talalhatok.
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lehetnek a késébbiekben, akar szakmailag, akar a szakmén kiviil. A miihely erdsségeinél a
hallgatok kiemelték a miihelyvezetd szerepét, hozzaallasat a munkahoz, segitokészségét,
tamogatasat, szaktudasat, szakmai kapcsolatait, valamint irdanyitokészségét. Tovabbi
pozitivumként jeldlték meg a mithely miikddésének ismertetése soran mar emlitett VSZU
TK-t, ahol a szakma legjavaval talalkozhatnak, valamint a konferenciakon valo részvételt,
ahol szakmai kozegben lehetnek. A gyengeségeknél egy hallgatd egyértelmi hianyat fejezi
Ki egy er6sebb kapcsolatnak a munkaerépiaccal és a cégekkel. Tovabbi problémanak
jelolte azt, hogy a mar emlitett VSZU TK miihelyek résztvevdivel is gyenge a hallgatok
kapcsolata, ismerik 6ket, de nem mernek kozeledni hozzajuk, megkérni Oket, hogy pl.
fogadjak valamelyikiiket szakmai gyakorlatra. Ami a mihely munkéssagat illetd
valtoztatasokat illeti, egyik hallgat6 szerint ideje lenne frissiteni a csapatot, 0j tagokkal
gazdagitani a mihelyesek taborat. Készségek teriiletén (ugy latszik, ez az egyik
legkonkrétabb valaszokra buzdité kérdés) a Menedzsment Miihely esetében is egyértelmii
fejlodésrol szamoltak be, mégpedig a targyaldsi készség, a prezentacids technika, a
szakmai vildgban valé tevékenykedés, a gyakorlatias ¢és 0nalldé gondolkodas, a

felelosségvallalas, a rugalmassag és az empatia teriileteirdl.

Ami a mérheté dimenzidkat illeti, az alabbi abra sziiletett a hallgatok altal visszakiildott

felmérésbol:
Menedzsment Miihely
10 ~ B Mennyire vagy
elégedett a mihelyben
8 végzett munkaval,
annak hasznossagaval?
6 -
B Mennyire vagy
4 - elégedett a
mihelyvezetdd
2 - munkajaval?
0

8. abra: A Menedzsment Miihely hallgatoi véleményezése — szamszerisithet6 adatok

A mthelyben folytatott munkat és a miithelyvezetd tevékenységét pozitivan értékelték a
hallgatok (7/10 és 8/8 pont). A tiz pont egyébként nem volt ritka a kérdéivet kitdltd

hallgatok kozott, sokan, tobb miihelyre, ill. miihelyvezetdi tevékenységre is megadtik a

54



maximum adhatd tiz pontot, azaz, hogy maximadlisan elégedettek a miihellyel vagy a

miihelyvezetével.

A hallgatoék koziil mindketten el tudnanak képzelni bizonyos szintli egylittmikodést a
mihelyek kozott. Kiemelték, hogy vannak olyan atfedések a mihelyek tematikédjaban,
amelyek k6zos munkara adnanak okot. Mindketten elsdésorban a Marketing Mihelyt
emelték ki, ugy gondoljak, hogy lehetne taldlni olyan ko6zds projekteket, amelyekben
egymast segitve tudnanak dolgozni. Az egyik hallgatd a Tarsadalomtudomanyi Miihelyt is

megemlitette, amelynek hallgatoi a kiilonb6z6 kutatasokban tudnénak segiteni.

Osszegezve az eddigieket megallapithato, hogy a miihelyt mindketten pozitivan értékelik,
sokat tulajdonitanak neki és a miithelyvezetonek, s szakmai szempontbol is relevans
tapasztalatokra tettek szert. A Menedzsment Mihelynek érdemes lenne talan tényleg uj
tagok toboroznia, hiszen az ottagli csapatbdl ketten mar nem az intézmény hallgatoi, s a
tobbiek is lassan végeznek a BKF-en. Fontos lenne tisztizni a szerepeket a VSZU TK
tagjai ¢s a milthely hallgatéi kozott, megnyitni egy olyan egyiittmiikodési platformot,

amelyben mindenki szamara vilagos, hogy mit varhatnak el a masiktol.
3.2.3 A MEDIA MUHELY

A Média Mihely esetében januarban véltozott a miihelyvezetd személye. Mucsanyi
Marianna tanarndt sajnos nem sikeriilt elérnem, igy az 6t felvalto Dr. Rétfalvi Gyorgyi

tanarn6t® kérdeztem a mithely tevékenységérol.

A mihely tematikdja igy mar félig meddig adott volt, s Rétfalvi tanarnd elmondasa szerint
az 0 érdeklddési teriiletével is harmonidban allt, igy ezen nem nagyon kellett valtoztatnia.
Fokuszban jelenleg a média és a sajto miikddése, az Ujsagirok és médiamunkasok, a
médidval és a médiaszabalyozassal kapcsolatos vitdk vannak. A miihely alapja sem
valtozott, a publikacios feliiletek, a Média Miihely blogja és Facebook oldaluk is ugyanugy

uzemelnek.

A mithely miikodését itt is a kétheti taldlkozasok tdmogatjak, amelyek szerkesztdségi iilés
keretei kozott zajlanak. A hallgatok heti feladatokat kapnak, ill. mindenkinek van egy

féléves nagyprojektje is. A félév soran minden mithelytag nagyjabol nyolc hirforditast, ill.

% Dr. Rétfalvi Gyorgyi: A Média Miihely (kérdezé: Maké Szabolcs). 2012. 4. 3.
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két komolyabb, sajat cikket ir. Ebbdl 1athatd, hogy a Média Mithelyben is ink4bb az egyéni
témak domindlnak, nem pedig a nagy, k6zds projektek. A miihelyfoglalkozasokon kiviil is
aktiv ¢let zajlik, hiszen folyamatosak a kiilonb6z0 rendezvények latogatasai is. A tobbi
mihelynél is megemlitették a mithelyvezetdk, hogy fontosnak tartjdk a szakmai
rendezvények latogatasat a hallgatokkal, hiszen olyan platformot tudnak ezaltal nekik

megmutatni, amelyben a kés6bbi szakmai életiik soran otthonosan kell mozogniuk.

Az eddigi legfontosabb eredmények a Média Mihely esetében egy fokkal
kézzelfoghatobbak, mint a tobbi miihelynél, hiszen nyomon kovethetéek a publikaciok
segitségével. Az eddigi munka minden egyes részérdl talalhatunk cikkeket a Média
Miihely blogjan, igy itt nem az egyes publikaciokat, hanem a mogottiik zajlo folyamatokat,
lehetdségeket, eseményeket emelem ki. Folyamatosan zajlik az EJC (Eurépai Ujsagird
Kozpont) hirleveleinek forditdsa, igy egy nemzetkdzi informacids forrasbol is
dolgozhatnak a hallgatok, ill. a nemzetk6zi informaciokkal is tudnak foglalkozni. Létrejott
egy szerzddéses egyiittmiikodés a Mandiner blog Ujonnan létrejétt media.mandiner
oldalédval, igy a miihely és a hallgatok is nagyobb nyilvadnossagot kaptak. A Média Miihely
hallgatéi vendégiil lattdk egy harom napos workshopra a Mocumentary csoportot
Hollandiabol, a Hanze Academy of Popular Culture egyetemrdl, amelynek tagjai fiktiv
dokumentumfilmekkel foglalkoznak. Majusban tobb miihelyes volt a miihelyvezetovel
egyiitt Lettorszagba, egy multimédids 0jsagiré workshopon. Nagy eredménynek tekinti a
mihelyvezetd azt a tényt is, hogy a mithely még mindig miikodik, a hallgatokat érdekli a
Média Miihely vilaga, és az éltala biztositott lehetdségek.

A kommunikaciét egy Facebook csoport segiti, itt valosul meg a kapcsolattartas
legnagyobb része. Ami a tagok Osszetartdsat, kozosségét illeti, a mihelyvezetd, 1évén

januartdl vezeti csak a mithelyt, erre a kérdésre nem tudott érdemleges valaszt adni.

A Média Mihely esetében mar felbukkant egy valds egyiittmiikodés terve. A
Tarsadalomtudoményi Miihely hallgatoival lett volna egy kozos kutatasuk a nemzetkdzi
ujsagirasrol, de a Tarsadalomtudoméanyi Miihely jelenlegi sziinetelése miatt ez egyeldre
nem valosult meg. Hasonl6 egyiittmiikodések azok, amik valds értékkel szolgalhatnanak a
hallgatoknak, igy azt gondolom, hogy csak otletek kellenek, ill. megfelelé hallgatoi
hozzaallas, kapacitds. A kutatdsok szerves részét képezik az Osszes miihely

munkéssaganak, igy csak meg kell talalni azokat az atfedéseket, amelyekhez a tobbi
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mithely hallgatéi is hozza tudnak tenni valamit. A hallgatéi kérddivek eredménye azt

tiikrozi, hogy erre a hallgatok oldalarél mutatkozik igény.

A mihelyen beliil zajlo tehetséggondozas a Média Mihely esetében is egy atgondolt
stratégia. Rétfalvi tanarnd ezt egy 2011-es, médiaval kapcsolatos munkaerd-piaci kutatésa
alapjan épitette fel. Ennél a mithelynél jelentkezik el6szor a probaidé alkalmazésa, amely
jelenleg egy honap. A probaidé alatt a hallgatoknak bizonyitaniuk kell alkalmassagukat
(nem pedig tudasukat vagy gyakorlati tapasztalataikat). A tandrné azokat a
személyiségjegyeket keresi a hallgatokban, amelyeket az emlitett 2011-es kutatds alanyai
fontosnak itéltek: a tehetséget, az iraskészséget, a motivaciot, az alazatot és a lelkesedést.
A végzett munka (forditasok és sajat cikkek) az egyes taldlkozok alkalmaval elemzésre
keriilnek, mivel a mithelyvezetd ugy gondolja, hogy a sok visszajelzéstdl fejlddés varhato.
A publikacios lehetdségek biztositasa szintén kiemelendd, mint a tehetséggondozés egyik
eszkoze, hiszen ezzel né a hallgatok portfolidja, ami a média vilagaban nagy elényhoz

képes Oket juttatni.

A jovo tekintetében elmondhato, hogy az itt igazabol a jelen, az ij miithelyvezetd most
valositja meg jovobeli terveit a mihellyel. Jovobeli célként mas médiumokkal vald
egylittmiikddést emlitette meg, hiszen minél tobb platformon szeretné képviseltetni a

hallgatok munkéssagat.

A kérdéivet kitolté hallgatok®™ szintén a szakmai fejlddés lehet6sége miatt jelentkeztek a
mithelymunkéra, &m egyikiik kiemelte, hogy nem tartja magat tehetségesebbnek vagy
jobbnak azoknal, akik nem tagjai egyik miihelynek sem. Azt irta csupdn, hogy
motivaltabbnak, elkotelezettebbnek, szorgalmasabbnak, érdekléddbbnek, kitartobbnak és
céltudatosabbnak tartja magat (sok tulajdonsdg megegyezik a miihelyvezetd altal definialt
tehetség tulajdonsagaival, igy vitathatd, hogy vajon tényleg semmiben sem kiilonbozik a
hallgato a tobbiekt6l). A mihely egy hallgatot nagyon konkrét dologban segitette, ugyanis
bevallasa szerint a Meédia Miithelynek koszonhetéen tudott elhelyezkedni egy
szerkesztOségben, ahol mar egy éve szerkeszté Ujsagiroként dolgozik. Ez minden
mithelynek és hallgatonak egyértelmii célja, am a kérddivet kitdltdk koziil 6 volt az
egyetlen ilyen példa. A tagok kiemelték, hogy a mithelynek koszonhetéen sok fontos

embert ismert meg a szakmabodl. A mithely pozitivumai kozé soroltak a rendszerességet,

81 A vonatkozé kérddiv kérdései az 1. mellékletben talalhatok.
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valamint abbéli reményliket fejezték ki, hogy az 0j miihelytagokkal talan jellemz6bb lesz
az Osszetartas, a motivacio és a lelkesedés. A negativumokat is elég konkrétan fogalmaztak
meg (ez a szamszerlsithetd adatoknal is latszik), szerintiik a feladatok nagyon lassan
haladnak, nagy a lemorzsolddasi arany, tal sok volt az igéret és kevés az eredmény.
Javaslataik szerint gyorsabban kellene végrehajtani a feladatokat, illetve stirlibben kellene
talalkozni ahhoz, hogy eredményes legyen a munka. Egyértelmiien kifejezték azonban
azokat a kompetenciakat, amelyek a miihely altal javultak, fejlodtek. Ezek féleg a tipikus
ujsagiroi kompetenciak, mint az iras- és kommunikécios készség, valamint az operatori €s

szamitogépes ismeretek.

A szamszerusithetd adatokbodl a kovetkezo abra sziiletett:

Média Mdhely
® Mennyire vagy

4 - elégedett a miihelyben
végzett munkaval,
annak hasznossagaval?

3 1 B Mennyire vagy
elégedett a

2 m(ihelyvezet6d
munkajaval?
Mennyire ismered a

11 tobbi miihely
munkassagat?

0

9. abra: A Média Miihely hallgatéi értékelése — szamszeriisithetd adatok

Itt elsésorban a mithelyben végzett munka értékelése az, amit figyelembe tudunk venni, ill.
ami érdekes lehet, hiszen nem egyértelmili, hogy a miihelyvezetd munkéjanal melyik
mithelyvezet6t értékelték. A 4 pont a legkevesebb, amit ebben a felmérésben mithelyvezetd
kapott, de ugyanennyit kapott a miihelyben végzett munka hasznossaga. Ez azért tiinik egy
kicsit ellentmondasnak, mivel a hallgatok egyértelmiien azt irtdk, hogy szeretnek a
mithelyben dolgozni, értékesnek tartjak az itteni munkat. Elképzelhetd azonban, hogy ide
konkrétan a miihelyfoglalkozasokat soroltak csupan a hallgatok, nem a hosszabb tavu
hatasokat, s ezt magyardazzak azok a teriiletek is, amelyeket a miihely fejlesztésénél

megjeloltek.
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A tobbi mihellyel valo egyiittmiikodést a kérddivet kitolté hallgatok is el tudjak képzelni,
am nem neveztek meg konkrét példakat, csupan annyit, hogy az egyes mithelyek

foglalkozasi teriiletének metszéspontjain latjak a kérdést megvalosithatonak.

A Meédia Mthely mindenképpen nehéz helyzetben van, véleményem szerint féleg a
mihelyvezetd cseréjének kovetkeztében. Nem mondhato ki, hogy pozitiv vagy negativ ez a
valtozas, hiszen abszolut nem jarnak még a valtoztatasok végén (ha a kilatasokat, ill. a
mihelyvezetd lelkesedését nézziik, akkor viszont egyértelmiien pozitiv, de egy miihely
sorsa sok esetben nem csak a vezetdjén mulik, 1d. késébb a Térsadalomtudomanyi
Miihelyt). Most kezdték meg a munkat az 0j tagok is, igy sok mulik az ¢ aktivitasukon is.
Mindenképpen érdemesnek tartom azt kiprobalni, hogy a talalkozasok ne csak feltétleniil
szerkesztOségi iilések legyenek, hanem valodi miihelyfoglalkozasok is, ahol egymas
megismerése ¢s segitése egyarant cél, hiszen a miihely kollektivajardl a kérdoivet kitoltd
hallgatoknak nem volt tal pozitiv véleményiik. Ezzel természetesen nem azt gondolom
elérni, hogy a klasszikus szerkesztdségi iiléseket helyettesitsék ezek a foglalkozasok,
csupan azok mellett, kiegészités gyanant javaslom alkalmazni a kevésbé formalis 1égkor

kialakitdsa érdekében.
3.2.4 A TURIZMUS MUHELY

A Turizmus Mihely vezetésében szintén valtozasok torténtek a kozelmultban. A
miithelyvezetd jelenleg Dr. Irimids Anna tanarnd, de a miihelyrdl még az eredeti
miihelyvezetével, Fodor Agnes tanarnével beszélgettem. 62

A miihely tematikaja valahogy mindig tigy alakult, hogy az adodé szakmai lehetdségeket
igyekeztek kihasznalni. A mithelyek megalakuldsakor, 2010-ben kezdett kifejlédni
Magyarorszagon egy 0j turisztikai intézményrendszer, a TDM, ami egy alulrdl épitkezd
folyamat. A masodik félévben fdleg egyéni projektek kaptak helyet, de a miihely
miikddésének harmadik szakaszaban a ,,Magyarorszadg a Fold szive” programé volt a 6
szerep. Igy a tematika kapcsan elmondhaté, hogy a Turizmus Miihely esetében a fészerep
nem a mithelyvezeté¢ vagy a miihely hallgat6ié volt, hanem ugymond kiilsé tényezdk
alakitottdk, természetesen a miihelyvezetd koordindldsa 4&ltal, hiszen a lehetdségek

kihasznalasarol 6 dontott. Ezt mindenképpen kovetendé példanak tartom, hiszen nagyban

%2 Fodor Agnes, PhD.: A Turizmus Miihely (kérdezé: Makoé Szabolcs). 2012. 3. 27.
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hozzajarul ahhoz, hogy szakmailag relevans legyen a miihely tartalma, az ellendrzés

szerepe mégis a mihelyen beliil marad.

A miihely alapja itt is a kétheti taldlkozas, de a tanarné kiemelte, hogy amikor projekten
dolgoznak, akkor ez joval striibb, sokszor sziikség van a napi kommunikaciéra, ha nem is
személyesen, de e-mail altal és telefonon mindenképp. A talalkozasok alkalmaval
megfigyelhetok a hallgatéi prezentaciok, kirdnduldsokon és konferenciakon val6 részvétel.
Persze erre akkor volt csak alkalom, amikor a foglalkozas egy kicsit szabadabb volt,
amikor konkrét projekten dolgoztak a hallgatok, akkor fdéleg a problémas kérdések
megbeszélése, az eredmények bemutatdsa, az oOtletelések kaptdk a f6 szerepet. Fodor
tanarnd ngy értékeli a milhelymunkat, mint egy igazi kutatomithelyben zajlod
tevékenységet, hiszen valodi kutatdsokra nyilt moéd. A Turizmus Mihelyben is
gyakoribbak voltak a k6zos projektek, mint az egyéni munka, egyénileg a hallgatok itt is
inkabb TDK dolgozatok készitésével foglalkoztak.

Az eredményeket illetden itt is van mit felmutatni. Az els¢ félévben a mar emlitett TDM
kutatassal foglalkoztak a hallgatok, amelyre egy Magyar Turizmus Zrt.-n beliil dolgozo
TDM koordinator jovoltabol keriilt sor. A mihely célja a kezdetektél az volt, hogy
tarsadalmilag is hasznos munkat végezzenek a hallgatok. Igy jott 1étre egy kozel negyven
szervezetet vizsgalo felmérés, amelyben a hallgatok is aktivan részt vettek, a miihelyvezetd
szerint egy kooperativ kutatas alakult ki, amelybdl minden fél profitalhatott. A kovetkezd
félévben nem volt hasonld lehetdség, igy akkor a hallgatok egyéni témaikkal
foglalkozhattak, ekkor sziilettek a TDK dolgozatok is, ill. a hallgatok befejezhették sajat
kutatasaikat. A harmadik félévben ujabb projekt vette kezdetét, mégpedig a ,,Magyarorszag
a Fold szive” ciml kutatas. Itt terepmunkak, irodalomkutatasok, kérdéivek elemzése folyt
magyar ¢€s angol nyelven egyarant, majd a mithely tagjai lehetdséget kaptak arra is, hogy az

eredményiiket publikaljak.

Ahogy az eddigiekbdl is kideriil, a hallgatoknak sokszor kellett csapatban dolgozniuk,
kozosséget kellett épiteniiik. A mihelyvezetd kivalora értékelte a csapatban uralkodo
Osszhangot, a kommunikacids szintet, hiszen a mithely tagjai folyamatosan keresik egymas
tarsasagat, kozosen gondolkodnak bizonyos projekteken, tehat a mithelymunka egytttal

kozossegépito tarsasadgi esemény is volt szamukra.
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Fodor tanarnd az egyiittmiikddésrdl azt gondolja, hogy nagyon nehéz feladat, hiszen ha van
egy kutatas, amibe a tobbi miihely profilja nem illeszkedik, akkor nincs ré redlis esély,
hogy az egylittmikodés barmilyen fajtaja 1étrejojjon. Kiemelte azt is, hogy ha valaki egy
projekten dolgozik, akkor Ovatosan viszonyul a kiilsé emberekhez, mivel feleldsséggel
tartozik a projektért, be kell tartania a hataridoket, és sok ember koordinaladsanal ez nehéz
feladat lehet. Nem veti el viszont teljesen az egyiittmiikddés lehetOségét, de szerinte ez
csak ugy elképzelhetd, ha egy projekten dolgozik mindenki, s annak kiilonb6z6
szegmenseit osztjak meg egymas kozott az egyes mithelyek. Ez a tipikus egyiittmiikodésrol
sz016 kép szinte mindenkinél eldkeriilt, viszont lehetdéség nem igen akadt rd eddig. Ha cél

az egyiittmiikodés elérése, keresni kell az ilyenfajta lehetdségeket.

A tehetséggondozas folyamata a Turizmus Mihely esetében is igen atgondolt. A
mihelyvezetd szerint a hallgatok képességeire kell épiteni, a meglévoket fejleszteni, s a
hianyossagokra rafékuszalni — igy tudjak egymast segiteni a folyamatban. A tanarné abbol
indult ki, hogy kinek mihez van affinitdsa, hiszen abban tud mindenki igazéan teljesiteni,
amiben érdekelt, ami izgatja 6t. Fontos kiemelni, hogy a Turizmus Miihely esetében a

hallgatok egymast is értékelték, s ennek nagy szerepe volt a teljes folyamatban.
A mtihely jov6jérol Fodor tanarné mar nem tudott nyilatkozni a fent ismertetett okok miatt.

A kérddivet kitoltd hallgatok %% annak kapcsan, hogy miért jelentkeztek a mihelybe,
meglehetésen kiilonb6zé okokat adtak. Volt, aki a sok szabadid6t szerette volna
aktivabbak kihaszndlni, s végre érdekes €s valds munkat végezni, mig valaki b&vebb
informaciot szeretett volna a szakmarol és ralatast a gyakorlati munkak menetére i1s. Akadt
azonban egy olyan hallgato6 is, aki egy konkrét kutatas miatt csatlakozott, s igy maradt a
miithelyben. Egyikiik sem fogalmazott meg olyan konkrét dolgot, amellyel egyértelmiien
elkiiloniilnének a nem miihelyes hallgatoktol, sét egyikiik azt valaszolta, hogy egyszeriien
csak masnak szenteli a szabadidejét, mint az atlag. Fontos volt azonban a kapcsolatok
épitésének €s a szakmai munkdnak a lehetésége. Arra a kérdésre, hogy mi az, amiben a
miithely a segitségiikre van, nagyon konkrét valaszok sziilettek. Az egyik legérdekesebb
valasz szerint a mithely kozelebb hozza a valosagot az iskoldban tanultak kevésbé
gyakorlatias vildgdhoz, s értelmet ad a tanulmanyoknak. Ezt mindenképpen érdemes az

egyik legpozitivabb visszajelzésnek kikialtani, hiszen tomoren 6sszegzi (mar jelen idében)

83 A vonatkozé kérddiv kérdései az 1. mellékletben talalhatok.
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a mihelyek szakmai céljat. A mihely tagjainak altaldban bdviilt a szakmai kapcsolatainak
kore, melyet mindegyikiik fontosnak tart. Kiemelenddnek tartjak azt is, hogy a miihely
altal mar most fel tudnak mutatni olyan gyakorlati eredményeket, melyeket a tobbi hallgatd
még nem. A mihely pozitivumai koz¢ olyan tényezoket soroltak a hallgatok, amelyek teret
adnak az onérvényesiilésnek, a szabad munkanak. A miihely a hallgatok véleménye szerint
nyitott és kreativ, fogékony minden gondolatra, gyakorlatias. Tovabbi elény az Osszetartd
csapat, ¢és hogy mindenki aktivan kiveszi a részét a munkabol. Elonynek soroltdk a
hallgatok a szakmai programokat, konferencidkat, kirandulasokat is. A negativumok kozott
az talalt visszhangra, hogy a jelen félévben mintha veszitett volna a mihely az eddigi
hozzaallasabol. Elmondasuk szerint alacsony a szervezettségi szint, valamint megjegyezték
azt is, hogy szigoritani kellene a bejutasi feltételek, elsdésorban szakmai felkésziiltség
szempontjabol. Nem mondhaté ki egyértelmii Osszefiiggés a mithelyvezetd személyi
valtozasaval kapcsolatban, hiszen ezt a hallgatok nem tdmasztottdk ald, de az egyik
hallgaté azt valaszolta, hogy ez az elsé olyan félév, amikor céltalannak érzi a mihelyt.
Viltoztatasok tekintetében szintén konstruktiv javaslatok sziilettek. Az egyik hallgato
szerint nagyobb kohéziora lenne sziikség, akar az Gsszes miihellyel kézremitkddve. Egy
vélemény szerint sziikség van egy helyiség, egy iroda kialakitdsdra, amit az Osszes
mihelyhallgaté hasznalhat a zavartalan munkavégzés érdekében. A hallgatok kozil ketten
emlitették meg azt, hogy szeretnének tobb szakmai rendezvényre eljutni, 4m erre a
pénziigyi keret miatt nincs lehetdség, s Ugy gondoljak, hogy ezt valahogy meg kellene
oldani. Sziikségét jelolték publikacios és kiallitasi lehetéségeknek is. Az egyik miihelytag
ugy gondolja, hogy a mithelyek megléte €letképes ¢és jo Otlet, am azt sem a hallgatdk, sem
az intézmény nem hasznalja ki teljesen. Kompetencidk terén a tobbi miihelyhallgatohoz
hasonléan elsdsorban a kommunikacids készséget, a kreativitds fejlddését, a szakmai
gondolkodés elsajatitasat, a munkamoralt, a csoportos egylittmiikodést, az alapossagot, a
felel0sségvallalast és a fiiggetlenséget jelolték meg, mint a mithely altal fejlesztett

készségeket.

A szamszerlien kifejezhetd kérdések valaszai 4ltal kialakitott abra a kovetkezo:

62



Turizmus Miihely
B Mennyire vagy
elégedett a mlhelyben
10 A . .
végzett munkaval,
g - annak hasznossagaval?
B Mennyire vagy
6 | > elégedett a
mdhelyvezetdd
4 - munkajaval?
Mennyire ismered a
tobbi mihely
2 - s
munkassagat?
0

10. abra: A Turizmus Miihely hallgat6i véleményezése — szdmszerUsithetd adatok

Mint lathato, a hallgatok elégedettek a miihelyben végzett munka hasznossagaval, valamint
a miuhelyvezetovel is, s itt szintén megfigyelhetd, hogy a mihely és a mihelyvezetd

személye nem elvélaszthato egymastol.

Az egylttmiikddésrol az mondhat6 el, hogy a mithelytagok kozel sem egyforma mértékben
vélik ismerni a tobbi mithelyben folyd munkat, azonban mindegyikiik el tudja képzelni az
egyiittmiikddést mas miihelyekkel. S6t, egyikiik annak a véleménynek adott hangot, hogy
szerinte a Turizmus Mihelynek van leginkdbb sziiksége a tobbi miihely segitségére.
Mindegyikiik kiemelte, hogy részt vennének kozos projektekben, hiszen minden miihely
mas és mas szempontok alapjan dolgozhatna az adott projekten. Egyikiik arrdl is emlitést
tett, hogy tobb olyan projekt is volt naluk, amelybe részt vallalhatott volna a tobbi miithely
is. A szakmai sokoldalisagot minden projektnél pozitivan értékelnék, véleményiik szerint
ez komolyabb munkak elvallalasara is lehetdséget adhatna. Ketten kiemelték a Média és a
Marketing Mihellyel valo egyiittmiikodést egy turisztikai videofilm kapcsan. Egy
vélemény szerint az egyetlen dolog, ami az egylittmiikodés utjaba allhat, az maga az

ember, ami igen elgondolkodtato.

Az eddigiek Osszefoglalasdul kiemelenddnek tartom, hogy a szakmai projektmunka
nagyban eldsegiti egy miithely miikodését, ennek egyik legjobb példdja a Turizmus
Mihely. Amennyiben tényleg ekkora érdeklddés van szakmai programokra, a hallgatok
érdeke azt kivanja, hogy erre megoldast taldljanak az illetékesek, akar palyazatok altal,
akar ugy, hogy a rendezvény szervezdit megkérik bizonyos szdmu hallgatd ingyenes

fogadasara. Kiemelném, hogy meg kell taldlni a mozgatérugét, a célt, s ez nem csak a
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mithelyvezetd feladata, s amennyiben az 0j mihelyvezetdnek ez még nem sikertilt, a
hallgatoknak kell élniiikk a javaslatadas lehetdségével. Mindent egybevetve azonban
egyértelmi, hogy a mihelyrdl vald visszajelzések zome nagyon pozitiv, ami az egylittes

munkdanak és az 6sszefogdsnak tulajdonithato.
3.2.5 A TARSADALOMTUDOMANYI MUHELY

A Térsadalomtudoméanyi Mithely a legkevesebb taggal miikodott, maximum héarom
hallgaté dolgozott egyszerre a mithelyben. A mithelyt Dr. Schleicher Nora® tanarnd
vezette, s a mithely munkéssaga jelentkezok hidnyaban jelenleg sziinetel. Ettdl fiiggetleniil

itt is vannak értékes tapasztalatok.

A tematikardl Schleicher tanarnd maga dontott, de a hallgatdi, ill. a mihelyvezet6i
tapasztalatok alapjan ez késdbb modositasra keriilt. Itt is korvonalazodik a mithelyekben
1év6 szabadsag, miszerint a miihelyvezetét senki sem befolydsolja abban a tekintetben,
hogy mit csinal a mihelyfoglalkozdsok keretén belil, ill. a hallgatok véleménye rengeteg

szamit abban, hogy mivel foglalkozzanak.

A miihelymunka soran itt is a kétheti taldlkozasok dominaltak, amikor is a mithelyvezetd a
hallgatokkal kozosen dolgozott bizonyos témakon, projekteken. Késobb ratértek az egyéni
témakra, ezek koré szervezddott a mithelyben dolgozo hallgatok munkéassadga. Az egyéni
témak tekintetében meg kell emliteni, hogy a témdk a csoporton beliil kapcsolodtak
egymashoz, igy minden félévnek volt egy adott témédja, s ennek a témanak bizonyos részeit
dolgoztak fel egyénileg a hallgatok. A kétheti taldlkozasokon, mint a tobbi miihely
esetében 1s, a Tarsadalomtudoméanyi Mithelyen beliil szintén modszertani felkészités
zajlott, ekkor volt lehetdségiik a hallgatoknak megbeszélni a mithelyvezetdvel az éppen
felmeriild problémakat. A Turizmus Miihelyhez hasonloan a foglalkozasok keretén beliil
szintén voltak hallgatoi prezentaciok, igy mutattdk be egymasnak ¢és a miihelyvezetonek az
adott feladatot. Ez Gsszesen csak ennél a két miihelynél figyelhetd meg, de mindenképpen
megfontolandd, hogy ezt a moddszert a tobbi miihely is atvegye, hiszen a prezentacids
technika készsége a mai vilagban elengedhetetlen és csakis gyakorldssal lehet azt
fejleszteni. A talalkozok soran zajlott az egyéni felkészités is, pl. a TDK dolgozatokkal

kapcsolatos konzultacio.

% Dr. Schleicher Néra, PhD.: A Téarsadalomtudoméanyi Miihely (kérdez6: Maké Szabolcs). 2012. 3. 23.
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Az eddigi eredmények koziil a mithelyvezeté a TDK dolgozatokat emelte ki, amelyekbdl
kétszer sziiletett eredmény: egy 1. és egy 3. helyezés. Schleicher tanarné az elért
eredmények koz¢ sorolta a hallgatok személyes fejlodését is, amelyeket a miihely tagjai is

igazoltak szamara (ezt a kérd6ivet kit6ltd hallgatok is alatamasztottak).

Kommunikaciés szempontbol nem volt nehézség a miihelyen beliil, hiszen végig nagyon
kis 1étszammal miikodtek, mondhatni csaladias hangulatban. Féleg a személyes és e-mailes
kapcsolattartas volt a leggyakoribb, s itt sem volt szerepe kiilsé kommunikacios
eszkozoknek, pl. a Facebooknak. Ugy gondolom, hogy a Facebook szerepe a mithelyek
belsé kommunikacidjaban sem pozitivnak, sem negativnak nem nevezhetd, inkabb azoknal
a miuhelyeknél figyelhetd meg, ahol nagyobb a létszam (hat f6 feletti). Mindenképpen
tamogatd szereppel birhat, de hidnyat sem értékelték negativan egyik miihely esetében

sem.

Az egylittmiikddés tekintetében Schleicher tanarnd kiemelte, hogy nagyon jol szolgaltak a
mihelyvezetdi értekezletek, ahol a mithelyvezeték megismerhették egymas munkassagat,
modszereit, s kozos oOtletelések is zajlottak. Ezt a fajta egyiittmiikodés, tehat a
mihelyvezeték iilései, csak itt jott szoba, pedig véleményem szerint kiemelten fontos
szereplik lehet pl. tuddsmegosztds szempontjabol, és ahogy a hallgatoi taldlkozokat is
egyfajta egyiittmiikodésként lehet értékelni, tigy a mithelyvezeték kozos iiléseit is. A
mithelyvezetd a hallgatok projekt szintli egyiittmiikodésének gatjat abban latja, hogy erre

nincs elég — elsdsorban hallgatoi — kapacitas.

A tehetséggondozast, mint a muihelyek altalanos céljat a mithelyvezetd ugy valositotta
meg, hogy egyénre szabott feladatokkal latta el a hallgatokat, s a visszajelzések is egyéniek
voltak. A legfontosabbnak a fejlesztés lehetéségét itélte. Ugy latszik, a tehetséggondozas
mindenképpen egyénre szabott, a tehetség személyiségjegyeitél ugyaniugy fligg, mint a

kinalkoz6 lehetdségektdl (ezt szinte az dsszes mithelyvezetd alatdmasztotta).

Mint emlitettem, a miihely tevékenysége jelenleg sziinetel, igy a miihelyvezeté a

jovOképrdl sem tudott igazan nyilatkozni.

A kérdéivet kitoltd ® hallgatok allitasa szerint a téma érdekessége miatt csatlakoztak a

mithelyhez, ugy érezték, hogy lehetdségiik nyilt tovabbi tudas megszerzésére is. Kiemelték

8 A vonatkozé kérddiv kérdései az 1. szama mellékletben talalhatok.
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a mithelyvezetd személyét, akinek a segitségével célirinyosan tudtak haladni az altaluk
kittzott cél felé. A mithely segitségével olyan tuddsra — ezek elsOsorban kutatasi
modszerek — tettek szert, amelyeket mar most is tudnak alkalmazni az iskolai életen kiviil
is. A miihely legerGsebb tulajdonsidganak a miithelyvezeté személyét értékelik, akinek a
tudasa, szakmai felkésziiltsége nagyban meghatarozta a hallgatok motivaltsagat és
haladasat. Negativumként azt emlitették meg, hogy a didkok nem ismerik a mihelyt, igy
annak kevés tagja volt. Ugy gondoljak, ha tobben jartak volna a miihelybe érdekes vitak
alakulhattak volna ki, hianyzott szamukra az izgalmasabb, pezsgdbb ¢let. A javasolt
valtoztatasok terén is ezt emelték ki elsdsorban: fontosnak tartjdk népszerlsiteni a
mihelyek tevékenységét a hallgatok kozott, nem kismértékben a Miivészeti Intézet didkjai
kozott is. A Miivészeti Intézet csak itt keriilt megemlitésre. Taldn a térbeli tavolsdg miatt is
kevesebb hallgatd vesz részt a foiskola kdzpontjaban zajlo életben, igy a mithelymunkaban
is, de mindenesetre elgondolkodtato, hogy vajon 0k tudnak-e a mithelyek adta lehetdségrol.
A legfontosabb, leginkabb fejlodé kompetencidk koziil a kérdéivet kitoltd hallgatok a
kutatas-modszertani fogékonysagot, a prezentacios és beszédkészséget emelték ki azok
koziil, amelyek a mithelynek koszonhetéen fejlédtek. Egyikiik megemlitette, hogy

valtozott a gondolkodasa is, ill. sokkal nyitottabba valt, mint a miihely el6tt volt.

A szémszerlsithetd valaszokat az aldbbi dbra jeleniti meg:

Tarsadalomtudomanyi Mihely

10 B Mennyire vagy
elégedett a mlihelyben
8 végzett munkaval,
annak hasznossagdval?
6 -
B Mennyire vagy
4 - elégedett a
mUhelyvezetéd
2 - munkajaval?
0

11. abra: A Tarsadalomtudomanyi Miihely hallgatoi véleményezése — szamszeriisithetd adatok

A mihelyvezetével és a mihelyben végzett munkaval a kérddivet kitolté hallgatok
egyarant maximalisan elégedettek. Ez egyébként a fenti eredményekbdl varhato is volt,

foleg azok utan, hogy a mithely legnagyobb htuzderejének magat a mithelyvezet6t talaltak.
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A hallgatok kevésbé ismerik a tobbi mithely munkéssagat, viszont elképzelhetdnek
tartanak bizonyos szintli egylittm{ikodést, elsésorban egymas mithelyeinek népszeriisitése

érdekében.

A fentiek fiiggvényében fontosnak tartom kiemelni, hogy a miihely jelenlegi sziinetelése (a
mihelyvezeté és a kérddivet kitoltd hallgatok szerint is) elsGsorban a tobbi hallgato
érdeklddési hianyanak tudhat6 be. Valoszintileg tényleg nagyobb propagalasra, az elényok
hangsulyosabb ismertetésére lenne ahhoz sziikség, hogy a miihely atverekedje magat ezen
a fazison. Ezt a hallgatok is kiemelték, hiszen egylittmiikodés cimszo alatt azt képzelik el,
hogy a miihely hallgatoi tamogassak, propagaljak, ismertessék egymas munkéssagat is, és

ne csak a sajatjukat.

A tarsadalomtudomanyok nem annyira képezik szerves részét az intézményben zajlo
oktatdsnak, szakirdnyként legaldbbis egyik szakon sem fordul el¢ olyasmi, ahol a
tarsadalomtudoméanyok kapndk a f6 szerepet. Viszont mindenképpen eldnyos lehet a
mihelyben valé munka olyan hallgatok részére, akik piackutatdssal, kozvélemény-
kutatassal vagy vallalati kutatasokkal kivannak foglalkozni, s a kutatdsi moddszerek
készségszintli hasznalata egy szakdolgozat irdsanal is nagy elonyt jelenthet. Mindenképpen
hasznosnak itélem a kifelé aramléo kommunikacid efelé torténd eltolasat, hiszen ha a
miithely tovabb szeretne miikddni, ahhoz hallgatok kellenek, akiket azonban meg kell
gyOzni arrdl, hogy milyen abszolut eldnyoket rejt magaban a mithely. Kiilon érdekes lehet
megnyitni a Tarsadalomtudomanyi Miithelyt a mesterszakos hallgatok eldtt is, akiknek

talan fontosabbak a fent emlitett készségek, mint az alapszakokon tanuloknak.
3.3 OSSZEFUGGESEK VIZSGALATA, JAVASLATOK

Ahogy a fenti jellemzésekbdl is kideriil, a miithelyek nem miikddnek teljesen azonos
modon. Ami mindenhol jellemzd, az a mihelyvezeté nagyfoku szabadsdga, onallosaga,
hiszen nem egy ,(feliilrél kapott” tematika alapjan dolgozik, hanem egyediil, ill. a
hallgatokkal egyetértésben dolgozza azt ki. Ez egyértelmii gyakorlati megnyilatkozéasa a
tehetségmenedzsmentrdl szolo fejezetben ismertetett empowerment kifejezésnek, tehat a
mithelyvezetok teljes dontési szabadsagot élveznek. Mindegyikiik célja megtalalni és
fejleszteni (minden mithelyvezet6 hasznalta a fejlesztés szot legalabb egyszer) a tehetséges
hallgatokat, s erre az Osszes milhelyvezetonek egyénileg kidolgozott stratégidja van.

Valahol belépd feladatok, valahol probaidé a dontd, de olyan miihely is van, ahol a
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mithelyvezetd a sajat ordjan figyel fel a tehetséges hallgatokra, s meghivja Oket a
mihelybe. Ezek szintén a tehetségmenedzsmentrdl szol6 fejezetben ismertetett kivalasztasi

modszerek koziil valok, akar tudatosan hasznaljak ezt a miihelyvezetok, akar nem.

A taldlkozok tekintetében szintén megfigyelhetd egyfajta szabadsag. A kotelezd
minimumot (kétheti taldlkozésok) mindenki betartja (s errdl nincs is negativ véleménye
senkinek sem), de az Osszes miithelyvezeto kiemelten kezeli a taldlkozasok kozotti idot. A
foglalkozasok egyfajta keretrendszert adnak a munkanak, s nem itt zajlik az érdemi
tevékenység, hanem a koztik 16vé idben. Erdekes egyezés ez a tudiasmenedzsment
kapcsan, hiszen a tudasmegosztds a vallalatoknal is féleg az aktiv munkdba nem esé
idében, informalisan zajlik. Mindenesetre a mihelyvezeték a kétheti talalkozast is
fontosnak tartjak, hiszen itt besz¢lik meg a problémakat, feladatokat, itt tudnak a leginkabb
segitséget nyujtani a hallgatoknak. Valdszinlileg a személyes kapcsolattartds kiemelt
kezelése annak is az oka, hogy egy mihelyvezetd sem szamolt be problémarol a
kommunikécio, ill. a hallgatdi Osszetartds teriiletérdl, mindegyikiik szerint megfeleld az
egytttmiikodés a hallgatok kozott. A Facebook mint kommunikaciés platform alkalmazasa
szintén sok miihelynél eldkeriilt, én azonban gy gondolom, hogy bar a tobb taggal
rendelkezé muhelyek hasznaljak ezt ki leginkabb, s a kisebb miihelyekben erre nincs is
szlikség, mindenképpen érdemes lenne atgondolni ennek tudatos alkalmazasat, s az sszes
mithelynél élni a Facebook adta lehetoségekkel. Ha a személyes és nem személyes
kommunikécid eloszlasat nézziik, a résztvevok sokkal nagyobb jelentdséget tulajdonitanak
a személyes taldlkozasoknak, ami viszont nem feltétleniil adekvalt. Az online eszk6zok
megfeleld és tudatos hasznalataval megoszthatova valnak azok az informaciok, amelyek
esetleg tal sok id6t vesznek el a személyes talalkozasoktol, s azokon emiatt nem mindig
tudnak a mithelyvezetdk és a hallgatok azzal foglalkozni, amivel valoban érdemes lenne.
Gondolok itt konkrétan a sok beszdmolora, egymas munkdjanak megismerésére. Ez
természetesen az egyik legfontosabb dolog, &m egy megfeleld online tdmogatassal ez
megoldhato lenne az interneten, s a foglalkozdson mar tényleg a konkrét problémakkal
lehetne foglalkozni, ahelyett, hogy mindenki vazolja sajat tevékenyégének aktualis

haladasat.

Sét, érdemes lenne egy kozos, az 6sszes mithelytagot tomoritd csoportot is kialakitani, ami
nagyban eldsegiteni a kiilonb6zé mihelyekbdl vald hallgatok egymas kozotti

kommunikécidjat, s akar az oly sokat taglalt egylittmiikodésnek is katalizatora lehetne.
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Az egyiittmiikddésrél mindegyik miihelyvezetd Ggy nyilatkozott, hogy nem volt ra eddig
lehetdség. Ez azonban nem feltétleniil negativ dolog, hiszen senki sem tett emlitést arrol,
hogy személyes okok miatt, ill. valamilyen negativ tapasztalat alapjan ne valosult volna ez
meg, inkabb kiilsd tényezoknek (hallgatdéi kapacitasnak, a témak -eltéroségének)
tulajdonitjdk az egyiittmiikodés eddigi hidnyat. A kérddivet kitoltd hallgatok koziil
azonban mindenki el tud képzelni bizonyos fajta egyiittmiikodést a miithelyek kozott, s Ggy
gondoljak, hogy ennek 6k nem szabnéanak gatat, sokuk kifejezetten szeretne részt venni
ilyen projektekben. Meg kell talalni azokat a lehetdségeket, amelyekben a hallgatok ilyen
forman részt vehetnek, akdr az intézmény fejlesztése kapcsan is megvalosithatonak latok
hasonl6 feladatokat. A muhelyek jellemzésénél tobb helyen emlitésre kertilt, hogy néhany
mihelyvezetd és hallgatd is a kozos fellépéseket mar bizonyos fajta egyiittmitkddésként
kezeli. Erdemes lenne megszervezni egy olyan jellegii talalkozot, ahol a koordinatorok, a
mihelyvezetok ¢€s a mithelyhallgatok kdzosen probalnanak megoldast talalni erre, ill. a
mihelyek tovabbi miikddésére is. Itt nem egymas megismerése lenne a f6 cél, mint az
eddigi talalkozokon, hanem egy olyan ,brainstorming” alapt gyiilés, ahol mindenki
megoszthatja a vezetOkkel a gondolatait, otleteit. Ebben az el6zd bekezdésben emlitett
kozos Facebook csoport is segitségére lehet a koordinitoroknak. Erdemes lehet a
mihelyvezetok taldlkozasainak is kereteket adni, s timogatni a tudasmegosztast, segiteni a
mihelyvezetoket abban, hogy atvegyék egymds megoldésait. Erre valosziniileg mar van

lehet6ség, de nem feltétleniil volt ez igy kimondva.

Az egyes miithelyekrdl érdemes tudatositani, hogy ha tuddsmenedzsment szemszogbol
vizsgaljuk Oket, kijelenthetjiilk roluk, hogy tudaskozosségek. Gurunak (és egyben
koordinatornak) egyértelmiien a miihelyvezetd tekinthetd, s a magot és az aktiv csoportot
is el lehet kiiloniteni az egyes hallgatok személyében, miithelyektdl fliggéen akar
akadhatnak periférikus résztvevék is. Ugy gondolom, ha a miihelyvezeték egyetértenek
ezzel a fajta megkozelitéssel, és utananéznek a tudaskozosségek sajatossagainak, az az
egyes mithelyek fejlédésével jarhat, s csak pozitivumként szolgalhat a résztvevok szaméara

is.

Az eredményekrdl, ill. a jovoképekrdl az egyes miihelyek ismertetésénél részletesen mar
volt sz6, igy itt mar csak annyit emlitenék meg, hogy mindegyik miihely olyan
eredményeket tudhat maga mdogott, amelyeket kiemelten kellene kezelni az intézmény

részérol is, hiszen a mithelyek megléte nélkiil a hallgatok ezeket a dolgokat sosem
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tudhattdk volna magukénak. A jovOkép szempontjabol elmondhatd, hogy a legtobb miihely
tovabbra is fent kivan maradni valamilyen formaban, kisebb-nagyobb valtozasokkal ugyan.
Ugyanakkor el kell fogadni, hogy a miihelyek a hallgatokért jottek 1étre, igy a hallgatok
érdeklddésének hianyaban nem tudjak ugy folytatni a munkdajukat, ahogyan azt eddig

tették, s ez néha a munka szilinetelésével, rosszabb esetben a mithely megsziinésével jar.

Mindenképpen fontos kiemelni, hogy a miihelyek altalanos céljat, a tehetséges hallgatokkal
valo foglalkozast, illetve a kompetencidik fejlesztését elértnek tekinthetjiik, hiszen a
visszakiildott kérddivek koziil egy sem volt olyan, amiben a hallgatdé legalabb egy
kompetenciat ne tudott volna megnevezni azok kozil, amelyek a mihelyeknek
koszonhetden fejlodtek. Elmondhato, hogy a mithelyek megléte pozitivan befolyasolja a
tevékenységben részt vevo hallgatok életét. A javasolt Facebook csoport kapcsan tovabbi
lehetdség lenne az is, hogy az egyes hallgatokrol 1étrejojjon egy adatbazis, amelyben
feltiintetésre kertlilnek azok a kompetencidk, amelyekrdl a hallgatok és a miihelyvezetdk
egyetértésben ugy gondoljak, hogy az adott hallgatd erdsségei kozé tartoznak. Ezaltal
lehetdvé valna az is, hogy a hallgatok egymasrol olyan informdacidkat szerezzenek,
amelyekkel adott esetben meg tudjak talalni azokat a tarsaikat, akik valamiben segitséget
tudnanak szamukra nytjtani. Ez tudasmenedzsment szemszogbdl egy klasszikus 1épésnek
tekinthetd — tudastérképet kell 1étrehozni. Ezzel javulhatna a miihelyekhez vald tartozas
érzése is, hiszen lebonthatok azok a falak, amelyek az egyes miihelyek kozott akaratlanul
1s megvannak. Rdaadasul szintén segiten¢ az egylittmiikodések, kozos projektek

felfedezését, €s az ahhoz megfeleld ember megtalalasat.

Fontos emlitést tenni a kiilonbozd hallgatoi aktivitasrol is. Ugy gondolom, hogy a
hallgatok aktivitasdit mindenképpen sziikséges serkenteni, e nélkiill ugyanis talzottan
lelassulhatnak az egyes miihelyekben zajlo folyamatok, s ez a miihelyek széteséséhez,
megsziinésé¢hez is vezethet. Ez persze nem kis feladat, de bizom benne, hogy a
mihelyvezetok meg tudjak taldlni az ehhez sziikséges tAmogatast, akar a koordinatoroknal,

akar egymas kozott.

A hallgatoi aktivitas, ill. 4j hallgatok mithelybe vonzasanak egyik tdmogatoja lehet, ha
sikerlilne kialakitani valamilyen szorosabb kapcsolatot a munkaerdpiac szerepldivel. Sok
hallgat6 emlitést tett rola, hogy tobbek kozt emiatt is vagott neki a mithelymunkanak, am
egyesek csalodasuknak is hangot adtak, hogy azok az igéretek, miszerint az intézmény

tovabbi tdmogatasokat biztosit a mithelytagok szamara a munkaerd-piaci elhelyezkedést
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illetéen, nem valtak valora. A hallgatoknak egyértelmii céljuk az elhelyezkedés, és a mai
valsagos idokben hajlamosak mindenfajta igéretet biztositékként kezelni. Ugy gondolom,
ez mindenképpen tisztazasra szorul, hiszen ha a jelenlegi hallgatok csalodnak a
miithelyekben, akkor nem fogjak Oket ajanlani tovabbi hallgatoknak sem. Azonban meg
kell fontolni, hogy valdban nincs-e arra lehetdség, hogy a miihelyek tagjainak az
intézmény részér6l biztositva legyen legalabb az, hogy pl. szakmai gyakorlatot ne
maguknak kelljen keresni, hanem az iskola kiterjedt kapcsolatrendszerét felhasznalva
mindenkinek (aki akarja) keresve legyen egy hely, ahol fogadjak 6t. Ha erre tényleg nincs
mod, akkor vissza kellene térni legalabb az eredeti elképzeléshez, miszerint a mihely
hallgatoi elonyt élveznek a szakmai gyakorlati helyek kivalasztasanal, hamarabb kiildhetik
meg jelentkezésiiket. Mindezzel nem a kivételezés elérése a cél, csupan annyi, hogy a
hallgatok mar a tanulmanyaik folyaman érzékelhessék azt, hogy az intézmény a
lehetéségekhez mérten igyekszik visszaadni azt, amit a hallgatok az iskolaért tesznek —
merthogy a miihelyek meglétébdl a foiskola is profital(hatna). Természetesen valos,
¢letszerli munkak elvégzésére a mithelyek némelyike is lehetdséget kinal, de a fenti
jellemzésekbdl, eddigi eredményeikbdl kideriil, hogy korant sem mindegyik.
Természetesen ez a miihelyvezetok egyéni latdsmodjanak, nagy dontési jogkorének is
koszonhetd, de valoszinlileg az Osszes hallgatd igényli azt, hogy a terepen is
megmutathassa, hogy mit tud, s hogy erre egyaltalan adodjék lehetésége. Egy miihelyhez
tartozast én mindezek nélkiil is nagy lehetdségnek tartom, viszont a hallgatok 4altal

visszakiildott kérddivek egyértelmiien tiikrozik ezt az igényt.

A hallgatok tobbsége kifejezte azon varakozéasat, hogy sziikségét érzik tobb szakmai
rendezvényen, konferencian vald részvételnek. Ennek természetesen anyagi gatjai is
vannak, azonban meg kell jegyezni, hogy a Budapesti Kommunikacios és Uzleti Féiskola
most keriilt fel a Tehetségpontok listdjara (ugyanarra, amelyre a Menedzsment Miihely is
onalldan), igy Ujabb lehetdségek nyiltak meg kiilonb6zd palyazatokra, tdmogatasokra.
Tudatosan hasznéalva az igy befolyt Osszeget, s egyeztetve a Palyazati Irodaval biztosan
talalhatdé megoldas legalabb par konferencian vald részvételre. S ismét szeretném
hangsulyozni, hogy akar a rendezvények szervezdi is tudnak fogadni bizonyos mennyiségli
hallgat6t, csak venni kell a batorsagot, és jelezni nekik ezt az igényt. A legrosszabb, ami
torténhet, az elutasitds. Hasonlo igény jelentkezett a publikacids lehetdségek bovitésére is,
ami szintén nem megoldhatatlan, s6t akar aldozni is érdemes ra, hiszen ezek révén gyorsan

elterjedhet a mithelyek hire, ami a késObbiekben visszatériil. Ha mashol nem is, a foiskola
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honlapjan mindenképpen meg lehetne jeleniteni a miithelyek tevékenységét (kozvetleniil,
nem pedig linkek segitségével, amik atiranyitjak az olvasot a miihely sajat feliiletére). igy
az érdeklddok nemcsak a toborzast lathatnék, hanem a valos, kézzel foghat6 eredményeket

is.

Osszefoglalva az eddigieket elmondhatd, hogy a tehetségmiihelyek miikodésének
egyértelmii pozitiv hatasai vannak a hallgatok és az intézmény életére egyarant. Vannak
hidnyossagot, fejlesztésre szoruld dolgok, de senki sem tamasztott ald olyan véleményt,
hogy a miihelyek miatt barmi is rosszabb irdnyt vett volna, s6t, mindenki profitalt eddig a
mihelyekbdl. A palyazat azonban lejart, és most legalabb harom évig az intézménynek kell
fenntartania a mithelyeket. Ehhez mindenképpen az eddiginél tudatosabb hozzaallasra van
sziikség, s ki kell akndzni a hallgatokban, a miihelyekben, az intézményben rejld potencialt

— ha ugy tetszik, a tacit tudasukat.
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4 OSSZEFOGLALAS

Munkam célja az volt, hogy a tudasmenedzsment ¢€s a tehetségmenedzsment elméletének
attekintése utan bevezetést nytjtsak a Budapesti Kommunikacios és Uzleti Foiskola altal,
pélyazati forrasbol létrehozott tehetségmithelyek miikodésébe. Ugy gondolom, hogy az
eddig ismertettek ehhez kell6 tdAmogatast nyujtanak, és mindenképpen érzékelhetd az, hogy
ez a tehetséggondozd program masabb, mint az atlagos felsdoktatasi foglalkozasok a
tehetséges hallgatokkal. Remélem, hogy sikeriilt kell6 attekintést nyujtanom eddigi
elméleti tanulmanyaim, muhelyekkel kapcsolatos tapasztalataim és kutatasaim révén. A két
tudoméanyag meglehetésen gazdag irodalommal rendelkezik ugyan, de ugy gondolom,
hogy az Osszefiiggéseik feltarasa, a gyakorlatban valé alkalmazisuk egy moddjanak

megismertetése az, ami mindenképp hasznos lehet.

A 2.1 fejezetben igyekeztem Osszefoglalni a tuddsmenedzsment legfobb elméleti téziseit, a
megértéséhez sziikség ismereteket. Szo volt a tudas, mint fogalom magyarazatardl, ill.
arrol, hogy hogyan épiil fel a tudds, mely Osszetevoit hogyan tudjuk a legjobban
megragadni. Ezutan kovetkezett a tuddsmenedzsment mint menedzsment funkcio és
tudomany bemutatasa a tudasmenedzsment fejlédési 1épcsdi, generacioi mentén haladva. A
tudaskozosségekrdl bévebben is volt szd, hiszen az egyes tehetségmiihelyeket abbol a
szempontbol is értékeltem, hogy lehet-e Oket tudaskézosségeknek tekinteni (a kutatas
eredményei hatdrozottan bizonyitjdk, hogy igen). A szakirodalomban megfigyelhetd
érdekességek (tudas- vagy szakmai kozosségek) bemutatdsa utan ismertettem a
tudaskozosségek felépitését, fejlodését, s az altaluk hasznalt egyik eszkozt, a web 2.0-S

technoldgiat is.

A 2. 2 fejezetben a tehetségmenedzsment elméleti attekintése kapta a 6 szerepet. E16szor
bemutattam a tehetségmenedzsmentrdl szolo véleményeket, majd ismertettem az eddigi
elméleti tudas alapjan kidolgozott stratégiai modellt, amely magaba foglalta a tehetség,
mint fogalom magyarazatit, a tehetségmenedzsment rendszerszintli alkalmazasanak

bemutatésat, ill. a tehetségmenedzsment iizleti stratégidhoz val6 illeszkedését.

A 2. 3 fejezet arra szolgalt, hogy bemutassam azokat az atfedéseket, amelyek a
tudasmenedzsment ¢€s tehetségmenedzsment kozott rejlenek, s ismertessem gondolataimat

a két tertilet egyiittes hasznalata kapcsan.
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A 3. fejezetben mar a gyakorlati alkalmazas bemutatasa kapta a kulcsszerepet. A 3. 1
fejezetben roviden ismertettem a Tehetségmiihelyeket Iétrehozd VALID palyazat
tudnivaloit, ill. azt az utat, amely a palyazat és a mihelyek kozott eltelt, tehat amig
kialakultak a muhelyek. A 3. 2 fejezetben mar az egyes mithelyek munkassaganak
bemutatdsaval foglalkoztam a mithelyvezetdkkel készitett interjuk, ill. a hallgatok altal
visszakiildott kérdéivek alapjan. A 3. 3 fejezetben igyekeztem Osszefoglalni azokat a
dolgokat, amelyekre a kutatdsom soran rajottem, megprobaltam bemutatni az atfedéseket
az elmélet €és a gyakorlat kozott, ill. kisebb javaslatok megfogalmazasara is vallalkoztam a

miihelyek fejlesztése, tovabbi miikddése kapcsan.

Remélem sikeriilt megfelelnem a bevezetében megfogalmazott céloknak, s az elméletet ala
tudtam tamasztani ezzel a gyakorlati példaval. Igyekeztem objektiven, kiilsé szemmel
tekinteni a miihelyekre, hogy olyan problémakra tudjak ravilagitani, amelyek esetleg a
mihelyekben tevékenykeddknek nem tiinnek fel, ill. ezekre a problémakra megprobaltam

megoldasokat is kindlni — természetesen mindezt csupan egy hallgatd szemével.

A tudds- és tehetségmenedzsment ugyan gazdag szakirodalommal, széleskorti elméleti
hattérrel rendelkezik, mégis a gyakorlati megvalosithatésaguk az, amely tettekre sarkallhat.
Ugy gondolom, hogy a Budapesti Kommunikaciés és Uzleti Féiskola megragadta a
kinalkoz6 alkalmat, és olyan platformot teremtett a tehetséges hallgatok szdmara, amely

mashol is kovetendd példa!
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6 MELLEKLET

KERDOIV A TEHETSEGMUHELYEKROL —- HALLGATOKNAK
KERDESEK

1. Melyik tehetségmiihely tagja vagy?
e Marketing Mihely
e Menedzsment Miithely
e Mc¢dia Miihely
e Turizmus Miihely

e Tarsadalomtudomanyi Miihely

2. Miota vagy tehetségmiihely tagja?
e 2010. szeptember
e 2011. februar
e 2011. szeptember
e 2012. februar

3. Mennyire vagy elégedett a mithelyben végzett munkaval, annak hasznossagéaval?

e 1-10-es skala, ahol az 1 teljesen elégedetlen, a 10 teljes mértékben elégedett

4. Mennyire vagy elégedett a miihelyvezetdd munkajaval?

e 1-10-es skala, ahol az 1 teljesen elégedetlen, a 10 teljes mértékben elégedett

5. Miért jelentkeztél mithelymunkéara? Mit gondolsz, miben vagy mads, mint azok a

hallgatok, akik nem tagjai valamelyik miihelynek?

6. Miben segit Neked a mithely? Mit szeretnél elérni a mithely altal?
7. Mik a mithelyed erdsségei?

8. Mik a miithelyed gyengeségei?

9. Mi az, amin valtoztatnal a mithely munkéssdgaban? Minek latod hidnyat a mithelyben?
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10. Milyen személyes kompetenciaid fejlédtek az eddigi mithelymunka soran? (Nevezd

meg az 0t legfontosabb kompetenciat, amelyek a miihely altal fejlodtek!)

11. Mennyire ismered a tobbi mithely munkéssagat?
e 1-10-es skala, ahol az 1 nem tudja, mit csinal a tobbi miihely, a 10 minden miihely

munkassagat részletesen ismeri

12. El tudsz képzelni bizonyos szintii egyiittmiikddést a miithelyek kozott
e igen

e Nnem

13. HA AZ ELOZO KERDESBEN IGENNEL VALASZOLTAL: Milyen jellegii

egylittmiikodésre gondolsz?

14. HA AZ ELOZO KERDESBEN NEMMEL VALASZOLTAL: Miért nem tudsz

elképzelni valamilyen egyiittmiikodést a mithelyek kozott?
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