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Multigeneraciés munkahelyek a gyakorlatban

Avagy mi lehet a megoldés a generacios kiilonbségekre?

Absztrakt

A generaciok kozotti kiilonbségek az életkoriilmények, a technolégiai fejlesztések, a
tarsadalmi valtozasok és az értékrend kiilonboziségeibdl adbédnak. Ezek az eltérések
hatassal lehetnek az emberek gondolkodasara, viselkedésére és az élethez val6 hoz-
zaallasra, ugyanakkor az interperszondlis kapcsolatokat is meghatarozzak, ezért a
munkaerdépiac szempontjabél vizsgdlva alapveté a miikodésiik megértése. Tanul-
manyomban a generaciok és a generaciok kozotti kiilonbségek nemzetkézi és ma-
gyar szakirodalomban fellehet§ torténeti vonatkozasait vizsgalom meg és tarom fel.
Majd megvizsgdlom azokat a kulcsfontossagii tényezéket, amelyek a generacios kii-
lonbségeket enyhithetik.

Kulesszavak: generaciok, generacios kiilonbségek, baby boomer, millenniumi gene-
racio, soft szkillek

Abstract

Multigenerational workplaces in practice
Or what could be the solution of the generation differences?

Differences between generations usually result from differences in living conditions,
technological developments, social changes and values. These differences can affect
people's thinking, behavior and general attitude towards life, however, they also de-
fine interpersonal relationships, so their understanding and operation are funda-
mental when examined from the point of view of the labor market. In my study, I
examine and explore the historical implications of the differences between generati-
ons and generations in international and Hungarian literature. I examine those key
factors that can mitigate generational differences.

Keywords: generations, differences between generations, baby boomer, millennial
generation, soft skills

Bevezetés

A 20. szazad mésodik felét6l egyre nagyobb hangsulyt fektettek a kutatok a generaciok megér-
tésére, amit az empirikus generacidékutatasok is alatdmasztanak. A kor nagy gondolkoddja, a
magyar szarmazasi Mannheim Karoly megfogalmazasa szerint a generacié megjeldlés altala-
ban egy adott idGszakban sziiletett emberek csoportjat jelenti, akik hasonl6 életkoriillmények
kozott néttek fel, és kozos élmények, értékek, szokasok hataroztak meg 6ket életiik soran. Ilyen
lehetett példaul egy habort, vagy egy kormanyvaltas megélése, esetleg egy 4j technologiai ter-
mék, példaul a mobiltelefon bevezetése (Mannheim 2000). Torécesik és Sziics 2017-es kutatisa
alatdmasztotta, hogy a tarsadalmi kozbeszédben a fiatal generaci6 a 29 évesekig tart, a kozép-
generacib a 30 és 59 éveseket foglalja magiban, mig az idGs generacié megjelolés a 60 év fo-
lottiekre értendd. Sokaig egyértelmi volt, hogy harom generacio esetében érdemes vizsga-
l6dni, ezért kézenfekvd volt a fiatal-, a k6zép- és az idGs generaciok megkiilonboztetése. Ez
alapvetGen arra reflektal, hogy sziiletéssel-halallal természetes modon jonnek létre és élnek
egymas mellett a generacidk (TorGesik, Sziics 2021). A generacidkrol vald gondolkodas elsé és


https://doi.org/10.14232/kapocs.2023.2.98-105
https://orcid.org/0000-0002-9787-2862

CSASZTY L.: MULTIGENERACIOS MUNKAHELYEK A GYAKORLATBAN

legfontosabb kérdése tehat az, hogy hogyan hatarozzuk meg — milyen iddintervallumra — azo-
kat, milyen életkori, kohorszélmény-hatarokat nevezziink meg és egyaltalan hany generaciorol
beszélhetiink egyidejiileg a tAirsadalomban és a munkaerdpiacon. A két alapvets irany, amelyet
megvizsgalhatunk az a klasszikus, kevesebb csoportegységgel operal6-, valamint a média altal
tamogatott és a médiafogyasztas szempontjabol szétvalasztott kisebb életkori fokusza kohor-
szokat jelenti (Tor6cesik, Sziics 2017). Ezen tilmenden azt is megvizsgalhatjuk, hogy az egyes
teriileti egységek altal megformalt és definialt kohorszok azonosak-e, hasonlé jellemzékkel bir-
nak-e? Példaul az Amerikaban elterjedt Mannheim-féle generacios felosztas Gsszecseng-e a
magyarorszagi generacios felosztassal, avagy sem. Hiszen teljesen mas élménykészlettel dol-
gozik egy Amerikaban feln6tt generacio, mint egy Magyarorszagon felcseperedett. Fontos tisz-
tazni azt is, hogy ezek a generacios jellemz6k hogyan mutatkoznak meg a munkahelyeken,
amelyek a generacids talalkozasok szinterei. Milyen el6nyokkel, esetleg hatranyokkal rendel-
keznek az egyes generacidk és milyen az egyiittmiikodésiik? Hogyan birk6znak meg a konflik-
tushelyzetekkel? Tovabba mit tehetiink annak érdekében, hogy az egylittmiikddési hajland6-
sagot noveljiik valamennyi generaciés csoportban. Tanulmanyomban vizsgalom és 6sszeha-
sonlitom a nemzetkozi generaciokutatas multjat és jelenét, majd a témateriilet magyarorszagi
vonatkozasait a generacidkutatas teriiletén. A kutatasi kérdéseimet a szisztematikus szakiro-
dalom elemzés mobdszerével igyekszem megvalaszolni, amihez a Google Scholar és a Matarka
adatbazisokat hasznaltam. A kulcsszavak, amelyekre rakerestem a ,generacio”, ,generaciok”,
skohorsz”, ,generaciés marketing”, ,baby boomer”, ,milleniumi”, Y generaci6”, , X generaci6”
és Z generaci6” kifejezések. Az adattablakhoz kapcsol6do szekunder forrasokat a KSH interak-
tiv korfa térkép adataibol hasznaltam fel.

Generaciok

A 19. és 20. szdzadban megnétt a generacidkutatés iranti érdeklédés a nyugati gondolkodok
korében. A témateriilet attordje a magyar szarmazast Karl Mannheim, akit a leggyakrabban a
generacidkutatas atyjaként emlegetnek. A koncepci6jat az 1928-ban megjelent Das Problem
der Generationen cim esszéjében mutatta be, amelyet 1952-ben The Problem of Generations
cimmel forditottak angolra. Mannheim szerint a generaciokat olyan jelentds torténelmi ese-
mények hatarozzak meg, amelyeknek az adott generaci6 tagjai fiatal éveikben voltak tanti
(Mannheim 1952). Mannheim jelent6s munkéat végzett a tarsadalmi valtozasok és a generaciok
kozotti kapesolatok vizsgalataban. Szellemi hagyatéka ma is relevans, és tovabbra is tobb tu-
domaényteriilet vizsgalja. Ilyen a szocioldgia, pszicholégia és menedzsment. Valamennyi més-
méas megkozelitésben értelmezi, definidlja a ,,generacid” szo jelentését (Meretei 2017). Egy ré-
sziik (Mannheim 1952; Ward 1974; Schuman-Scott 1989; Kupperschmidt 2000; Arnett 2000;
Deal et al. 2010) gy tekint ra, mint egyfajta 6sszekoté kapocsra, ami a kollektiv 6ntudatot
jelképezi. Masok pedig ennél materialistabban az életkort, és a korszakokat veszik alapul a de-
finici6 meghatarozasakor (Inglehart 1977; Twenge 2000; Tolbize 2008; Lyons, Kuron 2014).
A generaciok csoportositasa médiafogyasztas szempontjabol is meghatarozo. Ekkor a média-
generaci6 megnevezés az, ami alapvetéen a digitélis technolégiahoz val6 viszony alapjan cso-
portositja a generacidkat. Publikaciokbol, médiakozleményekbdl az is 1atszik, hogy egyre gya-
koribb a rovidebb iddszakokat, koriilbeliil 10-15 évet atfogd kohorszok vizsgalata. Ilyennek te-
kinthet6k az altalunk médiageneraciéknak nevezett csoportok (Tordesik, Pal 2015), az X, Y, Z,
Baby boomerek és a csendes generacio. Az elnevezés utal arra is, hogy ezeket a megnevezéseket
hasznéljak a médiaban leggyakrabban a legfiatalabbakkal foglalkoz6 kozleményekben.

Mannheim munk4janak nyomén a generacidk csoportositasa William Strauss és Neil Howe
generacids szakért6k nevéhez kothetd, akik azonositott jellemz6k alapjan hataroztak meg az
egyes generaciokat. Strauss és Howe 4ltal kidolgozott elmélet szerint az egymast kovet6 emberi
generaciok vilaglatasaban, értékrendjében és viselkedésében egy mintazat fedezhetd fel, ami
ciklikusan rendszeresen ismétlédik. Az altaluk meghatarozott négygeneracios ciklusokat
LStrauss-Howe generacios elméletnek” vagy a ,,nemzedékek elméletének” nevezik. Az 1991-ben
megjelent Generations (Nemzedékek) cim{ miiviikben kifejtették, hogy ezek a generaciods cik-
lusok koriilbeliil 20-25 évig tartanak, és az aktualisan ereje teljében 1év6 generacid aktivitasa
fémjelzi 6ket. A négy ciklus elnevezése a ,felemelkedés”, ,ébredés”, ,kibontakozas” és ,fordu-
l6pont”, amely korszakoknak megvannak a maguk archetipikus emberalakjai: igy a felemelke-
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dés embertipusa az Gj értékek felé vagyddo proféta (Baby boomerek), mig az ébredésé a sza-
badsagkeres6 nomad (X generacid), akiket a vagyongyarapitd hdsok kovetnek (Y generacio) a
kibontakozas fazisaban, végiil a sort, a fordulopontot elviselni kényszeriil6k, a miivészek zarjak
(Z generaci6). A vilag masik szegletében Hugh Mackay és Phil Ruthven, a jol ismert ausztral
tarsadalomkutatok Strauss és Howe munkajabol meritve irjak le az ausztral generaciokat a
foderacios generaciotol a fiatal Z generacidig. Ugyan teriiletenként més és mas megnevezése-
ket hasznaltak, a kozbeszédben leginkabb elterjedt X, Y és Z generaciés megnevezések Dougles
Coupland! nevéhez fliz6dnek. Az 6 Generation X: Tales for an Accelerated Culture cimi
konyve nyoman terjedt el az X generacio kifejezés és az ezekbdl eredeztethetd Y és Z is. Az
emlitett generacidkutatok szerint a generacios cimkézések mogott az egyes generaciok csopor-
tokat alkotnak, és kiilonb6z6 jellemzGkkel birnak, valamint ciklikusan kovetik egymast. A ge-
neracios ciklikus elmélettel szemben azonban komoly ellenérvként lehetne felhozni azt, hogy
azt a benyomast kelti, mintha a generaciok évszakok lennének, melyek egyenletesen valtjak
egymast a korszakokon at. A legtobb tarsadalmi elemzd a szimmetriat igen merevnek érzi a
valos élethelyzetek vizsgalatara. Mégis egyvalami biztos: minden generaci6 sajat idészakanak
kovetkezménye, és reakceio az 6t megel6z6re (McCrindle, Wolfinger 2011).

A magyar kutatasokat alapvet6en harom generacios kiindul6pont jellemzi: a klasszikus gene-
racios elmélet szerint ez a fiatal-, kozép- és idGsgeneracid, bar Hoffmann Istvinné négy gene-
raci6 vizsgalatat javasolta (Hoffmanné 2007). Hipotézise szerint négy generaciot kellene ke-
zelni a generaciés kutatasok vizsgalatanal, nevezetesen az 1920-1938 kozott sziiletettek, a
nagy valtozasok generacidjat, az 1939—1960 kozott sziiletettek, a vesztesek és gybztesek gene-
racidjat, az 1961—1980 kozott sziiletettek, a rendszervaltok generacidjat, illetve az 1981—2000
kozott sziiletettek, az ezredfordulé generaciojat. Ilyen kiindulépontu tényleges kutatas azon-
ban nem keriilt publikalasra (T6rGcsik, Sztics 2021). Ami tény, hogy a I1. vilaghaboru el6tt szii-
letettek a recesszidval taldlkoztak Magyarorszagon a nagy gazdasagi vilagvalsag hatasara, csak-
gy, mint nyugaton. Erre a nemzedékre, a veteranokra a kemény munka tisztelete, a konzer-
vativizmus és a tarsadalmi intézmények iranti elkdtelez6dés a jellemzs. Ahogy Fekete és Nagy
(2020) is kiemelik, a nyugati baby boomnak Magyarorszagon az 1950-1956 kozotti Ratko-kor-
szak feleltethetd meg. Ez a generacio szocializacios kozegeit tekintve meglehetGsen kiilonbozik
a nyugati megfelel6itdl, hiszen a gyermekkorat és ifjisagat a szocialista ideologia altal uralt
iskolai és szabadidds terek uraljak. Ha elfogadjuk a nyugati besorolast kiindul6pontként, el-
mondhatjuk, hogy a magyar X generacio tetemes részét a Ratkd-unokak adjék, akik a szocia-
lizmus idészakaban szocializalodtak, a rendszervaltast tinédzserként vagy fiatal felnGttként él-
ték meg2. Médiafogyasztasi szempontbol a magyar X generacié tagjai jellemzGikben inkabb a
nyugati baby boom nemzedékben feltlinékre hasonlitanak (Székely 2020). A magyarorszagi Y
generaci6 hozta be azokat a lemaradisokat, amelyeket a korabbi magyar generaciok felhal-
moztak, hiszen 6k mar a rendszervaltas utan élték gyerekkorukat, ahol egy csapasra kapitalista
fogyasztoi tarsadalom jott létre. Ez a generaci6s csoport immaéron ,,globélis generacionak” te-
kinthetd, hiszen izléstrendben a nyugati tarsadalmakhoz prébal meg igazodni, a maga szeré-
nyebb lehetGségeivel (Székely 2008).

A globalizacidnak koszonhet6en, melyet a mai valtozatos technolégiai Gjitasok tettek lehetGvé
az ausztral, amerikai, brit, német, spanyol, magyar és japan fiatalokat ugyanazon események,
trendek, folyamatok alakitjak: a kozosségi média és az online technolégiak felhasznaléi, akik
jolétben nevelkedtek, kozosségeikben nagyfoka eloregedési hullam szemtanii voltak, valamint
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formalisan képzettebbek minden 6ket megel6z6 generacioénél. Tovabba ugyanazok a tarsa-

1 A Baby boomerek el6tt a nemzedékek felcimkézésének gyakorlata nem létezett. A boomereket kovet6
generacid leirasara valoszintileg Dougles Coupland taladlta meg azt a megoldast, melyet kerestek. 1991-
ben megjelent els regénye az X generaci6: mesék egy felgyorsult kulttiranak cimmel. Ez a fikciés munka
a sajat generaciojat dolgozta fel és olyan cimkéket hozott létre, amely a koztudatban elhiresiilt. Ironikus
modon a konyv egy olyan generaciorol szol, amely megvetette a cimkézéseket, azonban a cimke maradt
és belGle szarmazott az Y és Z generici6 cinkemegjelolése is.

2 A magyarorszagi 1946-1964-es kohorsz sokkal kevésbé tekinthet6 televizids nemzedéknek, hiszen Ma-
gyarorszagon 1957-ben heti harom adéssal indult meg a rendszeres televizidadas.
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dalmi markerek vannak hatassal rajuk, hiszen tobbnyire ugyanazokat a filmeket és zenesza-
mokat hallgatjak, és ugyanazon termékek és markak hatarozzak meg 6ket, barhol élnek a vila-
gon.

Generaciok a munkaeréopiacon

Vajon miért olyan fontos a menedzsmentirodalom szdmara a generacibmenedzsment? Miért
jelenik meg évrdl évre egyre tobb kutatas és Gsszefoglald anyag ezzel kapcsolatban? A valasz
nagyon egyszer(i. A modern menedzsmentirodalomban, amely az egyes szervezetek m{ikodés-
ének hatékonysagara fokuszal, az egyik leggyakoribb termelési tényez a humaneréforras. Ge-
neracidbmenedzsment alatt az eltéré korosztalyti munkavallalok sikeres egyiitt foglalkoztatasat
értjiik, amely szerint egy szervezetnek tisztdban kell lennie a kiillénb6z6 generaciok preferen-
cidival, valamint a munkahelyi viselkedésiikkel. A szervezetben a humaneré6forras dsszetéte-
lére, a generacidk meghatarozasara leggyakrabban hasznalt elv az életkor alapjan torténd cso-
portositas (Lyons, Kuron 2014). A generaciémenedzsment nem ujkeletli, azonban olyan HR
funkeci6, melynek egyre nagyobb hangsulyt kell kapnia. A tanulmanyban korabban felsorolt
szakirodalmak felhasznalasa alapjan a kovetkez6féleképpen csoportosithatoak az egyes gene-
raciok foldrajzilag, teriileti egységenként:

Generacié Dél-Afrika USA Eurépa Magyarorszag
Veterén 1930—1949 1923-1942 1918-1945 1928-1945
Baby Boomer 1950—1969 1943-1962 1946-1965 1946—1965
X generacio 1970-1989 1963-1983 1966—1983 1966—1979
Y generacid 1990—2000 1984—2001 1984—2001 1980-1995
Z generacio 2001—-2009 2002-2009 2002—2009 1996—2009
Alfa generaci6 2010— 2010— 2010— 2010—

1. tablazat: Generaciok altal behatarolt id6szakok teriileti megoszlas alapjan
Forréas: Sajat szerkesztés

Tekintsiik at, hogy milyen életesemények torténtek ebben az idGszakaszokban, Eurépaban és
Magyarorszagon, amelyek formaltak az egyes generaciok attittidjét és értékrendjét, valamint
ezek milyen altalanos jellemz6khoz vezettek. Milyen generacios kihivasokkal néznek szembe?
Ehhez az irodalomjegyzékben talalhato, szisztematikus szakirodalom-elemzés alapjan a kovet-
kezg tablazatot készitettem:

Veteranok Baby Boomer X generacios Y generacios Z generacios Alfa
generacios
Eletkor [100-78 77-58 57—40 39—22 21-14 13
(év)
Fé6 — gazdasagi —1II. vilaghabora — rendszervaltas — globalizacio — migracio — orosz-ukran
életesemé-| vilagvalsag — digitalizacio — technologiai fejlédés |— migitalis forradalom hébort
nyek |- vilsghibort — multik megjelenése |- Internet — Covid-19 jarvany — inflacids valsag
- 1L — Eurépai Uni6 - 2008-2010-€s munkéba lépéskor
vilaghabora vilagvalsag — orosz-ukran habort
— Eurdpai Unid — infl4cids valsag
Altalanos |- biztons4gra |- biztonsagra torekvés |- szorgalmasak — technologiai — az teszik, amiben — onmegvaldsitd
jellemzgk | torekvés — munkahelyhez két6dés |- a rendszervaltas jartassag hisznek — hélézatban
— talélés — én-kozpontiisag nyertesei vagy - ,megérdemlem”- — onkifejezés fontossaga gondolkod6
—beolvadas |- fontos a pozicid, vesztesei életérzés — kornyezetvéde-lem, — technoldgiailag
presztizs — multi karrier-lehet§ség |- mama-hotel jelenség|— klima-védelem magas szinten
— jelenre fokuszald - racionalisak, elemz6k |- alternativ — virtualis csoportokban van
gondolkodas — digitalizaci6 munkavéllalas val6 részvétel
— alternativ kapcsolodas, |- kozosségi média — 6nképzdk
szingli életmo6d jelenlét — mobilak
— konfliktuskeriilés — nagyok az lgényelk
Generacios — megtalalni az — munka és magéanélet |- mély érzelmi — érvényt szerezni az
kihivasok egyenstlyt sajat és egyensulyanak biztonség etikus magatartasnak,
masok érdeke kozott megteremtése megteremtése igazsagnak
— alazatot tanulni
— optimalizalni az eg6t

2. tablazat: Generaciok {6 életeseményei, altalanos jellemz6i és kihivasai
Forras: Sajat szerkesztés
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Coupland szerint a marketingalkalmazas alapjat jelent§ Yankelovich-riportok mint a genera-
cios kutatasok kiindulopontjai eredetileg harom generacio vizsgalatat tartalmaztak, az X gene-
racid, a baby boomerek és az érettek megnevezéssel (Coupland 2007). A Yankelovich-riport
egy hires tarsadalomkutatési jelentés, amelyet a Yankelovich Partners Inc. nevii amerikai pi-
ackutato cég készitett. A Yankelovich-riportok atfogban elemzik a tarsadalmi és kulturalis val-
tozasokat, az emberek értékrendjét, véleményét és viselkedését befolyasold tényezdket. A ri-
portok célja, hogy segitsenek a vallalkozisoknak, politikai dontéshozoknak és més érdekl6d6k-
nek megérteni a tarsadalom aktualis trendjeit és a fogyasztdi viselkedést. A jelentésekbdl arra
kovetkeztethetiink, hogy a fogyasztéi piacon megjelend generaciok nytjtottak a riportok cél-
csoportjait. Ez a kutaté6i tendencia a menedzsmentirodalomban jellemz6en megfigyelhetd. A
kutatasok kozéppontjaban elsGsorban a munkaképes kort generaciok allnak (Lemay 2023;
Kawana 2021), igy a mar emlitett Veteranok, Baby Boomerek, X generaciosok és Y generacio-
sok. (A Z-generacidval” és az ,Alfakkal” is mar egyre tobb tudomanyag szakembere foglalkozik,
azonban jelen tanulméany a ,,Z generacios” 16 év alattiakra és az Alfa3s generaciora nem tér ki.)

Meretei Barbara (2017) Generdcios kiilonbségek a munkahelyeken cimii cikkében olvashato,
hogy HR-vezet6k mind Magyarorszagon, mind vilagszerte arrdl szimolnak be, hogy a genera-
ci6s kiilonbségekbdl adodo konfliktusos helyzetek nagyobb kihivas elé allitjak a szervezeteket,
mint az eddigiek (Soés 2008). Valoszintisithet6en a technologia-hasznalatbeli, valamint a
munkahoz val6 hozzaallas attittidjébdl fakado eltérések, amelyek elsGsorban kivaltjak ezeket a
konfliktushelyzeteket. Reeves és Oh 2007-es Generation differences and educational techno-
logy research cimd munkajukban 12 kritérium alapjan vizsgalta az egyes generaciok jellemzgit
(3. tablazat):

Kritérium Baby boomer X generacio Y generacié

bizalom szintje nem tekintélyelfogado alacsony szinti tekintélyelfogado
magaban biztos tekintélyelfogadas

intézmények iranti attitlid | cinikus naiv elkotelezett

fontos szamara

hatalom megragadésa

véallalkozést inditani

a his kovetése

karriercélok csillagszerti karriert hordozhaté karriert épiteni parhuzamos karriereket
épiteni épiteni

jutalmak cim és sarokiroda szabadsag, hogy ne kelljen jelentGségteljes munka

semmit csinlni

sziil§-gyermek kapcsolat | kihatralo tavolsigtartod tolakod6

attittidje

gyerekvéllalas kontrollalt kétségekkel teli bizonyos benne

csaladi élet elnézé elidegenitett védett

oktatas kifejezés szabadsiga pragmatikus felel§sség struktaraja

értékelés évente egyszer selnézést, hogyan teljesitsek?” visszajelzés, amikor
dokumentummal akarom

politikai orientécid zsarnoksig tAmadasa egyéni, k6zombos kozosségi vagy

»a nagy kérdés” mit jelent? hogyan mikodik? hogyan épitsiink?

102

3. tblazat: Generacidk csoportositasa 12 kritérium alapjan
Forras: Tor6esik, Sziics (2017) és Reeves, Oh (2007) munkéaja alapjan sajat szerkesztés

A kritériumokra adott valaszokbol az a kép rajzolodik ki, hogy a generacidk azonos kérdésekre
igen kiilonbo6z6 valaszokat fogalmaztak meg. Az ellentétes-avagy nem azonos vilaglatas pedig
a fesziiltségek melegagya lehet. Ezen a pontos el is jutottunk a David Finkelhorn, amerikai
szociologus 4ltal csak juvenoianak nevezett jelenséghez, amely a juvenile (fiatal) és a paranoia
(félelem) szavak egybeolvasztasabol sziiletett. A sz6 jelentése a fiataloktol val6 félelem vagy
ellenségeskedés, amelyet egy id6sebb nemzedék iranyit a fiatalabbak felé, vagy altaladban az
ifjasagi kultara felé. Az egyiitt dolgozo generacioknak olyan kihivasokkal kell szembenéznitik,
mint a technolégia tudas eltér6 szintje, vagy a konfliktuskezelés modszerei. A kiilonb6z6ségbdl
ad6do nézeteltéréseket, konfliktusokat pedig kezelni sziikséges féleg a munkaerGpiacon, egy
szervezetben.

Generaciomenedzsmentre tehat sziikség van, hiszen ezaltal egy életkori szempontbo6l hetero-
gén csapattal val6 kozos munka sokkal sikeresebb tud lenni. Mindegyik generacioé mas és mas,

3 Az Alfa generaci6 a Y generaciot koveté demografiai csoport. Tobbnyire 2010 utén sziilettek. Szamukra
az online tér, a kozosségi halokon valo részvétel és a technologia mar életmad.
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nincs olyan csoport, mely hasznosabb a masiknal munkaerépiacon. Mindegyik mas értékeket
képvisel. Eloregedd tarsadalomban éliink, igy a nyugdij kérdése, a nyugdijba vonultak potlasa,
az Gj palyakezddk toborzasa egyre és egyre élesebben a fokuszba keriil.

Mi lehet a megoldas?

Cappelli 2015-6s tanulmanyara szeretném felhivni a figyelmet ebben a részben, amely a képes-
séghianyt gyakran a kozoktatasi rendszer kudarcanak tulajdonitja. Ugyanitt Blaszczynski és
Green 2012-es, valamint Tulgan 2015-0s tanulmanyéra, akik a ,,soft képességek” hianyat jelo-
lik meg, mint fejlesztend6 teriiletet az egyén fejlesztésében, amely az interperszonélis és szo-
cialis képességek kombinacidja, mint a kommunikacio, egyiittmiikodés, problémamegoldas,
figyelés, rugalmassag és aldzatossag. Ezek a nem technikai jellegli kompetencidk az egyén sze-
mélyiségével, attitiidjével és a masokkal val6 hatékony interakciora valé képességgel osszeflig-
gésben allnak és jelentGsen hozzajarulnak az egyén sikeres munkavégzéséhez.

Kawana (2021) kutatasai alapjan tudjuk, hogy ezek az Gjnevezett ,puha képességek” a techno-
logiahasznalattal egyenesen aranyosan elkezdtek kikopni a fiatalabb generaciokbol. Veliik
egylitt a hatékony kooperacib képessége is, hiszen inkabb a digitalis-irasbeli kommunikaciot
részesitik el6nyben a fiatalok, amely az interperszonélis élmények csokkenéséhez vezet, igy a
~személyesség” az ,érintettség” és a ,kapcsolodas” élménye veszik ki az egyes kapcesolatokbdl.
A Wall Street Journal altal végzett felmérés (Davison 2016) is megmutatja, hogy a ,,soft képes-
ségek” ugyanolyan fontosak, vagy fontosabbak, mint a technikai készségek, alkalmazasuk el-
sajatitasa pedig alapveté a munkakoérnyezetben valé konnyti beilleszkedésben. Mindebb6l az
kovetkezik, hogy amennyiben ezeknek a soft képességeknek a fejlesztésével foglalkozunk egy
adott szervezeten beliil érintett csoportokban, nem csak a kohézi6 erésodik, és ezaltal az
egyiittmtikdési képesség, hanem a hatékonysag és a sikeresség is.

Mik is azok a bizonyos ,,soft képességek”?

A ,soft képességek” olyan készségeket jelentenek, amelyek nem pusztin a technikai ismerete-
ken alapulnak, hanem a személyes jellemzGkre és a kommunikacios képességekre fokuszalnak.
Ezek az altalanos, ativel§ készségek lehet6vé teszik az egyének szamara, hogy hatékonyan mii-
kodjenek egyiitt masokkal, kezeljék az érzelmeiket, kommunikaljanak, problémaéakat oldjanak

meg és alkalmazkodjanak a valtoz6 kornyezethez.

Az egyének, akik rendelkeznek ezekkel a készségekkel, nagyobb valdszintiséggel képesek a si-
keres munkavégzésre és a munkahelyi beilleszkedésre. Az elmult években szamos kutatas
(Blaszczynski, Green 2012; Tulgan 2015, 2018; Cappellini 2015; Kawana 2021; Lemay 2023)
foglalkozott a szoft készségekkel kapcsolatos munkaerépiaci hatasvizsgalattal. Ezek a kutata-
sok altaldban a munkahelyi kornyezetre, a foglalkoztatasi trendekre és a sikeres szakmai telje-
sitményre 6sszpontositanak. Néhany f6bb eredmény és megéallapitas a soft készségekkel kap-
csolatban, a fent megnevezett kutatasok eredményeinek 6sszefoglaléi alapjan (4. tablazat):

Soft képességek elonyei

Megnevezése Jellemzgje

Munkahelyi siker A soft készségek rendkiviil fontosak a munkahelyi siker szempontjabol. Az emlitett kutatasok azt

mutatjak, hogy a magasabb szintd soft készségekkel rendelkez egyének nagyobb valdszintiséggel érik el a
munkahelyi célokat, jobb teljesitményt nyijtanak és magasabb szintii vezet6i szerepeket toltenek be.

Munkaerg-piaci

A soft készségek fejlesztése segithet az egyéneknek jobban megkiilonboztetni magukat a munkaerépiacon.

versenyképesség A véllalatok és munkaltatok gyakran értékelik az olyan soft készségeket, mint a kommunikacid, a
csapatmunka és a problémamegoldas, és el6nyt jelenthetnek a versenyben mas jelentkez§kkel szemben.
Valtozo A modern munkakornyezet folyamatosan valtozik, és a soft készségek rendkiviil fontosak az
munkakornyezet alkalmazkodas szempontjabol. Rugalmasség, kreativitas, kritikus gondolkodas és problémamegold6
képesség segithetnek az egyéneknek a valtozasokhoz val6 alkalmazkodésban és az j kihivasok
kezelésében
Munkahelyi A soft készségek fontos szerepet jatszanak a munkahelyi kapcsolatok és a pozitiv munkahelyi kultira
kapcsolatok és kialakitasaban. Az empatia, az egyiittmi(ikodés, a konfliktuskezelés és a kommunikacids képességek
kultara segitenek a hatékony csapatmunkaban, a j6 vezetésben és a harmonikus munkakapcsolatokban.

4. tdblazat: Soft képességek el6nye 6sszefoglald tablazat.
Forras: Sajat szerkesztés
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Végezetiil pedig néhany példa a soft készségekre, amelyek elengedhetetlenek a sikerességhez,
valamint a generaciok kozotti gordiilékeny parbeszédhez a munkahelyeken. Ezek a kommuni-
kacio és csapatmunka, hiszen egyre tobb a projektfeladat a munkahelyeken; egyiittmtikdési
képesség, mert ebben a kornyezetben altalaban tobben dolgozunk egy-egy probléma megolda-
san; a problémamegoldas, kreativ és logikai gondolkodasi képesség a problémak felismerésére,
elemzésére és hatékony megoldasok kidolgozasara; rugalmassag az alkalmazkodasban és a val-
tozasok kezelésében; nyitottsag az Gj kornyezet és kihivasok irant; kritikus gondolkodas és ér-
tékeld képesség.

Osszefoglalas

A munkaerdGpiacon a technikai tudas megszerzése a versenyképesség elérése, fenntartisa vé-
gett mar kevésnek bizonyul rohané vilaigunkban. Valami tobbre, Gjabbra, kézelfoghat6bbra
van sziikség, hogy Gjra és Gjra feliilmtljuk az eredményeinket. A tanulméanyban felsorakozta-
tott és Osszegytjtott kutatasok eredményei egyértelmiien alatimasztjak a soft képességek je-
lent6ségét a munkahelyi beilleszkedés, kapcsolattartas mint belsé eréforras, és az iizleti érték-
teremtés mint a siker és a sikeres szakmai teljesitmény szempontjabdl. Ezeket a képességeket
pedig leghatékonyabban az aktiv részvétellel és a gyakorlati tapasztalatokra helyezett hang-
sullyal hivhatjuk el és fejleszthetjiik.
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