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ABSTRACT

Flexibility and innovativeness are key ingredients of success. This statement
holds true not only in regard to the satisfaction of customers’/consumers” needs,
but also regarding the internal processes of organizations, for instance, recruit-
ment. Based on an extensive literature review of the related fields (i.e. (global)
talent management), this paper examines the potential benefits of (international)
student competitions — that are of growing popularity nowadays. Being able to
attract and recruit high potentials are of vital importance for companies ‘as war
for talent shows no signs of letting up’ (Fernandez-Ardoz et al., 2011, p. 76). My
basic hypothesis is that professional student competitions are mainly organized for
recruitment purposes. Furthermore, it was also assumed that such competitions are
beneficial for both the organizing companies and the participants. Primary data,
which derive from the interviews conducted with HR representatives of multina-
tional companies operating in different European countries that organize (inter-
national) professional student competitions, proved the study’s main hypothesis
— providing empirical evidence of the importance of a potentially new recruitment
tool. Results of a complimentary, questionnaire-based pilot research of the partici-
pants supported the assumption concerning mutual benefits.

1. Bevezetés
A globalizacio kétségteleniil felerositi az amugy is kiélezett versenyt, amelyet

csak tovabb fokoz az elmult évek gazdasagi valsaga. A gazdasag szerepldi kényte-
lenek alkalmazkodni, ha hosszi tavon is életben akarnak maradni, melynek egyik
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modja lehet a minden eddiginél rugalmasabb hozzaillas, a konvencionalis gya-
korlatokhoz képest alternativ megoldasok (pl. nem hagyomanyos foglalkoztatas)
alkalmazasa. Korunk kihivasai azonban nem kizarélag a munkaltatokat érintik:
nincsenek konnyi helyzetben a munkavallalok sem. Bar az érintettek korét vizs-
galva (legalabb) 6t szerepld kiilonitheto el: a munkaltatok, a hallgatok/munkaval-
lalok, az oktatdsi intézmények, a sziilok, valamint az allam, jelen munka a mun-
kaltatok/gazdalkodo szervezetek és a hallgatok, ill. leendé munkavallalok kozotti
relaciot boncolgatja. A szekunder informaciok alapjan az empirikus kutatas arra a
kérdésre keresi a valaszt, hogy az elmilt években egyre népszeriibbé vilo szakmai
versenyek valoban elonydsek-e mindkét fél szamara, illetve, hogy valoban (poten-
cialisan) uj toborzasi technikaként funkcionalnak-e ezek a versenyek.

2. A munkaeré-piaci rugalmassag fogalma, fontossaga

A fogalom egyik gyakran idézett definicidja Williams (1993, p. 1) nevéhez
kothetd, mely szerint a munkaer6-piaci rugalmassag olyan ,,gyakorlatban alkal-
mazhato technikak sora, amelyeket a szervezetek annak érdekében alkalmaznak,
hogy maximalizaljak a munkaeré megndvekedett eredményességi hozzajarulasat
a szervezet stratégiai céljahoz”. Cazes és Nesporova (2003, 2. 0.) szerint: ,,Mak-
roszinten a flexibilitds a kiilsd sokkhatidsokhoz vagy a valtozé munkaero-piaci
koriilményekhez torténd igazodas sebességére vonatkozik. igy a munkaerdpiac
rugalmassaga azt a mértéket jelenti, ameddig a foglalkoztatas és/vagy a munka-
1d6 (munka input kiigazitds) vagy a bérek (munka kéltség kiigazitas) alkalmaz-
kodnak a gazdasagi valtozasokhoz.”. Solow (1997, p. 191) alapjan a tokéletesen
rugalmas munkaerdpiac olyan, ahol nincs akadalya annak, hogy a megfelelo kész-
ségekkel, szakképzettséggel rendelkez6 munkanélkiili és egy betdltetlen pozicio
~egymasra talaljanak™. A szakirodalom (pl. Michie, Sheechan, 2005; Valverde et
al., 2000) a munkaer6-piaci rugalmassagnak alapvetden harom tipusat kiildniti el,
melyek a funkcionalis rugalmassag (functional flexibility); a numerikus rugalmas-
sag (numerical flexibility); ¢s a bérezési/pénziigyi rugalmassag (wage or reward/
financial flexibility). Atkinson (1984) nevéhez kotheto az. un. ,,Rugalmas Villa-
lat” modellje (pl. Finna, 2008), melyben azt javasolja, hogy egy-egy vallalatra
mint koncentrikus részek (magcsoport; elso €s periférikus csoport; ill. a legkiil-
sobb részek) halmazara tekintsiink, ahol a masodik periférikus csoportot olyan
alkalmazottak alkotjak, akiket részmunkaidés vagy hatarozott idejii szerzodések
keretében foglalkoztatnak, ill. példaul gyakornokként dolgoznak a vallalatnal. E
csoport révén a vallalat numerikus, valamint bizonyos mértéki funkcionalis rugal-
massagra tehet szert. (pl. Valverde et al., 2000)
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3. Villalati (globalis) tehetségmenedzsment, utinpotlis-nevelés

Mind tobb és tobb vallalat alakit ki és fogalmaz meg kiilon stratégiat annak
érdekében, hogy a villalati ero6forrasigények magas szintli kielégitése hosszi
tavon is megoldott legyen (vo. pl. Guest, 1999). A DGS Global Research 2010-es
felmérés adatai alapjan a , karriermenedzsment és a tehetségmenedzsment szerepe
felértékelodott™, illetve a kovetkezé 1-3 év kulcesteriiletei kozott a motivalas és
az elkotelezettség-novelés mellett szerepel a tehetségek megszerzése és megtar-
tasa is. (Felértékelik..., 2010) Jelen munka szempontjabol elsésorban a vallalati
utanpotlas-nevelés elso, illetve ,,nulladik™ fazisa a leginkabb érdekes: a fiatal (pl.
palyakezdd) tehetségek vallalathoz vonzésa, annak mikéntje, technikai.

A villalati utanpotlas-nevelés kapesan egyre gyakrabban meriil fel a ,war for
talent” vagyis harc/haboru a tehetség(ek)ért kifejezés. Chambers et al., (1998) ,,The
War for Talent” c. cikke igen meghatarozo volt a tehetségmenedzsment vallalati
gyakorlatanak elmult évtizedbeli alakulasat illetden (pl. a Farndale et al., 2010): a
szerzOk ramutattak, hogy ,.a kiemelkedo tehetségek valnak majd a versenyelony
elsddleges forrasava™ (Chambers et al., 1998, p. 48). Kiemelték mennyire fon-
tos a vallalat legjobbak megszerzésére iranyulo stratégiaja: mindenekel6tt ugyanis
tisztaban kell lenniiik azzal, milyen tipusi emberekre van sziiksége a szervezet-
nek, majd pedig a legjobbak megszerzése iranti teljes vallalati elkotelezettségre
¢és innovativ csatorndk egész soranak alkalmazasara lesz sziikségiik a legjobbak
~megszerzése” érdekében. Véleményem szerint, a napjainkban egyre gyakoribb és
népszeriibb, véllalatok altal szervezett szakmai és/vagy esettanulmanyi versenyek
éppen ezt a funkciot hivatottak betdlteni, ill. toltik be. Chambers et al. (1998) arra
is felhivjak a figyelmet, hogy a tehetségeket maguknak megnyerd vallalatok nem
csupan egy-egy 0j poziciora keresnek embereket, hanem folyamatos toborzast
folytatnak, amely szintén indokolja az évente megrendezésre keriild szakmai ver-
senyek — mint a potencialis tehetségek felkutatasa lehetséges modjanak — vizsga-
latat. Axelrod et al. (2001) 2000-ben ismét elvegeztek az elobbiekben idézett kuta-
tast, amely megerositette a korabbi eredményeket, ill. az elemzések kimutattak,
hogy a tehetségeiket legjobban menedzseld cégek messze jobb pénziigyi teljesit-
ményt, nagyobb részvényesi értéket produkalnak, vagyis képesek a tehetségeken
keresztiil elérhetd versenyeldny realizalasinak megvalositasara. Farndale et al.
(2010) szerint azonban, a napjainkban tapasztalhatd munkanélkiiliség mellett mar
nem feltétleniil megfelel6 az un. ,tehetség(ek)ért folytatott harc™-rol beszélni (vo.
Kelet- és Dél-Azsia munkanélkiiliségi ratai). Bar elismerik, hogy a piacon meg-
jelend munkaerd nagyobb tomege még nem feltétleniil jelenti azt, hogy a munkal-
tatok konnyedén megtalaljak azokat a képzett szakembereket és megfeleld kész-
ségekkel és képességekkel rendelkezo menedzsereket, akikre sziikségiik van (vo.
pl. Solow, 1997). A témaval foglalkozo szerzok (McDonnell et al., 2010; Schuler
et al., 2010) is arra hivjik fel a figyelmet, hogy a tehetségmenedzsment manap-
sag mast jelent, mint a kifejezés megjelenésekor. Igy bér a ,,war for talent” kife-
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Jjezés mar nem tiinik a legmegfelelébbnek, a . demand for talent” (a tehetség(ek)
iranti igény) tovabbra is szignifikdns szerepet tolt be a gyakorlati életben. (Lane,
Pollner, 2008) A globalizacio pedig magara a vallalati tehetségmenedzsmentre is
hatassal van: a tobb orszagban miikodo nagyvillalatok esetében egyre inkabb elo-
térbe helyezodik a globalis tehetségmenedzsment, azok a kihivasok, amelyekre
a globilis tehetségmenedzsmentnek kell megtalalnia a megfelelé megoldasokat.
(Farndale et al., 2010)

Ahosszu tavon is sikeres vallalati miikodéshez nagyban hozzajarulo fiatal tehet-
ségek vallalathoz vonzasanak legfontosabb elemei a kévetkezok (Chambers et al.,
1998; Tarique, Schuler, 2010: Schuler et al., 2010): folyamatos toborzas — vagyis
a vallalatoknak a legjobb embereket kell megtalalniuk, majd a nekik megfelelo
pozicichoz rendelniiik, nem pedig adott poziciokhoz kell megfelelé embereket
keresniiik/talalniuk; innovativ toborzasi csatornak alkalmazasa; nemzetkozi kor-
nyezetben valo munkavégzes irant (is) érdeklodo tehetségek vonzasa; vonzo kép
kialakitasa a vallalatrél — amelyben egyre nagyobb szerephez jut a munkdltatéi
markazas (employer branding) gyakorlata. A McKinsey egy tanulmanya arra hivja
fel a vallalatok figyelmét, hogy a toborzas soran a tehetségekre mint a vallalati
marka lehetséges ,,vasarloira™ kell gondolniuk (Hieronimus et al., 2005).

4. Kapcesolodasi pontok

4.1. Numerikus rugalmassig — tehetségmenedzsment

Azért is fontos a korabban targyalt numerikus rugalmassag fogalma, mert bar a
folyamatos toborzas teljesithetd kovetelménynek is tiinhet, a jelenlegi gazdasagi
tartozhat az ,.,emberhez a poziciot, és nem forditva™ elv gyakorlati megvalositasa.
Atkinson (1984) modelljének logikdja mentén ugyanis a folyamatos toborzas meg-
valosithatova valhat korunk kihivasainak dacdra is: ha a tehetséges palyakezdok
(egy részének) alkalmazasa atipikus modon torténik, a vallalat tobb tehetséget tud
egyidejiileg foglalkoztatni gyors reagalasi képességének megorzése mellett. Az
atipikus formaban (pl. hatarozott idejli szerzodés, szakmai gyakorlat) alkalmazott
munkavallalok ugyan még lazabban (v6. masodik periférikus csoport), de kotod-
nek a vallalathoz, valamint a megfeleld pozicio megiiresedése esetén bekeriilhet-
nek az. un. magcsoportba. Try (2004) szerint példaul a részmunkaidés allasok
jelentik a palyakezddk szamara a belépot a munkaerOpiacra.

4.2. A szakmai versenyekben rejlé lehetoség
A szakmai versenyek a hagyomanyos megkézelitésekhez képest innovativ
toborzasi csatornat jelentenek, ahol a vallalatok igen komplex, és el nem hanya-
golhaté modon sajat igényeknek megfelelden alakithatd szempontrendszer szerint
értékelhetik a tehetségesnek igérkezo résztvevoket. A nemzetkozi forduloval is
rendelkezo versenyek azokra a kihivasokra is megoldast nyujtanak, amelyekkel a
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globalis tehetségmenedzsmentnek kell szembenéznie. A nemzeti fordulokon, don-
to(ko)n taljutva mar elkeriilhetetlen valamely idegen nyelv gyakorlatilag munka-
eszkozként vald hasznalata; egy tébbnapos, kiilfoldon lebonyolitott nemzetkézi
dontd soran pedig mind a versenyzdk, mind a szervezok szamara vilagossa valik,
ki az, aki nyitott és képes is a nemzetkdzi kdrnyezetben torténd munkavégzesre. A
versenyzOk megtapasztalhatjak, hogy milyen mas orszagokbol, kultarakbol szar-
mazo jeloltekkel egyiitt dolgozni — a szervezok pedig argus szemekkel ellendriz-
hetik az elvart készségek, kompetenciak meglétét/hianyat; illetve egy-egy ilyen
verseny a munkaéltatoi markazas kivalo terepe is lehet. A verseny végeztével akar
konkrét ajanlattételre is sor keriil: az alkalmasnak bizonyulo jeldltek leggyakrab-
ban a szakmai gyakorlatosok sorat bovitik. Innen azonban mar csak egy lépésnyire
vannak attol, hogy — akar hatarozatlan idejii szerzédéssel — a vallalat meghatérozo
alkalmazottainak korébe, a magesoportba keriiljenck; ehhez persze a szakmai gya-
korlat soran még ismét bizonyitaniuk kell ratermettségiiket. Ez a logika természe-
tesen a masik oldal, a résztvevok vonatkozasaban is végiggondolhato. Ugyanis a
szakmai versenyek joval izgalmasabb feladatnak igérkeznek, mint egy hagyoma-
nyos allasinterju, a feladatok megoldasaval pedig olyan tapasztalatokra tehetnek
szert a versenyzok, amelyeket igen nehéz mas formaban megszerezni (v6. Mad-
dox, 1987). Egy leend6 munkavallalé szamara a vallalat szervezeti kultirdjanak
megismerese is ¢rtékes informacid, nem beszélve a személyes taldlkozasok révén
realizalhato kapcsolatépitési (networking) lehetoségekrol. A jo szereplés jutalma-
ként elnyerhetd szakmai gyakorlat reménye feltehetéen sokakat nagymértékben
motival a legjobb teljesitmény nyujtasara.

4.3. Egy masik megkozelités, avagy ki(k)nek, és miért is jo
a szakmai gyakorlat?

A szakmai gyakorlat intézményének vizsgalata kifejezetten mell6zott a szak-
irodalomban annak ellenére is, hogy maga a felsdfoka végzetiség megszerzése
korantsem biztositék a zokkenomentes elhelyezkedésre. A palyakezddé diploma-
sok helyzete pedig kiilonsen nehéz (Mile et al., 2007), és a leend6 munkavalla-
l6kkal szembeni elvarasok koziil épp a meglévo munkatapasztalat kovetelménye
az, amelynek a legkevésbé konnyii megfelelni (Matyasi et al., 2007). Szamottevo
elénnyel indul a munkaerdpiacon az a palyakezdoé jelentkezo, aki mar részt vett
valamilyen szakmai gyakorlaton, s6t ,,a gyakornoksag majdnem létsziikséglet nap-
jaink munkaerdpiacan” (Burnsed, 2010, p. 52). Nem véletlen tehat, hogy egyre
tobb hallgato keresi a szakmai gyakorlati helyeket Amerika-, és vilagszerte ,,piac-
képesseégiik” novelésének érdekében. (Pianko, 1996) Még inkabb indokolna a
szakmai gyakorlat intézményének mélyebb tanulmanyozasat az, hogy egy, alap-
vetoen mindkét fél szamara kolesdnosen hasznos (€s sziikséges) lehetdségrol
(Pianko, 1996) van szo, kiilonos tekintettel arra, hogy az un. bolognai folyamat
részeként akkreditalt alapképzésekben a , . képzési agak tébbségében féléves dssze-
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fliggé szakmai gyakorlatot kell teljesiteni” (Balog, 2007, 41. o.). Matyasi et al.
(2007, 24. 0.) szerint: ,,A szakmai gyakorlat olyan gyakorlasra iranyitott és struktu-
ralt tevekenység, melynek keretében a hallgato védett vagy valos munkaeropiacon
probalja ki az oktatasi intézmény altal megszerzett szakmai tudasat, és a tanulasi
folyamat keretében tapasztalja meg a szakteriilet sajatossagait.”. A szerzok rend-
szerként tekintenek a szakmai gyakorlatra, mivel az egyes szereplok — jelen eset-
ben a munkaltato, hallgato/munkavallalo és az oktatasi intézmény — teljesitménye
hat egymasra és a célok elérésére is. A szakmai gyakorlat funkciol — Matyasi et al.
(2007, 25-26. 0.) alapjan — a kdvetkezok:

1). ..Gyakorlati tudas szerzése a hallgato szamara

2). Kulecskompetencidk szerzése a hallgaté szamara

3). Kapcsolatrendszer-épités a hallgatd szamara, de az oktatasi intézmény és a
gazdalkodo szervezetek szamara egyarant

4). Visszacsatolas szaktudasrol és teljesitményrol a szakmai gyakorlati hely
részerol a hallgatd szamara

5). Aktualisan kiegészitd munkaer6 szerzése a gazdalkodo szervezetek szamara

6). Leend6 munkatarsak kinevelésének/kivalasztasanak egyik elso lépése a gaz-
dalkodo szervezetek szamara

7). Visszacsatolas a képzés tartalmat, minoségét illetden a munkaeropiac részé-
rol az oktatdsi intézmény szamara (sikeresség)

8). A kapcsolat elmélyitése, kutatasi, tudomanyos, szakértéi megbizasok meg-
szerzése az oktatasi intézmény szamara.” Ez a nyolc pont gyakorlatilag Gssze
is foglalja mindazokat az elényoket, amelyeket a szakmai gyakorlat intézmé-
nye a valoban aktiv résztvevoknek nyujthat. Véleményem szerint érdemes
ezeket az alabbi kilencedikkel kiegésziteni.

9). Lehetéséget nyujt mind a munkavallald, mind a munkaltato szaméra a kozos
a jovobeni egytittmiikodés hatékonysaganak tesztelésére. (Vagy ahogyan
Pianko (1996, p. 32) fogalmaz: a szakmai gyakorlat ..a probakor lehetdségét
nyujtja mind a vallalat, mind a hallgato szamara™.)

5. Primer kutatas, modszertan

A primer kutatas arra kereste a valaszt, hogy az érintett felek véleménye vajon
dsszhangban van-e a szakirodalomban fellelhetd informaciokkal. Valoban min-
denki jol jar ezekkel a versenyekkel? Valoban egy (potencialisan) 4j toborzasi for-
makeént lehet tekinteni a (nemzetkdzi) szakmai versenyekre? Mivel fontosnak tar-
tottam mindkét oldal (ti. a munkaadok és potencialis munkavallalok) vizsgalatat,
az adatgyiijtés két szalon tortént.

Kezdetben magyar minta vizsgalatat terveztem, a nemzetkdzi szakirodalmi for-
rasok feldolgozasa utan azonban érdemesnek lattam a kiilfoldi munkaéltatok vala-
szainak bevonasat, ezért a strukturalt interju alkalmazasa mellett dontsttem. Igy
lehetoségem nyilt az alkalmazott zart kérdések révén 6sszehasonlithato, mig a nyilt
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kérdések révén a résztvevok szemelyes véleményét jobban feltaro — de tovabbra is
Osszevethetd — valaszok gytjtésére. Kérdéseimet online kérddiv formajaban juttat-
tam el a leendo interjualanyokhoz. A potencialis munkavallalok véleményét online
kérdoiv segitségevel terveztem megismerni. A kérdoives modszer ugyanis olcso-
saganak és viszonylagos gyorsasdganak koszonhetoen a legelterjedtebb kutatasi
technikak kozé sorolhatd, bar hatranya, hogy a valaszadasi arany rendkiviil ala-
csony. Tovabba problémat jelent(het), hogy nehéz kontrollalni a kitltoé személyet,
igy gyengiil az eredmények megbizhatosaga. (Hoftmann et al., 2000) Ezeket a
hatranyokat sajnos én is tapasztaltam a kutatasom soran — éppen ezért a potencialis
munkavallalok kérében gy(ijtott adatok a minta kis elemszama miatt csak pilot-ku-
tatasként értelmezhetoek és elemezhetoek.

6. Eredmények, kovetkeztetések

A munkaltatok vonatkozasaban a kizarolag statisztikai célokat szolgéald kérdé-
sek mellett 7 nyilt és 7 zart kérdés szerepelt, melyet négy orszag (Magyarorszag,
Ausztria, Belgium, Szlovak Koztarsasag) nemzetkozi szakmai versenyeket szer-
vez0 vallalatok képviseldi (pl. HR Coordinator, Recruiting & Employer Branding
poziciokban) vélaszoltak meg. Mindannyian 3-4 éve szerveznek szakmai verse-
nyeket, igy hasonlo tapasztalattal rendelkeznek. A kérdoiv koncepcionalisan két
részre bonthato: az els6 részben a szakmai versenyekkel kapcsolatos, mig a maso-
dik részben a (leend6) szakmai gyakorlatosokra vonatkozo kérdések kaptak helyet.

A versenyek célja irant érdeklodo kérdésre mindegyik valaszado megjelolte a
.potencialis tehetségek felkutatasa és a vallalathoz vonzasa™ opciot, illetve ket-
ten-ketten a ,vallalati image fejlesztése™; ,,a vallalati markazas (corporate bran-
ding) ezeken keresztiil is megvalosulhat™; ill. a ,tarsadalmi szerepvallalas™ leheto-
ségeket. Bar a kérdést zart formaban fogalmaztam meg, egyik valaszado sem adott
meg olyan okot, amely a felsoroltakon kiviil a versenyek célja lenne. A verseny
sikeres résztvevoivel kapcsolatos terveiket illetoen a kovetkezoket fogalmaztak
meg a véalaszadok (a kovetkezokben az eredeti angol valaszok valtoztatas nélkiili
forditdsai szerepelnek): ,,Gyakornokként vagy teljes munkaidos alkalmazottként
szeretnénk foglalkoztatni 6ket.”; ,,Amellett, hogy lehetdségiik nyilik arra, hogy
a vallalatndl folyé mindennapi munkdba betekintést nyerjenek (...) igyeksziink
gyakornoki poziciokat felajanlani azoknak, akik jo benyomast tettek a jaték folya-
man.”; , Kapcsolatban maradunk veliik, és amint van ra lehetdség, gyakornoki
poziciot ajanlunk fel nekik, vagy teljesidos allast, ha mar végeztek a tanulmanya-
ikkal.”. A kizardlag igenl6 valaszok megerdsitik, hogy a verseny egyik elsodleges
célja a legjobbak toborzasa. Bar a nyilt valaszok alapjan sejthetd, milyen formaban
tervezik a verseny sikeres résztvevoinek alkalmazasat, az erre vonatkozo kérdésre
mindegyik résztvevo megjelolte a gyakornoksagot, a magyar és a belga valaszado
az alkalmazotti (hatdrozatlan idejii) szerzodést is, mig a megbizasi szerzddéssel,
illetve hatdrozott idejii szerzédéssel torténd alkalmazasban elsésorban hazank-
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ban és Ausztriaban gondolkodnak. A kozvetett (pl. ,,j6 kapcsolat az egyetemek-
kel, munkaltator markazas™) és kodzvetlen (pl. ,palyakezdok és fiatal tehetségek
megismerése, eros vallalati jelenlét az egyetemeken™) elony6k mellett a versenyek
szervezéséhez kapcsolodo hatranyt nem nevezett meg egyik résztvevo sem.

A szakmai gyakorlatosokkal kapcsolatos kérdésekbol kideriilt, hogy mindegyik
valaszado vallalata foglalkoztat gyakornokokat, illetve hogy ezt egyértelmiien a val-
lalati tehetségmenedzsment egyik eszkozének/modjanak tekintik. (Egyik valaszado
sem jelolte meg a gyakornokok alkalmazasanak okaként a koltséghatékonysagot
vagy a megfelelé mennyiségii munkaerd biztositasanak igényét, vagy barmilyen
mas opciot.) A gyakornokok alkalmazasanak elonyeivel kapesolatban a valaszadok
kiemelték, hogy a jovoben a vallalat altal alkalmazando munkaerd (elsodleges) for-
rasaul szolgalnak, valamint azt, hogy megismerhetik az igy alkalmazott hallgato-
kat ¢s azt, ahogyan dolgoznak. A hatranyok vonatkozasaban kevésbé voltak egy-
behangzoak a valaszok: a magyar valaszado szerint nincs hatranya a gyakornokok
alkalmazasanak, mivel elsosorban hosszi tavon szamolnak veliik; a kérdoiv osztrak
kitoltoje azoknak a gyakornokoknak a csalodottsagat emelte ki, akiknek a gyakor-
noki idejiik letelte utan mégsem tudnak munkat ajanlani; mig a belga allaspont sze-
rint viszonylag hosszu a gyakornokok vallalati folyamatokba valo bevezetése ideje,
viszont 6 honap elteltével a legtobb gyakornok nem marad a vallalatnal. A kapcso-
lodo koltségeket, illetve ezen , befektetés™ megtériilését illetoen is hasonlo véleme-
nyeket ismerhettem meg: egyértelmiien megéri ez a ,,befektetés”, mivel lehetoség
nyilik a gyakornokok teljesitményének €s potencialjanak megismerésére, vagyis jo
eséllyel a megfeleld embert Iehet egy megiiresedd pozicio betdltésére alkalmazni
(vo. pl. folyamatos toborzas). A koltségek pedig gyakorlatilag elhanyagolhatoak
(és/vagy elore rogzitettek, ti. a bérkoltségek), tovabba alapvetden a toborzo munka-
tars személyes erofeszitéseitol fliggenek.

A kutatas masik szala a szakmai versenyek résztvevoit (potencialis munkaval-
lalok) célozta. A statisztikai célokat szolgalo kérdések melletti nyolc zart, illetve
két nyilt kérdésre — a cikk lezarasanak idopontjaig — dsszesen 63 valasz érkezett,
amelynek 78 szazaléka irrelevans, mivel ezen kitéltok nem vettek még részt szak-
mai versenyeken. Igy jelen esetben a résztvevok motivacioival kapcsolatos tanul-
sagokat foglalom 6ssze, a versenyektdl valo tavolmaradas indokaira a késébbiek-
ben lesz szo.

A kérdoiv egyik kérdése arra kereste a valaszt, hogy a megadott tényezokkel
mennyiben volt indokolhato, hogy részt vettek egy-egy versenyen. A valaszadokat
feladata az volt, hogy a felsorolt tényezok mindegyikéhez 0, 1 vagy 2 pontot ren-
delve hatarozzak meg, az adott szempont milyen mértékben volt indoka (rendre:
egyaltalan nem jatszott szerepet a dontésben, kis mértékben hozzajarult, ez volt az
egyik legfobb indok) a versenyen valo részvételikknek. A vélaszok gyakorisaga-
nak a ,kiosztott” pontokkal valo sulyozasa utin a legfontosabb szempont a szak-
mai tapasztalat lett. Masodik helyre keriilt maga a kihivas, éppen csak megelozve
a harmadik helyezett , késobbi gyakomoksag reményében™ és ,be lehet imi az
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onéletrajzba” opciokat. Ezen elso négy tényez6hoz képest a tovabbi négy Iényege-
sen kevésbé tiinik meghatarozonak, sorrendjiik a kovetkezo: ,,jo moka™, vonzo dij/
jutalom, kapcsolatépités/networking, tébb informéacié a vallalatrol.

6.1. Az elmélet és a gyakorlat kapesolata; javaslatok; a kutatas korlatai

A versenyek szervezésének céljat tekintve 9sszhangban vannak a szekunder ¢s
a primer kutatas eredményei: elsédleges cél a potencialis tehetségek felkutatasa és
véllalathoz vonzasa, amellett, hogy a versenyek lehetdséget teremtenek a vallalat-
rol kialakitott kép formalasara, a munkaltatoi markazasra. Ebbol az is kovetkezik,
hogy megalapozott elképzelés volt a szakmai versenyeket mint a fiatal tehetségek
atipikus foglalkoztatasahoz vezetd potencialis utat/maodszert vizsgalni. A gyakor-
noksag valoban belépé lehet a munkaerdpiacra, mivel a szakmai gyakorlatra fel-
vett hallgatokat tanulmanyaik utan akar hatarozatlan idejl szerzodéssel is tervezik
foglalkoztatni. A versenyek kozvetett, ill. kozvetlen eldnyeit illetden is egyeznek
a szekunder és a primer kutatas eredményei. Kiemelendo, hogy a versenyekkel
jaro elonydk, illetve a szakmai gyakorlatok Matyasi et al. (2007) altal 6sszefog-
lalt funkcidi milyen nagymértékben megfeleltethetéek egymasnak. Bar a valasz-
adok csekély szamabol fakadoan semmi esetre sem villalkoznék dltalanos érvényii
kijelentésekre, annyi elmondhaté, hogy a résztvevok egydntetiien a tehetségme-
nedzsment eszkozének tartjak a gyakornokok alkalmazasat, amely — tekintve,
hogy megrendezik a versenyeket, illetve alkalmaznak gyakornokokat — arra enged
kovetkeztetni, hogy a tehetségmenedzsment szerepe igen is fontos ezeknél a valla-
latoknal, figyelmet forditanak a vallalati utanpotlas-nevelés kérdésére. Kiilondsen
¢érdekes, hogy a gyakornokok alkalmazasanak eloényeivel, koltségeivel kapcesolat-
ban (indirekt modon) a folyamatos toborzas koncepcidja is felmeriilt.

A szakmai versenyeken valo részvételre a szakmaitapasztalat-szerzés leheto-
sége jelenti a legfontosabb motiviciot. Viszont amig a szervezok a munkaltatoi
markazas idealis terepének is latjak ezeket a rendezvényeket, addig a résztvevoket
alapvetden nem az motivalja, hogy tobbet tudjanak meg a vallalatrél. Ennek elle-
nére azonban mégis tébbet informacioval rendelkeznek majd, mire a rendezvény
véget ér. Ezaltal a szervezok is megtalaljak szamitasukat, hiszen tehetséges fiata-
lokkal ismertethetik meg a vallalatot. A tapasztalatok alapjan a versenyzdk ,,pozi-
tivan csalodnak™, igy a munkaltatoi markazasnak és a vallalatrol kialakitott kép
fejlesztésének megfeleld terepet nydjtanak a szakmai versenyek.

Az elézoek alapjan levonhato a kovetkeztetés, hogy a szakmai versenyek szer-
vezése, illetve az azokon vald részvétel mind a szervezOk, mind a résztvevok
szamara alapvetoen elonyoket nyujt. (Az empirikus kutatas alapjan a koltségek
elhanyagolhatoak, és/vagy rogzitettek.) A szakmai versenyeken valo részvétel
elvezet(het) az atipikus foglalkoztatasi formanak mindsiilé szakmai gyakorlati
pozicio megszerzéséhez.
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A primer kutatds alapjan a vallalatok fordithatnanak nagyobb eréket a verse-
nyek megszervezésére, a kapcsolodé marketingre, hogy minél tobb, potencialisan
tehetséges fiatalt érjenek el. Ugyanis azoknak a kitoltoknek, akik (még) nem vet-
tek részt szakmai versenyen, mintegy negyede azzal indokolta ezt a tényt, hogy
nem is tudtak rola, ilyen versenyek léteznek, a valaszadok 12%-a pedig azért nem
vagott bele a versenyen valo részvételbe, mert nem volt kivel. Napjaink techno-
logiai lehetoségeit figyelembe véve a szervezok szamara megfontolando lenne
olyan (virtualis) forumok Iétrehozasa, ahol a motivalt, de csapattarsak hianyaban
nevezni nem tudo hallgatok egymasra taldlhatnanak.

Bar nem volt cél az Gsszes érintett fél vizsgalata, példaul az oktatasi intézmé-
nyek szerepének €s motivacioinak vizsgalata jelentosen ndvelhetné a kutatas érté-
két. Mindenképp korlatozo tényezoként kell megemlitenem az empirikus kutatas-
ban résztvevok alacsony szamat; a mintaelemszamok novelése a jovo feladata.

Koszonetnyilvanitas

Koszonettel tartozom mindazoknak, akik segitettck munkamat a kutatas soran,
kiilon koszéném Dr. Finna Henrietta tanacsait, €pit0 jellegl kritikait. A témaban valo
kutatasomat a Kozdsen a Jovo Munkahelyeiért Alapitvany 6sztondijjal tamogatta.
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