A soft skillek és azok fejlesztési alternativai leendé munkavallalok korében

Soft skills and their development alternatives among employees
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Absztrakt:

Ma mar nem kérdés, hogy a soft skillek ugyanolyan, ha nem erdsebb elvarasként jelentkeznek a
munkavallalokkal szemben tamasztott kovetelményként, mint a hard skillek. Ezeknek a
tulajdonsagoknak a megszerzése és a fejlesztése kihivasként jelentkezik nemcsak a jovObeni
alkalmazottak szdmara, de az oktatasi intézményeknek is. Az elmult évben a szerzok egy atfogd kutatast
végeztek annak megismerése céljabol, hogy az egyetemi polgarok miképpen latjak a sajat soft
skilljeiket, mennyire felelnek meg a munkaltatdi elvarasoknak, illetve, hogy milyen eszkozoket és
lehetdségeket latnak arra vonatkozoan, hogy ezeket a tulajdonsadgokat hogyan lehetne fejleszteni és
erdsiteni.
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Today, it is no longer a question whether soft skills are the same, if not a stronger expectation, as a
requirement for employees than hard skills. Acquiring and developing these qualities is a challenge not
only for future employees, but also for educational institutions. Over the past year, the authors have
carried out a comprehensive survey to find out how university students perceive their own soft skills,
how well they meet employers' expectations, and what tools and opportunities they see to develop and
strengthen these qualities.
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BEVEZETES

A szervezeti sikerhez vezetd Ut Osszetettebb, mint valaha. A szervezetek szamos kihivassal
szembesiilnek Ugy, mint a gyorsan fejlddd technologiaval valo 1€péstartas, az egyre erdsddo
verseny ¢€s rivalizalas a konkurencidk kozott, vagy akar a valtozd vasarloi/fogyasztoi
magatartasok megismerése €s tudatos hasznalata.

A szervezeti siker a munkavallalok sikere is egyben. Ahhoz, hogy sikeresek legyiink és majd
sikeresek is maradjunk a munkahelyilinkon, az egyik legfontosabb dolog, hogy képesek legyiink
alkalmazkodni a valtozdsokhoz, hiszen hirtelen megvaltozhat a munkakdrnyezetiink,
megvaltozhat a vallalat stratégidja, hirtelen mas emberekkel, mas korcsoporttal kell
egyiittmiitkddniink, mas lehet az id6gazdalkodas. Ebbdl kifolyolag a legfontosabb nem is az,
hogy pillanatnyilag rendelkeziink-e azokkal a skillekkel, amelyek az adott helyzetben
sziikségesek ¢és elengedhetetlenek; hanem a kérdés inkabb az, hogy képesek lesziink -e wjat
tanulni és képesek lesziink-e alkalmazkodni a megvaltozott koriilményekhez (Bruce 2015).

A mult évben, a szerz6k egy olyan vizsgalatot végeztek, amelynek célja volt feltarni, hogy
a fels6oktatasban tanulok miképpen latjak sajat soft skilljeiket, véleményiik szerint ezek a
tulajdonsagok mennyire felelnek meg a munkaltatoéi elvarasoknak, és mit tennének ezeknek a
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képességeknek a fejlesztése érdekében. A jelen tanulmény a kutatas néhany eredményét mutatja
be.

1. IRODALMI ATTEKINTES

A puha készségek nehezebben definialhatok, nehezebben megfogalmazhatok, mint a hard
skillek, hiszen kevésbé kézzelfoghatéak, nem technikai jelleglieck, ¢és nem
személyiségspecifikus készségek. A puha készségek olyan tulajdonsagokat jelentenek, amelyek
arrol tajékoztatnak, hogyan tanulnak, gondolkodnak és cselekszenek az emberek, illetve arrdl,
hogyan alkalmazkodnak, mennyire egylittmiikodéek, hogyan oldjak meg a problémakat, és
hogyan hoznak dontéseket adott helyzetekben (Greene-Burleson, 2003).

Tobbféle modszer 1étezik mar arra, hogy a jeloltek interperszonalis készségeit felmérjék az
allasinterjukon és képet kapjanak arrdl, hogy az adott pozicid betdltéséhez sziikséges skill set
birtokaban vannak-e a jeloltek. Az allasinterju soran jellemzéen az intelligencia hanyadost (1Q),
az emocionalis hanyadost (EQ) és az Un. kivancsisag hanyadost (CQ) is mérni tudjak a
szakemberek un. szitudcios kérdésekkel. A kivalasztassal foglalkozo szakemberek tudataban
vannak annak, hogy az EQ és a CQ nagy szerepet jatszik a vezetdi skillek kozott (Haddon,
1999); igy kiilonosen figyelik ezeket a skilleket, ha vezetd poziciora torténik a kivalasztas.
Ezen kiviil, vannak olyan cégek, ahol a teljesitményértékelési rendszer nemcsak a hard skilleket
osztalyozza, hanem mar a soft skilleket is.

Az egyén képességkészlete az adott munkaerdpiacon képesség megfelelésként, -hianyként
vagy -tobbletként jelenik meg. Mindez a gazdasigban képesség-egyensiuly vagy
egyensulytalansagként mutatkozik meg (Halasz, 2013; Tribble 2020).

Ha az adott cég vagy vallalat olyan alkalmazottakat vesz fel, akik nem rendelkeznek a
megfeleld soft készségekkel, akkor az azzal a veszéllyel is jarhat, hogy akar a cég jovojét is
negativ irdnyba befolyasolhatja, és akar a potencidlis jovobeli vasarloktol és tigyfelektol
foszthatja meg a céget. Barmennyire is fejlett a technoldgia, barmennyire is ,,0kosak™ mar az
eszkdzok, az emberi interakciot még mindig nem lehet helyettesiteni. Jeff Weiner, a LinkedIn®
vezérigazgatdja szerint az Egyesiilt Allamokban meglévé legnagyobb készséghianyt a soft
skillek jelentik. Annak ellenére, hogy szamos szervezetnek olyan alkalmazottai vannak, akik
boségesen rendelkeznek a technikai készségekkel, azonban hianyoznak naluk a puha
készségek. A készséghidny miatt a szervezetek olyan kihivdsokkal szembesiilhetnek, mint a
kommunikécio, az egyiittmiikodés €s a problémamegoldés hidnya.

Annak érdekében, hogy a szervezetek ne csak tuléljenek, hanem gyarapodjanak is a jovOben,
frissitenitik kell a munkavallalok tudasat és készségeit annak érdekében, hogy megfeleljenek a
véltozé munkahelyi kihivasoknak. A Vilaggazdasagi Forum 2018-as tanulménya szerint* 2022-
1g az 0Osszes munkavallaldo nem kevesebb, mint 54 szdzalékdnak lesz sziiksége jelentds
atképzésre és elsdsorban olyan teriileteken, mint az analitikus gondolkodas, az innovacio és az
olyan készségek, amelyek lehetdvé teszik a munkavallalok szdmara, hogy 1épést tartsanak a
digitalis atalakulassal, fejlodéssel. A valtozo vilag és a valtozé munkahelyi kihivasok egyben
Uj lehetdsegeket is jelentenek a munkavallalok kompetencidinak fejlesztésére €s teljesitményiik
novelésére. Sziikség lehet a hatékony munkavallaléi kompetenciafejlesztési program
elinditasara, ahol fontos megérteni azt, hogy a munkahelyi trendek hogyan befolyasoljak a
munkavallaloi képzési igényeket, valamint azt, hogy a kritikus soft készségek hogyan tudjak
novelni az egyéni €s a csapat hatékonysagat is egyben.

Cinque 2016-os tanulmanyaban ramutatott arra, hogy a soft készségek szorosan kapcsolodnak
a foglalkoztathatosdghoz, kiilonésen a munkaerdpiacra belépd fiatalok szadmaéra. Jelenleg az

3 https://qz.com/work/1423267/linkedin-ceo-jeff-weiner-the-main-us-skills-gap-is-not-coding/
4 http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of Jobs_2018.pdf
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uniods orszagokban eltéré modszerek és megkozelitések vannak a puha készségek tanitasat és
értekelését illetden.

A munka jellegében és a munkavégzés modjaban bekdvetkezd folyamatos valtozasok uj

modszereket tesznek sziikségessé a munkavallalok tanuldsanak és fejlesztésének (L&D)
megkdzelitését illetéen. Fontos, hogy a szervezetek és az egyéni munkavallalok is egyarant
felismerjék, hogy a képzés nem csak az egyéni fejlodésiikhoz elengedhetetlen, hanem
szilkséges ahhoz is, hogy a valtozasokkal Iépést tudjanak tartani. A Deloitte 2019-es
tanulmanya szerint® a munkavallalok 67 szazaléka ugy véli, hogy folyamatosan tujra kell
képeznie magat, annak érdekében, hogy jelenlegi munkahelyiliket megtarthassak.
Azonban van néhany olyan tényezd, amely tovabbra is hatassal lehet a munkavallalok tanulasi
¢s fejlesztési igényeire. Egyik ilyen tényezo a tivmunka (home office). Magyarorszagon 2018
I. negyedévében az alkalmazottak 3,7%-a, 144 ezer f6 dolgozott tivmunkaban®. 2020-21-ben a
COVID-19 vilagjarvany miatt az otthonrol dolgozok szama jelentdsen megnovekedett. A KSH
adatai szerint a tavmunkasok 62%-4anal a munkaiddt nem, csak az eredményeket figyelik a
munkaltatok.

Szamos vallalatvezetd véli ugy, hogy maradnak tdvmunkaban, vagy egy Un. hibrid forméra
véltanak a virus enyhiilése, lecsengése utan. A Workmonitor kutatds-2020 sajtokdzleménye’
szerint vilagszerte a munkavallalok 40%-a jellemezte ugy a COVID jarvany alatti idészakot,
hogy nehézséget jelentett nekik a digitalis atallas kovetkeztében kdvetelményként megjelent
skillekre valo atallas, addig ez a mutatdo Magyarorszagon minddssze 20% koriil mozgott.
Magyarorszagon a munkavallalok 92%-a valaszolta azt, hogy véleményiik szerint rendelkeznek
azokkal a képességekkel, amelyek egy masik munkakor betoltéséhez sziikségesek. Ez a szam
joval magasabb volt a vilagatlagnal. Erdekes tény, hogy ennek ellenére mégis azt gondoljak,
hogy a jarvany utan a munkaadoknak probléma lesz megtaldlni az alkalmas munkaerét.

A folyamatosan valtoz6 munkaerdpiaci kdvetelmények és a munkahelyi trendek
kovetkezményeként egyre tobb tdvmunka lehetdséget kindlnak a cégek ¢és a vallalatok, ezért
fontos, hogy biztositsak munkavallaloiknak a kommunikacios €s az egyiittmiikodési készségek
fejlesztését annak érdekében, hogy sikeresen tudjanak dolgozni akar otthonrdl is.
Természetesen rendkiviil fontos az is, hogy a munkavallalok emellett rendelkezzenek egyéb
soft készégekkel is, mint példaul az alkalmazkodoképesség és a digitalis gondolkodasmad.
Felmeriilhet a kérdés, hogy a munkaerdpiacon megkovetelt soft skillek a munkavallalokkal valo
megismertetéséért és azok fejlesztéséért ki a felelds, vagyis kinek a feladata a soft skillek
fejlesztése: az egyéneké (egyéni feleldsség), vagy az egyetemeké (szervezeti feleldsség) vagy
a vallalat feleldssége (szervezeti feleldsség). Egy friss kutatas szerint (Juhdsz—Horvath-Csikos,
2021) a munkaltatoi elvarasok gyakran nem talalkoznak a munkavallaléi oldal adottsagaival.
Ezeknek a hidnyossagoknak a mérséklését azonban nem a foglalkoztatok szeretnék magukra
vallalni, hanem az oktatési intézményektdl varjak a kérdés megoldasat.

Egy azonban biztos; akar egyéni, akéar vallalati/intézményi oldalrol nézziik a kérdést, a
résztvevoknek mindenképpen tisztaban kell lennilik azzal, hogy melyek azok az alapvetd és
elvart kompetenciak, melyek nélkiilzhetetlenek a sikeres és hatékony teljesitményhez. A
teljesség igénye nélkiil 10 alapvet6 soft skill lathato az 1. tablazatban, vagyis a munkavégzéshez
sziikkséges olyan ismeretek, készségek és viselkedési tulajdonsagok, amelyeket a sikeres
munkavégzés szempontjabol kritikusnak taldlnak a szerz6k. A tanulmany ir6i gy gondoltak,
hogy a tablazatban felsorolt alapvetd soft skillek jo kiindulasi alapot jelenthetnek egy
kutatashoz.

S https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/human-capital/cz-hc-trends-reinvent-with-
human-focus.pdf
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Téblazat 1. Alapvet6 soft skillek
Table 1. Core soft skills

Soft készség

Jellemzoi

Dontéshozas (decision making)

megalapozott  itéloképességgel hoz jo
dontéseket az Osszegyljtott és elemzett
informaciok  alapjan, illetve  minden
vonatkozo tényt és alternativat mérlegel,
mieldtt a legmegfelelobb intézkedésrél dont,
¢s végiil elkotelezi magét a dontés mellett.

Csapatmunka (teamwork)

hatékonyan 1ép kapcsolatba az emberekkel,
illetve képes ¢és hajlandd informéciokat
megosztani és fogadni, valamint
egyuttmiikodik a csoporton beliill és a
csoportok kozott, tamogatja a csoport
dontéseit s céljait.

Motivacio (motivation)

energikusan ¢és lelkesen 4ll hozzd a
munkahoz, elkdtelezi magat tovabbi
eréfeszitések megtételére.

Megbizhatdsag (reliability)

személyes feleldsséget vallal a
teljesitményért, illetve idében és
kovetkezetesen elvégzi a munkat.

Problémamegoldas (problem solving)

elemzi a problémat az Osszes relevans
informéacio Osszegyljtésével és
rendszerezésével, azonositja az ok-okozati
Osszefliggéseket annak érdekében, hogy
megfeleld megoldast talaljon.

Alkalmazkodoképesség (adaptability)

alkalmazkodik a valtozo
munkakornyezethez, a munkaprioritasokhoz
és a szervezeti igényekhez, valamint képes
hatékonyan kezelni a valtozasokat és a
kiilonb6zd embereket.

Tervezés €s szervezés (planning and
organizing)

megtervezi €s megszervezi a feladatokat,
meghatdrozza a prioritdsokat, valamint
megfelelden osztja el és hasznalja fel az
er6forrasokat.

Kommunikacié (communication)

hatékonyan fejezi ki gondolatait,
megfelelden szervezi ¢és adja 4t az
informaciokat, illetve aktivan hallgat.

KezdeményezOkészség (initiation)

megfelelden cselekszik az események
befolyasolasa érdekében, otletel, kihasznalja
a lehetdségeket, ujitasokat javasol.

Stressztlir6képesség (stress management)

érzelmi  rugalmassagot mutat, képes
folyamatosan ellenallni a nyoméasnak,
megbirkozik a nehéz helyzetekkel, és
sziikkség esetén tamogatast kér masoktol,
vagy megfeleld megkiizdési technikédkat
alkalmaz.

Forras: sajat szerkesztés




Az allasinterjuk soran a szervezetek és azon beliil a kivalasztasért felelés HR-esek az
alapveté kompetenciakat, un. viselkedésalapt interjukérdésekkel tarjak fel. A viselkedésalapt
interjukérdésekkel arra kérik a jeldltet, hogy hozzon konkrét példat arra vonatkozdan, hogy a
multban mikor mutatta meg a sziikséges kompetenciat vagy viselkedést. Az interjukérdések
(behavioral interview question) célja, hogy feltarjak, hogy az adott jelentkezé vagy
munkavallald hogyan teljesitette vagy bizonyitotta az adott kompetencidt korabbi
munkakoriilmények kozott.

Néhany példa az interjukérdésekre: "Meséljen egy aktualis munkahelyi problémarol! Milyen
1épéseket tett annak megoldasa érdekében?""- amennyiben a jelolt problémamegoldokészségére
vagyunk kivancsiak, vagy amikor a megbizhatdsagot szeretnénk mérni, a kovetkezd kérdéseket
tehetjiik fel: ,,Meséljen arrdl, amikor hibat kovetett el a munkahelyén! Hogyan kezelte? vagy
,2Hogyan reagalt egy olyan kollégara, aki rendszeresen cserbenhagyja a csapatot?”. A
kommunikécids képességet, vagyis, hogy képes -e hatékonyan magat kifejezni szoban, a
kovetkez6 kérdésre adott valasz alapjan is értékelhetjiik: ,,Mondjon egy munkahelyi példat egy
Osszetett, bonyolult folyamatra vagy feladatra, amelyet el kellett magyaraznia egy masik
személynek!” Tovabbi viselkedésalapu interjukérdésekkel tudjuk a személyes hitelességet, az
onmenedzselést, a rugalmassagot, az idémenedzsmentet, a dontési képességet/hatarozottsagot,
az alkalmazkodoképességet, az agilis/rugalmas vezetést, az egyiittmiikodésre valo készséget €s
a szamon kérhetdséget mérni €s értékelni.

A munkavallalok soft skilljeinek fejlesztése érdekében sokat tehetnek maguk az egyének, a
munkavallalok, de az intézmények, a vallalatok is. Egyrészt szamos mindségi online kurzuson
is részt vehetnek az érdekl6dok, ahol a projekt menedzsmenttdl kezdve a targyalastechnikan at
egészen a kreativitds fejlesztéséig szamtalan soft készségiiket fejleszthetik. Fontos tisztdba
lenni a sajat erésségeinkkel és a gyengeségeikkel, érdemes akar SWOT analizist is végezni.
Ezen kiviil magasan kvalifikalt coach-ok is rendelkezésre allnak annak érdekében, hogy
tokéletesithessiik készségeinket. Hasznosak a szituacids gyakorlatok, Un. role-play-ek, hisz
valds szitudcidban, mintegy gyakorlasként, probaként lehet megélni adott feladatokat; rdadasul
a szituacio végén mindig van megbeszélés, visszajelzés.

2. A KUTATAS MODSZERTANA

A 2020-ban a tanulmany iroi a kdzép-magyarorszagi régié legnagyobb egyetemén (MATE)
készitettek felmérést az ottani egyetemi polgarok korében, hogy szerintiik, 0k milyen soft
skillekkel rendelkeznek, és ha egy munkahelyre jelentkeznének, mit is varnanak el t6likk a
véleménylik alapjan a munkaltatok ebben a kérdésben. Tovabba a kutatok arra is rakérdeztek,
hogy miképpen latjak a soft skillek értékét a megkérdezettek a munkaerdpiacon, hol, és mit
tennének azért, hogy ezeket a képességeiket fejlessz€ék a jovOben. A felsoktatasban, a
munkaltatokban, avagy az dnképzésben hisznek-e e tekintetben a legjobban.

A mintagyiijtés modszere a holabda eljaras volt, ezért sem tekinthetd az adott kutatés
reprezentativnak, de a szerzOk ugy vélik, hogy egy képet adhat az egyetemen tanulok
véleményérol.

A vizsgalatban a mintagytiijtés a kozosségi oldalak és az oktatok segitségével tortént. Az
interneten elérhetd kérddiv 28 kérdésbdl allt, amelynek tobbsége zart kérdés volt. A kérdések
alapvetden nominalis és metrikus skaldkra épiiltek.

A kérddivet harom kérdéscsoportra lehetett felosztani. Az elsd kérdéscsoport a minta altalanos
jellemzdire kérdezett ra igy: a lakohelyre, az életkorra, a legmagasabb iskolai végzettségre, a
csaladi allapotra, a munkatapasztalatra. A kovetkezd kérdéscsoport a soft skillekre fokuszalt

crer



képességeket, valamint az ezek kozotti gappeket vilagitotta meg. Végezetiil az utolso teriilet a
soft skillek munkaerOpiaci szerepét és a fejlesztési lehetdségét targyalta.

A kérdbiv elemzésére a szerzOk az SPSS 25-0s statisztikai programot hasznaltak. A
kovetkezo statisztikai modszerekkel torténtek a kiértékelések: egy-és tobbvaltozds modszerek,
gyakorisag, atlag, szoras, kereszttabla-clemzés, faktoranalizis, korrelacids vizsgalatok,
ANOVA.

A kérddivet 500-an toltottek ki. A kérddivek koziil valamennyi kiértékelhetd volt. A minta
specifikacidja a kovetkezOképpen alakult:

A nemek tiikrében 31,4 %-a férfi és 68,6%-a n6 valaszolt a kérdésekre.
Az életkor alapjan az atlagos ¢€letkor 28,48 év volt.

A jelenlegi lakohely szerint a megkérdezettek 21,6%-a Eszak-Magyarorszagon, a 2,8%-uk
Eszak-Alfoldon, a 7,8%-uk Dél-Alfoldon, a 44,4%-uk Ko6zép-Magyarorszagon, a 7%-uk
Ko6z€ép-Dunantilon, a 6,2%-uk Nyugat-Dunanttlon, mig a 10,2%-uk Dél-Dunéntulon lakott.
A lakodhely alapjan a 34,2%-uk Budapesten, a 41%-uk varosban és a 24,8%-uk vidéken élt.

A 16%-uknak még nem volt munkatapasztalata, mig a tobbség (45,6%) kevesebb, mint 6t évet
mar dolgozott valamilyen munkahelyen.

A tovabbiakban a kutatok arra keresik a valaszt, hogy miképpen latjak a fiatalok, mennyire
felelnek meg a munkaltatdi elvarosoknak a soft skillekkel kapcsolatban, és miképpen képzelik
el azok fejlesztését.



3. A KUTATAS EREDMENYEI

A szerzok felsoroltak jo néhany soft skillt, amelyekrdl a valaszaddknak el kellett donteniiik,
hogy véleményiik szerint egy Otos skalan mennyire felelnek meg a foglalkoztatok
kovetelményeinek. Az O6tds a teljes, maximalis megfelelést jelentette, mig az egyes az
egyaltalan nem elfogadhatot. A masodik tablazatban a felsorolt skillek értékelését foglaltak
Ossze a tanulmany iroi.

2. tablazat A megkérdezettek véleménye alapjan a megfelelésiik a munkaaltatoi
elvarasoknak az adott skillt illetéen (N: 500, atlag, sz6ras)
Table 2. Respondents' perceptions of their ability to meet employers' expectations for
a given skill (N: 500, mean, standard deviation)

Képességek Atlag Szoras
Villalkozoi készségek 3,27 1,059
Vezetdi képességek 3,43 1,004
Prezentécios készségek 3,60 1,044
Iddmenedzsment készségek 3,74 0,952
Stresszhelyzetek és konfliktusok kezelésének képesség 3,80 0,920
Kritikus gondolkodas 3,96 0,853
Onismeret 4,01 0,853

J6 kommunikacios készség 4,01 0,922
Tervezési €s szervezési készségek 4,02 0,853
Kreativitas 4,03 0,858
Rugalmassag 4,17 0,837
Problémamegold6 képesség 4,21 0,765
Erzelmi intelligencia 4,22 0,864
Csapatmunkara valo készség 4,23 0,859
Empatia 4,30 0,852

Etikai és erkdlesi képességek 4,37 0,787

Forras: sajat tablazat

A 2. tablazat adatair6l elmondhat6, hogy szamos fontos képesség esetében érezték ugy az
egyetemi polgarok, hogy képesek megfelelni a munkalatoi elvarasoknak, és ezeknél a skilleknél
voltak a szorés értékek viszonylag kisebbek is. Azaz, a minta tobbnyire homogén volt az adott
tulajdonsagok megitélését illetden. Ezek a kovetkezdk voltak: az etikai és az erkdlesi
képességek, az empatia, a csapatmunkara valo készség. A legkevésbé felelnek meg véleményiik
alapjan a vallalkozoi, a vezetdi és a prezentacids készségekkel szembeni elvarasoknak. Ez
utobbiak tekintetében a szerzok megitélése szerint ezek a tulajdonsagok jol fejleszthetdek
lennének a felsdoktatisban tanuldk szdmara a tandrak keretében, kiilondsen a csoportos
feladatok megoldasaval, a projekt munkék bemutatasaval.

A vizsgélatok ravilagitottak arra, hogy a nemek ¢és a lakohely alapjan lehet-e barmilyen
kiilonbséget azonositani a vizsgalt képességek tiikrében.

A nemek tiikrében az ANOVA vizsgalatok azt mutattak, hogy az érzelmi intelligencia, az
empatia, a csapatmunkara torténd készség, az iddmenedzsment esetében volt igazolhato a
szignifikans kiilonbség. Valamennyi kiilonb6zdéség esetében a ndk erdteljesebb megfelelést
éreztek, mint a férfiak.



A lakohely alapjan egyediil a stresszhelyzetek kezelésében volt igazolhatd a szignifikans
eltérés. Ez alapjan a falvakban ¢l6 valaszolok ugy itélték meg, hogy jobban tudjak ezeket a

kihivasokat kezelni.

A tovabbi elemzések c€ljabol a szerzok az adott valtozdkat faktorokba tomoritették. Tobb
valtozd6 nem volt alkalmas a faktorelemzésre. Ezek a kovetkezOk voltak: a kreativitas, a
stresszhelyzetek és a konfliktusok kezelésének a képessége, a csapamunkara valo készség, az

Onismeret.

A KMO Barlett-teszt értéke: 0,848, a Khi-négyzet: 2225,036, df 66, szign.: ,000. A rotalas

Varimax-modszerrel tortént, €s a magyarazott hanyad 60,869% volt.

A 3. tablazatban az adott faktorokat, a faktorsulyokat, valamit a Cronbach Alpha értékeit
foglaltak Gssze a tanulmany iroi.

3. tablazat A megkérdezettek véleménye alapjan a megfelelésiik a munkadltatoi
elvarasoknak megfelelden (faktorsulyok, Cronbach Alpha)

Table 3. Respondents' perception of their compliance with employer expectations
(factor weights, Cronbach's Alpha)

Rotalt komponens matrix
Faktor Komponens
elnevezés Képességek 1 2 3
Tervezési €s szervezési készségek 0,753
Iddmenedzsment készségek 0,745
J6 kommunikacios készség 0,608
Prezentacios készségek 0,576
Rugalmassag 0,575
Menedzseri Problémamegold6 képesség 0,506
Cronbach Alpha 0,787
Empatia 0,885
Erzelmi intelligencia 0,818
Erzelmi Etikai és erkdlcsi képességek 0,813
Cronbach Alpha 0,841
Vezetoi képességek 0,836
Villalkozoi készségek 0,799
Vezet6i Kritikus gondolkodas 0,594
Cronbach Alpha 0,718

Forras: sajat tablazat, F6 faktor elemzés Varimax rotalassal, 6 iteracioval.

Az adott tablazat alapjan hadrom faktort lehetett elhatarolni: a menedzserit, az érzelmit, és a
vezetdi faktorokat. A Cronbach Alpha mindharom faktor esetében elfogadhato értéket mutatott.
Az adott faktorok segitségével a kutatok homogén csoportokat hoztak létre a mintdbol. A
klaszterképzést a K-kozép eljarassal végezték el. A végso klaszterkozéppontokat a 4. tablazat

szemlélteti.




4, tablazat Végso klaszterkdzéppontok
Table 4. Final cluster midpoints

Klaszter
Faktorok 1 2 3
Menedzser faktor -0,39655 0,42240 -0,11205
Erzelmi faktor 0,47866 0,53244 -1,18500
Vezet6i faktor 0,83353 -0,70763 0,00723

Forras: sajat tablazat
A végso klaszterkozéppontok alapjan az alabbi klasztereket tudtdk megalkotni a kutatok:

1. Kklaszter: Alapvetden a vezetdi és az érzelmi faktorok tekintetében latjak magukat
elfogadhatonak a megkérdezettek (érzelmes vezetdk).

2. klaszter: Alapvetden az érzelmi és a menedzseri képességeiket itélik er6snek a
valaszadok (érzelmes menedzserek).

3. klaszter: Mindegyik teriileten gyengének érzik magukat a valaszadok.

Az elsd klaszterben a valaszadok koziil 160-an, a masodikban 190-en, mig az utolsdban
150-en vannak. Megvizsgaltak a kutatok azt is, hogy a nemek és a lakohely alapjan, lehet-e
kiilonbséget talalni a faktorbesorolas alapjan.

A nemek alapjan a Khi-négyzet proba igazolta a kiilonbséget: Pearson-féle Khi-négyzet:
20,753, df: 2, szign.: ,01 p<0,05. A férfiakat jellemzden (38,9%-ban) a harmadik klaszterbe
lehetett sorolni, mig a n6k tobbsége (44,6%) a masodik csoportban foglalt helyet.

A lakohely szerint nem volt eltérés a vizsgalt mintdban: Pearson-féle Khi-négyzet: 1,704,
df: 4, szign.: ,790 p>0,05.

A kutatas kitért arra is, hogy miképpen lehetne ezeket a képességeket fejleszteni.
A hallgatok kevesebb, mit 8%-a értett egyet azzal az allitassal, hogy az oktatas felkésziti a
tanulokat a munkaerdpiaci kihivasokra, és 21%-uk fogadta el azt a kijelentést, hogy a soft
skillek megtanulhatoak az iskolaban. Ezeket a kijelentéseket 5-fokozatii Likert-skalan
értékeltek a hallgatok. Az egyes a teljes elfogadast, az 6t0s érték a teljes elutasitast jelentette.
A szerzOk elemezték azt is, hogy az egyes faktorok milyen Osszefliggésben vannak az
allitasokkal. Az érzelmes vezetd faktor és akozott a megallapitas kozott, hogy az oktatas fel
tudja késziteni a hallgatokat, pozitiv korrelaciot tudtak a kutatok azonositani: a Pearson-féle
korrelacio: 0,101, szign.: ,025 p>0,05. Igaz, a korrelacio viszonylag gyenge kapcsolatnak
mindsithetd volt.

A valaszadok azt is értékelték, hogy milyen eszkdzoket tartananak sikeresnek a tekintetben,
hogy fejlesszék a sajat soft skilljeiket. Az 5. tablazat ezeket a lehetdségeket foglalja 6ssze a
gyakorisaguk alapjan és a nemek tiikrében.



5. téablazat A Soft skilleket erésitd modszerek kihasznaldsnak gyakorisaga a mintaban

(N: 500, %)
Table 5. Frequency of use of soft skills enhancement methods in the sample (N:
500, %)

Moédszer Osszesen % N6k % | Férfiak %
Beszédtechnika orara jarnék 45,0 43,4 48,4
Dramaszituécios orara jarnék 22,6 25,1 17,2
Onismereti tréningre jarnék 52,6 59,8 36,9

Stresszkezelési tréningre jarnék 54,2 60,1 41,4
Idémenedzsment 46,8 44,3 52,2
Konfliktuskezelés 53,8 57,4 459

Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai azt mutatjak, hogy a valaszaddok leginkabb a stresszkezelési tréninget, az
Onismeretei lehetdségeket vennék igénybe, mig legkevésbé a beszédtechnikai oOrak
hatékonysagaban biznak. Az is lathatdo az adatokbol, hogy szdmos modszer esetében
szignifikansan eltérden vélekednek a nék ¢€s a férfiak, amit a Khi-négyzet proba eredményei is
megerdsitettek. Ezek a kovetkezdek voltak: az dnismereti tréning, a stresszkezelési tréning, a
konfliktuskezelés. Minden esetben a nék érezték ezeknek erdsebb sziikségét, mint a férfiak.

A felmérésben valaszolniuk kellett a kutatasban részvevoknek arra a kérdéscsoportra is,
hogy véleményiik alapjan hol tud jol fejlodni a soft skilljiikk. A 6. tdblazatban a megadott
lehetdségre adott igen valaszok gyakorisagat foglaltdk 6ssze a szerzok a nemek tiikrében.

6. tablazat Hol tud jol fejlddni a soft skill? (N: 500, %)
Table 6. Where can soft skills develop well? (N: 500, %)

Lehetdség Osszesen % Nék % Férfiak%
Az iskolaban 40,8 40,8 40,8
A csaladban 22,8 33,2 274
A baratok kozott 44,8 43,4 47,8
Idegenek kozott 48,8 46,9 52,9
Kiilf61don 46,8 44,3 52,2
Nem fejleszthetdek 2,2 15 3,8

Forras: sajat tablazat

A téblazat jol 6sszefoglalja, hogy a tobbség az idegenek kozott érzi ugy, hogy fejlddni tud a
soft skillje, és ennek egyet is mond az a gyakorisag, hogy legkevésbé a csaladban tudnak ezek
a képességek javulni. Egyik valtozé esetében sem voltak szignifikans véleménykiilonbségen a
véalaszadok. Pozitiv kimenete a kutatasnak, hogy igen kis aranyban utasitjk el a valaszadok,
hogy lehet fejleszteni a soft skilleket.

A kutatdsban részvevok 40,4%-a akar fizetne is azért, hogy részt vegyen soft skilleket
fejlesztd tréningeken, 22,8%-uk nem koltene erre, mig 36,8%-uk nem tudta eldonteni ezt a
kutatas pillanatdban. Ha a nemek tiikrében vizsgéljuk a kérdést, akkor a ndk és a férfiak a
szignifikansan eltéré véleményen vannak a kérdést illetden: Pearson-féle Khi-négyzet: 6,939,
df: 2, szign.: ,031 p<0,05. A férfiak 35%-a fizetne egy ilyen lehetdségért, mig a ndk 42,9%-a
nyitott erre.

A valaszaddok szivesebben vennének részt egyéni tréningeken (26,2%), mint csoportosan
(18,2%), mig a tobbség elfogadta mindkettd lehetdséget (55,6%).
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Végezetiil a vizsgalat kiért arra, hogy mely teriileteken tudna a valaszadok megitélése alapjan
segiteni nekik egy tréner vagy egy coach. A valaszokat 6sszegzését a 7. tablazat mutatja be.

7. tablazat Milyen teriiletekben tudna segiteni egy tréner vagy egy coach? (N: 500,

%
Table 7. What areas could a trainer o)r coach help you with? (N: 500, %)

Teriiletek Osszesen % N6k % Férfiak%
Kommunikéacio 53,7 53,2 54,8
Id6gazdalkodas 42,2 37,3 52,9
Konfliktuskezelés 49,9 54,4 40,1
Csapatépités 26,7 24,3 31,8
Célok kijel6lése 32,1 33,3 29,3
Dontéshozas 35,9 40,4 26,1
Munkahelyi helytallas, 6nérvényesités 42 .9 49,7 28,0
Csapatorientacio 20,4 20,8 19,7
Szervezdképesség 25,7 22.8 31,8
Flexibilitas 13,8 14,3 12,7
Mobilitas 9,2 8,5 10,8
Erzelmi intelligencia 16,8 14,3 22,3
Motivaltsag 35,1 36,0 33,1
Kreativitas 17,8 16,4 21,0
Analitikus és logikus gondolkodas 29,3 30,7 26,1

Forras: sajat tablazat

A kovetkezd teriileteken tudnak leginkabb tamogatast kinalni a szakemberek: a
kommunikécio, a konfliktuskezelés, a munkahelyi helytallds, az iddgazdalkodas, mig
legkevésbé: a mobilitas, a flexibilitas, az érzelmi intelligencia és a kreativitas teriiletén.

Tobb fejlesztési tényezd kapcsan szignifikdnsan eltérden vélekedtek a kiillonbozd nemek.
Ezek a kovetkezOk voltak: az érzelmi intelligencia, a szervezdképesség, a munkahelyi
helytallas, a dontéshozas, a csapatépités, a konfliktuskezelés, és az iddgazdalkodas.

Ha a korabbi klaszterbesorolasok alapjan vizsgéaljuk a kiillonbségeket négy fejlesztendd
teriileten taldltak a szerzOk szignifikdns eltérést a Khi-négyzet proba alapjan: az
1d6gazdalkodas, a csapatépités, a flexibilitds, az érzelmi intelligencia. Az idégazdalkodas, a
csapatépités, és az érzelmi intelligencia teriiltén javulasra, javitasra leginkabb a 3-as klaszterbe
besorolt valaszadoknak lenne sziikségiik, mig a csapatépités és a flexibilitas fejlesztésére az
egyes csoportban talalhato megkérdezetteknek.

4, KONKLUZIO

A szerzOk tanulménydnak alapvetd célja volt megismerni, hogy az egyetemi polgarok,
eldsorban a diakok, miképpen latjak sajat soft skilljeikat, mennyire tartjak azokat megfelelének
a munkaltatoi elvarasoknak megfeleléen. Tovabb a vizsgalatok arra is fokuszaltak, hogy milyen
terlileteken kellene erdsiteni azokat €s ebben milyen segitséget varhatnak el egy trénertdl, avagy
egy coachtol.

A kutatdsi eredmények azt igazoltdk, hogy szdmos skill esetében megfelelnek a
foglalkoztatok kritériumainak igy példaul az etikai és az erkdlcsi képességek, az empatia, a
csapatmunkara valo készség teriiletén. Fejlodniiik kell azonban példaul a vallalkozoi, a vezetdi
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¢s a prezentacios készségekben. A fejlesztésekben szivesen fordulnanak kiilsé segitékhoz,
példaul a kommunikécio, a konfliktuskezelés, a munkahelyi helytallas, az idégazdalkodas
kapcsan.

A soft skillek egyre gyakrabban jelennek meg a felvételi kovetelmények kozott és ezek a
képességek jelentds igényként azonosithatoak a munkaltatoi oldalon. Ugyanakkor az
egyetemeken megvalosuld gyakorlatorientalt képzésekre is sokkal nagyobb hangsulyt kellene
fektetni az oktatasi intézményeknek.

Ezért is tulajdonitanak a szerzok fontos szerepet az egyetemi oktatasba integralt soft skilleket
fejlesztd kurzusoknak is, melyek nagyban hozzéjarulhatnak a munkaerépiacra belépd
egyetemistak soft készségeinek fejlesztéséhez. E c€lbol indult a Magyar Agrar-és
Elettudomanyi Egyetemen egy kurzus, melynek célja a jelenlegi munkaerépiacon megkovetelt
soft skillek megismertetése a hallgatokkal, illetve azon skillek fejlesztése. Az eldadas és a
gyakorlat angol nyelvii. Kiilfoldi és magyar hallgatok egyarant felvehetik a targyat, ezzel maris
a csapatban mikodés, az egylitt gondolkodés, az elfogadés, a tolerancia, az empatia készségeit
is élesben gyakoroljak.
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