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Human Factors — Emberi tényez6k

Mivel a szervezetek még mindig azzal
kiiszkédnek, hogy betdltsék a nyitott
poziciokat, a tehetséggondozdsi kockazat egy
puzzle darab melyet meg kell oldani.

Dawn Jones, Ugyvezetd igazgato
Kockazati & Pénziigyi Tanacsaddas,
Belso ellenorzés, Deloitte

Hogyan latjak a szervezetek a tehetséggondozasi kockazatot?

Azon szervezeteken kival, ahol ,az embereket termékeknek tartjak”, a legtébben nem sokat
gondolkodhattak a tehetséggondozas iranyitasardl, mikor a vallalati kockdzatokat mérlegelték.
Kordbbiakban a tehetséggondozasi kockazatok megfontolasa az azonnali aggalyok sz(ik korére
Osszpontosult: a vezet6k pdtlasanak tervezése, munkavallaldok forgasanak pénziigyi és miikodési
hatdsa, és a munkavallaldk biztonsaga. A szervezetek humaneréforras funkcidin kiviil, ritkan valtak ezen
témak a targyaldsok kiindulépontjaiva.

-Mindamellett, a jarvanyt kovet6 vilagban a munkaeré dinamikdjanak valtozasaval, a
tehetséggondozashoz kapcsolédd kockazatok mar részei a top menedzsment értekezletek
beszédtémainak, mivel a tehetséggondozas egyre ndvekvd stratégiai fokuszponttd valik. A fels6 vezet6k
(C-suites-senior executive) és igazgatdi tanacs, mar elismerik annak fontossagat, hogy ezeket a



kockazatokat szamba vegyék amikor a munkaer6hoz kapcsolédd dontéseket hoznak, és a
kockazatkezelési funkcidk mar elkezdték a tehetséggondozast a kockazati felméréseikbe bevonni.

Mely tényez6k jarulnak hozza a tehetséggondozasi kockazatokhoz?

A tradiciondlis tehetséggondozdsi kockazatok — kivalasztdas, meggyGzés, fejlesztés és a
tehetségek megtartdsa — még mindig fontos. Mindamellett a munkavallaléi elvarasok
megvaltoztak a jarvany utan, annak tekintetében, hogy mikor és hol dolgozzanak, tovabba
milyen fejédési lehetGségeik vannak. Ezzel egy id6ben, a munkavallaloknak megnovekedett az
a vagya, hogy a munkaadd értékrendszere megegyezzen az o6véjiukkel. A munkavallalék
megnézhetik azt, hogy a szervezet erGfeszitéseket tesz - e a sokféleség elfogadasara és a
befogadd kultura kiépitésére, és hogy a szervezet tekintetbe veszi-e az egyén joélétét. Ezek a
tényez6k a szervezet szamara Uj kockazatokat teremtettek, vagy megemelték a kockazatok
mértékét.

Manapsag, kozel minden vallalati kockazatnak része az emberi tényez6.

Erre reagalva, rendkiviil fontossa valt, hogy a szervezetek vallalati kockazati keretrendszere
még szerte agazobb és teljesebb képet mutasson, felismerve a kiilsé kockazati tényezGket ugy,
mint a technoldgiai, kornyezeti, szocialis, gazdasagi és geopolitikai helyzetek, amelyek a mai
tehetséggondozasi kockazatokat indukaljak. A szervezeti kockazati keretrendszernek azzal is
kell szdmolnia, hogy mi lesz a munka jovéje, tovabba , mit”, ,,hol”, és ,hogyan” végziink el.

Abban az esetben, ha képesek vagyunk ezt a kockazatot kezelni, milyen hatassal lesz majd
mas kockazatokra?

Manapsag, kozel minden vallalati kockdzatnak része az emberi tényez6. A technoldgiai
kockazatoknak mar jelent6s hatasa van a munkaerGre — és ezek a hatasmechanizmusok
tovdbbra is néni fognak, mivel, ha tekintetbe vessziik, mar a technolégia hatarozza meg hogyan
végziink el egy munkat.

A kornyezeti és klima kockazatok befolyasolhatjak, hogyan és hol végezziik el a munkat, és hol
talaljuk meg a munkaerét. Szocialis kockazatok befolyasolhatjak, hogy a munkaerének milyen
érzései vannak a szervezettel és a munkajukkal kapcsolatosan, beleértve azon érzéseiket, hogy
a szervezethez tartoznak-e.

Egyik kockazat sem a sajat teriiletén jelenik meg, és Osszefliggé természetiiket és hatasukat
tekintetbe kell venni, amikor a prioritdsokat és tehetséggondozasi kockazat csdkkentési
valaszokat adjuk meg. Igy eljarni, nem csak egy kockazati indok, de egy uzleti indok is.

Manapsag, ez a m(ikodési teljesitményrél és a tehetségekhez kapcsolodd versenyképes
elényrél szél. Ha tovabb vizsgdljuk, jelentheti, hogy a szervezet felkésziilt-e, hogy folytassa a
mukodését.



Mike Monahan, Igazgato,
Grant Thornton

Hogyan tudjak a szervezetek kiterjeszteni a tehetségek korét?

Szervezeteknek és teljes iparagaknak is fontos, hogy megkérddjelezzék a tradicionalis
allaspontokat annak tekintetében, hogy alapvetéen milyen ,készségek” és ,jogositvanyok”
szlikségesek a siker eléréséhez.

El6térbe kell helyeznitk a képességeket, eltokéltséget, és a tanulasi vagyat, azzal szemben,
hogy meghatarozott, szlikitett szamu szakiranyokat, referencidkat vagy specifikus iskolakat
vizsgalnak.

A nem hagyomanyos toborzdsi megkozelitések, ugymint egyetemi szovetkezeteket tagjainak
becsatorndzdsa, veteran (gyvédi szervezetek szamba vétele, illetve olyan szervezetek
megkeresése, ahol a neurodivergens palyazokra specializalédtak, a megfelel6 ut egyedi
tehetségek felkutatasara.

A tehetségkutatasban, fontos, hogy megvizsgaljuk a szervezet jelenleg milyen megkdzelitést
hasznal, és Gszintén kifejezzliik a fennalld hatarokat. Példaul, az akadémiai végzettséggel
kapcsolatos elvarasok valoban megfelel8en tlkrozik-e a sikerhez elvart teljesitményt?

A toborzast folytatd vezet8k valdban odafigyelnek-e valaki torténetére, hogy miként jutott el
oda, ahol most van —vagy inkabb csak egyszer(ien olyan technikakat haszndlnak, amely kisz(ri
a tehetséges embereket, akik a csapatnak egyedi tapasztalatokat hozhatnak?

A szervezeteknek azt is tekintetbe kell venniik, hogy ki végzi a toborzasukat, és meg kell
bizonyosodniuk, hogy a toborzdok 0Osszhangban vannak-e a szervezet céljaival, hogy
tehetségeket talaljanak.

Milyen stratégiak segithetik a szervezeteket, hogy a legjobb tehetségeket toborozza?

Az elbrelatd szervezetek a toborzasi folyamatot mar joval korabban megkezdik, azzal,
hogy reklamozzak a belsé ellen6rzést olyan emberek szamara, akik egyébként nem is
gondoltak volna ra, hogy széba johet szamukra, mint karrier opcid. Kialakitanak rovid és
hosszu tavu célokat, amikor arrdl van szd, hogy kivald tehetségeket felkutassanak és
megtartsanak — kiilondsen sokoldald kivald tehetségeket. A megcélzott kdzosségek
preferencidinak mélyebb megértésével, és specifikus tanacsaddkkal torténd
egyeztetéssel, akik a diverzitas, egyenlGség és beilleszkedési teriletekkel foglalkoznak, a



cégek finomra hangolhatjak az Gizeneteket, amelyek megérintik a legtébb jelentkez6t az
adott munkakorre vonatkozolag.

Globalis toborzas vagy tdvmunka lehet6ségének felajanlasa is novelheti a toborzasi
versenyképességet. A kiilfoldi vagy tdvmunka toborzas kihivasai miatt fontos, hogy a
szervezetek gyakorlottak legyenek mind technikai mind jogi kihivasok kezelésében.
Tovabba a szervezeteknek biztositania kell, hogy a globalis munkavallalok belépési
élményét egy sokrétlien célzott program hatarozza meg, nem csak a helyvaltoztatasban
nyujtott segitség. Azért, hogy a munkavallalé az Uzletmenetbe megfelelGen
bekapcsolddhasson, a szervezeteknek segitenitik kellene, abban is, hogy
beilleszkedjenek abba a kozosségbe, ahol élni és dolgozni fognak.

Milyen stratégiak segithetnek, hogy megtartsuk a munkavallalékat?

Mikozben egyes iparagakban a lemorzsolddasi rata csékken8ben van, masok nem ilyen
szerencsések. A ,fogaddodra” a szervezet erGfeszitéseinek egyik f6 Osszetevijeként
szolgalhat, amelyet annak érdekében tesznek, hogy el6re mozditsak a munkavallalék
megtartasat, és gondoskodjanak az embereikr6l. Ezek a beszélgetések a juttatasok,
programok, elismerési mddszerek Ujra gondolasahoz vezethetnek a szervezetben, —arra
fokuszalva, hogy ezeknek a szakembernek mi a fontos a személyes életiikben.

Ezek a példaul lehetnek, kiterjesztett mentalis egészségmeglrzési ajanlatok,
gyermekgondozas, vagy idésebb emberek hattér tdmogatasa, online tanitasi szolgaltatds
dolgozd sziil6k szamara, és feln6tt oktatasi lehet6ségek a tradicionalis osztalytermi
témakorokon tul.

A tehetségek megtartasanak egyik kritikus eleme a COVID utani idGszakban, a személyes
Osszetartozas. A szervezeteknek fel kell ismernie, hogy a kapcsolatok fenntartasa egy
virtudlis kornyezetben nehéz, igy a vezetGknek prioritasként kell kezelniik a
kapcsolattartast.



Az elbreldto szervezetek a toborzdsi
folyamatot mdr joval korabban
megkezdik, azzal, hogy reklamozzdk a
belsé ellenérzést olyan emberek
szamdra, akik egyébként nem is
gondoltak volna rd, hogy szoba jéhet
szamukra, mint karrier opcio.

A szervezetek ezt Ggy is megtehetik, hogy Ujra definialjak a fizikdlis munkateriletet egy hellyé,
amely nem csak egy pont, ahol dolgozunk, hanem egy teriilet, ahol Osszegydliink, és
kapcsolédunk. Végiil, az innovativ stratégiak az id6n mulnak, és hogy a szervezetek akarnak-e

id6t szakitani arra, hogy vonzova tegyék, megtartsak és motivaljdk azokat az embereket, akik
valdban sikeressé teszik az lizletmenetet.



