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|. BEVEZETES

,, Nem varhato el, hogy mindenki mindent megértsen. A tudas egyenlotleniil oszlik el a
tarsadalomban, kevesen vannak, akik sokat tudnak, és sokan, akik keveset tudnak. (...)
Az érzelmi intelligencia viszont egyenletesen oszlik el a tarsadalomban, akar a félelem,
akar a remény érzéseirol van szo. Az a jo kommunikdacio, amely a pozitiv érzésekre
alapozva teremti meg a befogadoi kozosséget.”

(Csepeli Gyorgy)

I/1. Kutatasi dilemma

Szakdolgozatom valasztott témakdre a szivemhez kozel allo, évekig dolgoztam
gyakornokként a toborzas-kivalasztasban és ez alatt az id6 alatt nagyon sok kivalébbnal
kivalobb informatikai szakemberrel volt szerencsém megismerkedni, illetve az
egyetemen eltoltott id6 alatt is rengeteg kérdésemre kaptam valaszt az emberi eréforras
témakdorben a tanaraimtdl, mentoraimtol, csoporttarsaimtol, akiknek kdszonhetéen mind
szélesedett ralatasom a HR szakmara.

Mindig is érdekelt, hogyan miikddik maga az ember, milyen tényezdk befolyasolhatjdk a
munkahelyen eltoltott idejiik alatt a teljesitményiiket, tovabba milyen egyedi, az egyénre
hato faktorok mehetnek végbe egy munkavallalonal. Azt, hogy vajon ki hogyan
értékelheti a munkahelyén és a mindennapi életében a ,,boldogsagot” vagy példaul az
»elégedettséget”. Ma mar nyilvanvald, hogy nem lehet egyértelmiien mérni egy embert
csak a teljesitményének goércsdjén keresztiil és mind érzéseink, mind cselekedeteink
szoros kapcsolatban vannak egymassal illetve személyes jegyeinek nagyban
befolyasoljak a munkaerdpiacon valo létiinket (Goldman, 2002).

Ezekre a legatfogobbképpen talan az érzelmi intelligencia adhat valaszokat, melyet
szamos teriileten, akar az egyének vagy mas szervezeti szinten is lehet vizsgalni. Emellett,
témam valasztasanal azt is figyelembe vettem, hogy a 21. szdzadban az informatikusok
jelen pillanatban is egyfajta specialis er6forrast toltenek a munkavallalok korében, s az 6
zsenialitasukhoz és szakmai kompetencidikhoz nem fér kétség. Az elmult ,,ropke” par
évtized alatt vallalatok millioi csoportosultak az IT szegmense koré, s ezzel Uj

tendenciakat és értékeket teremtettek a munkaerdpiacon (Girard, 2010).



Ha valaki meghallja azt, hogy informatikus, fejleszt, IT szakember, egybdl egy
»csodabogar”, introvertalt vagy magaba fordulod személyiségtipus szerepkorben képzeli
el azillet6t. Tény, hogy sokuk magas intelligenciaval és sajatos koncentracios készséggel
rendelkezik, rendszerszemléletiik egyedi, ami ezen a teriileten felettébb hasznos.
Azonban napjainkban is helytallo ez a bekategorizalas? Vagy egy rég elfeledett cimként
huzunk ujra eld a kalapbdl és vetitjiik ra egy embercsoportra?

Kutatasi kérdésem egyik alappillére, hogy milyen Osszefiiggés van az informatikai
szakember EQ szintje és a teljesitménye kozott?

Dolgozatom elméleti részének elsé felében igyekszem atfogéoan bemutatni az érzelmi
intelligencia fébb pontjait, modelljeit majd ugyanigy kitérek az egyéni teljesitményre,
milyen céljai, folyamatai vannak és a tovabbiakban atfogni a két témakort. Igy sziiletett
meg bennem a felismerés, hogy egy magyar informatikai cég bevondsaval
egylittmitkodve megvizsgalhatnam a dolgozok teljesitményét ez alapjan és felmérhetném
Oket, illetve a tovabbiakban egy személyiség alapu érzelmi teszttel az intelligenciajukat.
Az id6kozben kialakult pandémias helyzet teljesen feliilirta az eredeti elképzelésemet.
Sajnalatos modon nem sikertilt a cég sajat dolgozai teljesitményértékelését fel hasznalni
a kutatdsomhoz ¢s a teszt kitdltésében részt vevoknek csak egy hanyada toltotte ki
ugyanazon cégkulturabol a kérddiveket. A tdbbi kérddivet kitolté mind kiilsd

informatikus szakember.

[/2. Kutatasi modszer

A kutatasom gyakorlati oldala két kérddivvel Osszevonva (egy magam altal
Osszeallitott teljesitményértékeld és egy TEIQue 1.5 teszttel- melyet Komlosi Edit és
Gondor Andras forditott magyarra 2011-ben) fogja reprezentalni. Ebbél levonva a
konkluziot az érzelmi intelligencia €s a teljesitmény parhuzamat az informatikai dolgozok
korében.

Egy online kérddives kvantitativ adatfelvételein keresztiill felmérést végzek a
munkavallalok 6nelemzd teljesitményének, valamint érzelmi intelligenciajuk mérésben.
A kérdéivet kitoltok tesztjein keresztiil, az a célom, hogy a kutatasi kérdésemre igy

kézenfekvdbb valaszt kaphassak.



I/3. A kutatés célja

A szakdolgozatom két alapvetd részt Olel at: az érzelmi intelligencia és a
teljesitményértékelés fogalomkoreit, amihez majd az 6nallé kutatasom kapcsolodik, itt
vizsgélni fogom az EI és a teljesitmény Osszefiiggését az informatikai szakdolgozok
korében. Hipotézisem az, hogy a magasabb érzelmi intelligenciahoz (tovabbiakban EI)

magasabb teljesitmény parosul.



I1. Elméleti megkozelités

[1/1. Az érzelmi intelligencia eredete

Ezt a teriiletet legeldszor az akadémikus pszichologia kezdte el tanulméanyozni
azonban ennek filozo6fiai vonatkozasa tobb ezer évvel ezelbttre nyulik vissza. William
James (1890), akit csak az amerikai pszichologia egyik atyjaként emlegetnek, mar a 19.
szazad végén kezdett el foglalkozni azzal, hogy vajon a Iélek miikodése milyen hatassal
lehet a testre, és ahogy 6 fogalmazott egyes érzelmek folyamatos ingereket valtanak ki a
testben, egyfajta zsigeri reakciot, ergo ha kivessziik az idegrendszeri valtozasokat, akkor

nem marad semmilyen érdemi érzelem egy emberben (Mér6, 2010).

Thorndike (1920) mar a szazad elején hangsulyozta az intelligencia fontossagat tovabba
az ezt magaba foglal6 tarsas intelligencia fogalmat, mely ,,arra a képességre vonatkozik,
hogy megértsiink masokat és bolcsen viselkedjliink emberi kapcsolatainkban.” (228.
oldal)”. A szerz6 mar nem csak az egyén, hanem szocialis szinten is felvetette a
problémat.

A mult szazad forduldjan at egészen a *60-as évek végig az érzelmet és intelligenciat két
kiilonallo szegmensként kezelték, ebben az idészakban nagyobb hangsulyt forditottak az
intelligenciakutatas mi voltjara, majd a kdvetkez6 évtizedek fordulopontot jelentettek az

érzelmek tanulméanyozasanak kérdéskoreiben.

D. Wechsler tudatosan két részre bontotta az intelligencia fogalomkorét: intellektualis és
nem intellektualis csoportra, miszerint e képességek jelzik elore a siker vagy éppen a
sikertelenség lehet6ségét az €letben (Gondor, 2005). Illetve ekkoriban megfogalmazta:
»addig nem varhatjuk, hogy mérni tudjuk a teljes intelligenciat, amig a tesztek nem

fognak mérni bizonyos nem-értelmi tényezoket is” (Wechsler, 1940, p 444).

Az |, érzelmi intelligencia” fogalma el6szor Gardner (1983) és Sternberg (1988)
kutatomunkéinak koszonhetden valt egyre népszeriibbé a tudomanyos életben ¢€s
bizonygattak, hogy bizony az IQ-tesztek nem lehet teljes egészében megmagyarazni a
kognitiv funkciok Osszességét. Ez a fogalom Salovey és Mayer (1990) névéhez fiizodik.
Akik ravilagitottak arra, hogy az érzelmek komolyabb tudomanyos megvilagitast

érdemelnek. Az érzelmek felhasznalasat, szabalyozasat és kifejezését illetéen az érzelmi
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informéciok fontossdganak felismerését és az ezzel Osszefliggd érvelés képességére

vilagitottak ra (Ciarrochi, Forgas, Mayer, 2001).

A ’90-es években az Gj hullamu pozitiv pszichologiai vizsgalatok fényében robbant be a
koztudatba az érzelmi intelligencia fogalma, melyet Daniel Goleman publikalt
»Emotional Intelligence” cimmel és ahol az érzelmi intelligencia 6sszetevoit személyes,

valamint a szocialis kompetenciakat fejtette ki bdvebben (Goleman, 1990).

[1/2. Az érzelem és az intelligencia meghatarozasa

Napjainkban a szakemberek korében egyre elterjedtebb az érzelmi intelligencia
fogalomkore és jelentését sem egyforman értelmezik. Ahhoz, hogy atfogobb képet
kapjunk az érzelemi intelligenciarol, tisztaznunk kell a néhany fogalmat: mi is az az

¢érzelem, tovabba mi az az intelligencia?

Foglalkozzunk most a szoosszetétel elso felével: az érzelemmel. Az érzelem az egyik
legatfogobb ¢és leginkabb atélt pszicholdgiai értelemben vett jelenség, életliink szinte
minden percében végig kiséri szamtalan féle aspektusokban létlinket. A pszichologia
szamos csoportba vetiti az érzelem megnyilvanulasokat, igy a pontos definialhatosaga
szinte lehetetlen, ennek megismerése, tudomanya és az 0j szemléletvaltasok a jovoben
szintén izgalmas alakulasokat hozhatnak a tudomany ezen teriiletén. Az egyik érdekesebb
aga, amit az emocio és kognicio Osszefliggésében kiragadnék, az az Gigynevezett affektiv
tudomanyag, ahol ennek egyik kiemelkedd szakembere Ben Ze'ev (2000) értelmezésében
az ,érzelmek” magukba foglaljak az érzések, érzelmek, hangulatok és az affektiv
reakciok teljes sprektumat (Davidson-Scherer-Goldsmith, 2003) ugy, mint példaul a

letargiat vagy akar az 6romot.

Egy picit atfogébban mi az érzelem? ,,Az ,,emo6cid” sz6 a latin motere (mozdulni) igébdl
ered, az ,,e” elétag elmozdulasra utal, azt sugallva, hogy az érzelmekkel a cselekvés sz6
egyitt jar.” (Goleman; 1995, 21.) Ezeket alap érziiletii érvelés egyik képességének
gondolta és ezek ismeretében az érzelmi értelmezésére épitkezett. Daniel Goleman (1995)
véleménye alapjan elmondhato, hogy a munkahelyen a munkavallalok eredményességét

az értelemnél, tobbnyire az El hatarozza meg.



Az érzelmek az emberiséggel egyiddsek, olyan 6sidék ota benniink €16 dolgok, melyek
akaratunkon kiviil, mind fizikai, mind pedig bioldgiai sikon a miikodésiinket
befolyasolhatjak. Ebbo6l arra lehet kovetkeztetni, hogy az érzelem és érzelem
kovetkezménye kozotti kapcesolat forditottan aranyos egymassal: nem azért sirunk, mert
szomoruak vagyunk, hanem azért kezdiink el szomoruak, lenni, mert sirunk. Az
idegrendszer palyain végbemend valtozasok kozott talalhatd meg a hat alapérzelem, amit
az emociobol meg lehet nevezni: diih, undor, félelem, 6rom, banat, meglepddés. Ezek
azon alapvetd érzelmek, melyeket nemtdl €s életkortdl fliggetlentil 6sztondsen, barki
arckifejezésén és megnyilvanulasaiban felismeriink. A tuddésok ugy vélik, hogy ezen
alapérzelmeket 6rokithetjiik is, s6t még az allatok is képesek hasonlokat cselekedni. Ami
viszont érdekesség, hogy az a szeretet, melynek nincs specialis, leirhatd idegrendszeri
mintaja, azt a tanult érzelem koz¢ soroljék, s az anyai szeretet témakdre a mai napig

vitatott, miszerint orokletes vagy tanult egyiittesekrdl van sz6 (Mérd, 2010).

Az intelligencia fogalma is szamtalan aspektusban és rendszeresen megjelenik a
definiciok vonatkozasaban és ennek emlitésének is teret kell adni. Az intelligencia:
"Ertelmi felfogoképesség, itéloképesség" (Magyar értelmezd kéziszotar, Akadémiai
Kiado, Bp. 1972. 596. oldal). Az Uj Magyar Lexikonban talalhato definicio szerint:
»Intelligencia - Az értelmi miikodés fokméroje.”

Ennek 1ényege, hogy az egyénnek az igazi képessége ott mutatkozik meg, ha az 1j
kortilményekhez gordiilekenyen €s problémamentesen tud alkalmazkodni, részben a sajat
multbeli ¢és el6zdleg szerzett tapasztalatokra ¢épitve. Ez meghatarozza a
gondolkodoképességet és a helyzetek kiilonb6zo felismerését.

Az intelligencia altalanos mentalis adottsag és a genetikailag részben meghatarozott, a
kornyezeti tanulds soran is elsajatithato, az élmények s az ebbdl levont tapasztalatokbol

valo tanulast tiikrozi, és ellenben az érzelmekkel ez egyfajta standardot mutat.

Az intelligencia (hasonloan az érzelmekhez) torténete soran vitatargyak ezrének
kereszttiizében allt. Ennek szerepe a gazdasagban egyértelmii és vilagos, azonban az a
mai napig nem tisztazott, hogy milyen okokra vezethetd vissza az egyéni intelligenciabeli
hanyados, mi befolyasolja ezt: az etnikum, a tarsadalom diverzitasa vagy egyaltalan

orokletes-e? (Dr. Téth, L., 2009).



I1/3. Intelligencia tipusok

Poor (2008) szerint a napi gyakorlatban harom alapvet6 intelligencia tipust
kiilonboztetiink meg, amelyeket mind az alaptermészettel illetéen hasznalathatdak, és
ennek rendeltetése akar egy munkakornél vagy akar egy feladat ellatasat illetben a

gyakorlatban is jelentéséggel birhatnak:

AQ-nak egy adott kulturalis-teriileten megszerzett tudast, s ez alatt a megszerzett
altalanos miiveltséget értjiikk. Volt olyan kutato, akit az érdekelt, hogy egyesek miért van
kitartasuk akkor, amikor masok mar feladtak, illetve ott ahol szintén egyesek
Osszeomlanak, masok ugyanugy birjak a gylir6dést? Ez a mérészam pl.: tobbek kozott
arra is alkalmas, hogy egy egyén terhelhetdségét egy problémakkal teli iddszakban mérje
¢s realizalja 6nmagara adott valaszait, elemezze, és adott esetben leallitsa és feliilirja a

nem megfeleléen miikod6 mentalis programjat (Stoltz, 1997).

Az 1Q-t (vagy mas néven intelligencia kvdcienst, azaz az atlagos intelligencia tényezot)
jo ideje kamatoztatja az emberiség, s talan ez az egyik legelterjedtebb mérési fajta, melyet
Alfred Binetnek koszonhetiink és legel3szor az els vilaghaboruban az Egyesiilt Allamok
hadserege alkalmazta a tisztek kivalasztasakor.

Mit is takar tehat az IQ? A szubjektiv egyén tudasanak logikai, gondolkodasi és varialt
képességeinek, viszonyrendszerének dsszességét és a dolgok illetve a tények térben valo
miikédésének ,.elére jutasat” illusztralja. Elméletben ez a hadnyados mutatd serdiild
korban éri el a maximumot, majd allandosul és az id6 mulasaval lassan fogyatkozik
(Mér6, 2010).

Ez Osszességében nem azt jelenti, hogy csak az eldbb emlitett korosztalyban élnek
kiemelkedéen magas intelligenciaval bir6 emberek és az 1ddsebb korosztalyban
egyaltalan nem. Szadmos olyan példaval taldlkozhatunk, ahol kiemelkedéen magas 1Q
hanyadossal bird egyének, képtelenek kihasznalni a benniik rejlé talentumot és egy

»atlagosabb” 1Q-val rendelkezd személy sokkal tobbre viszi az életben (Goleman, 1995).

Az EQ tobbek kozott a pozitiv pszicholdgia talan egyik, ha nem a legnépszeriibb
fenoménja és jo néhany tesztje és értelmezése napjainkban is hatalmas népszeriiségnek

orvend a modern menedzsment szemléletet kedveldinek korében.



Az altalanosan hasznalatos fogalomkor az érzelmi intelligenciarol: egy olyasfajta
képesség, ami altal az érzelmek Osszetett kapcsolatait és jelentés tartalmat felismerjiik;
gondolkodasunkat és problémainkat megoldhatjuk; tovabba mindez szerepet jatszik sajat
és masok érzelmeinek percepcidjaban, megértésben s kezelésében (Mayer-Salovey

1997).

Tehat olyan érzelmek egylittesér6l beszélhetiink, amelyet megértiink, majd pozitivan
felhasznalunk. Példaul segitjiik a szorongas kezelését, javitjuk vele az empatiait, a
mindennapi életben fellelhetd problémakkal valo szembenézést és ezek megoldasat, ezen
tulmenden még a konfliktusaink kezelését is meg konnyiti (Mayer-Roberts-Barsade,
2008). Osszefoglalva: ,,Az EQ arra utal, hogy valaki képes érzékelni, megérteni és kezelni
sajat érzéseit és érzelmeit.” (Chignell, 2018).

Nagyon fontos megjegyezni, hogy nem keverend6 fogalom a személyiséggel; mig az EQ
folyamatosan fejleszthetd, addig a személyiség allanddé marad (Neale-Spencer-Wilson,
2009) mindemellett a nék ¢és a férfiak esetében sem lehet sarkalatos kiilonbséget tenni,
azonban tény, hogy a gyengébb nem képviseldi sokszor intenzivebben élik meg az

érzéseiket és a hangulatukat (Goleman, 1995).

Goleman szerint az érzelmi intelligencia sokkal jobban felkészit az élet iskolajara és
konnyebben boldogul az élet diktalta szerepkorokben (Goleman, 1995), igaz ennek
visszaigazolasa egyelére még varat magara, ezt a kijelentését a tudomany képviseléi még
nem tdmasztottak ala.

Az megint egy masik kérdés, hogy vajon pontosan mi segithetne minket eld az életben; a
folyamatosan valtoz6 vilagunkban fel kell ismerniink magunkban azt a képességet, hogy
alkalmazkodnunk kell a kiilonféle helyzetekhez és kihasznalva a benniink rejld potencialt,
az onmegismerésen keresztiil az onfejlesztésen at képesek legyilink megbirkozni és [épést
tartani rohan6 mindennapjaink kornyezetével, s taldn ebben is segithetne nekiink az
érzelmi intelligencia. A munkahelyeken is egyre népszeriibb, ahol gyakorlatilag elvaras

a ,life-long-learning™® attitlid és ma mar tudjuk, hogy a tanulds nem csak kizarolag

! neélehosszig torténtd tanulas™:,,Minden, életiink soran folytatott olyan tanulasi tevékenység, melyet a tudas, a készségek és kompet

A Lifelong Learning and Lifewide Learning, National Agency for Education, Stockholm, January 2000. kiadvanyban megjelent
meghatdrozas magyar nyelvi forditasa.enciak fejlesztésének céljaval folytatunk egyéni, allampolgari/civil, tarsadalmi és/vagy
foglalkoztatasi perspektivaban.” - A Lifelong Learning and Lifewide Learning, National Agency for Education, Stockholm, January

2000. kiadvanyban megjelent meghatarozas magyar nyelvi forditasa)



»kemény” elemekbdl all, hanem bizony a tanulasra valé hajlam, a belsd motivacids
faktorok mind-mind érzelmeken alapuld részleteket foglal magaba. S valoban inkabb
tanul egy alkalmazott egy olyan felettest6l, aki odafigyel ra és kedves vele, mint attol, aki

folyamatosan kritizalja munkajat és annak minéségét. (Gabriel-Griffits, 2002).

I1l. Az EQ modellek és azok elméletei megkozelitése

Miként a definicional, ugy az EQ- modellek meghatarozasanal is két egymassal
szemben 4ll6 teoriaval taldlkozhatunk, igy a szakirodalom alapjan harom nagyobb

csoportba lehetne ezeket besorolni:

1-Képesség-alapu modell vagy mentalis képesség alapu modell
2-Kevert érzelmi intelligencia vagy tn. vegyes modellek

3-Trait (mas néven: személyiség) alapui modell

1., Képesség-alapti modell

Az els6 modellek egyike, a képesség-alapt modell P. Salovey és J. D. Mayer neveit
jegyzik, akik ekkoriban még a két ismert intelligencia tipus (IQ és EQ) fogalmat szorosan
egymashoz viszonyitottdk és tanulményaik kozéppontjdban a kettd kozott fennalld
kapcsolatot kerestek.

Véleményiik szerint az érzelmek képesek ndvelni egy egyén alkalmazkodasi képességét
illetve mindez a hagyomanyos intelligencia teszttdl eltérden, egy teljesen fiiggetlen
komponenst alkotnak: ,,az érzelmi intelligencia az érzelmi informacid észlelésének,
kifejezésének, felhasznalasdnak ¢és irdnyitasdnak azon képessége, amely eldsegiti a
személy fejlodését” (Salovey, P., Mayer, J. D., Emotional Intelligence, Yale University

189.0.).

Konyviikben egy haromagi modellt mutattak be, melyet késébb még egy aggal
kibdvitettek:

- érzelmek érzékelése és észlelése: nem vagyunk egyformdk, ebbdl addddan

kiilonb6zé mértekekben tudunk oda figyelni sajait magunkra €és masokra,



mindezek alapjan elmondhato, hogy egyénien tudjuk értékelni és igy kifejezésre
juttatni az érzelmeinket, illetve a szamtalan élethelyzetben képesek vagyunk
kiilonbségétet tenni az érzelmek kifejezése kozott is €s igy ezeket az adott
mintakat megtanuljuk altalanositani.

- érzelmek osszekapcsoldsa: azon adottsagok Osszessége, ahol az érzelem altal
kivaltott fokozott gondolkodas a katalizator és ez minden szinten befolyéssal bir
alapvetd kapcsolataink és a kiilvilaghoz vald viszonyitasunkat illetden.

Ezeknek koszonhetéen emlékeziink, rangsorolunk, valogatunk a hangulatinkbol
¢s korabbi tapasztalatainkbol tanulva eldsegitjiik a gondolkodasunkat.

- érzelmek tisztazasa: a benniink lezajlo érzelmek analizdldsa és sajatosan Osszetett
¢és egyedien lezajlo érzelmek megértésének Gsszessége.

- érzelmek kezelése: hogyan vagyunk képesek sajat és masok érzelmeit megérteni,

nyitottak lenni és megfigyelni mindezt (Olah, 2005).

A modell megalkotéi szerint az érzelmi intelligencia épit6 koveit ez a modell irja le
leginkabb, ami alapjan elmondhat6, hogy akiknél kiugréoan magas EQ szdmot érnek
el azok motivald személyiség tipusok, az érzelmeit konnyen képes megértetetni és
atadni masoknak, valamint az ¢let minden teriiletén igen csak leleményesek, nagyon

figyelmesek és kivaltképpen rugalmasan allnak az élethez. (Salovey, Mayer, 1997)

2. Kevert alapt modell

A kevert alapt modell a képesség alapti modellel szemben allitva kiilonbségében
abban rejlik, hogy amig vegyes alapti modell, mar nem csak és kizaroan a ,,sziikebb”
mentalis képességeket méri, hanem az érzelmek egy ,,tdgabb” ugynevezett egyéni illetve
tarsas viszonyait is, melyek tobbnyire Onismereti és ,,0nbevallos” kérddivekben nyilvanul
meg (Peréz és tarsai, 2005).

Ezeken beliil is el tudunk kiiloniteni még két tipust: Daniel Golman-, és Reuven Bar-

modellt.
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Goleman modell

A laikus ember azt hinné, hogy ennél jobban sziikiteni vagy tagitani az érzelmi
intelligencia modelljét nem lehet, nos, az minden bizonnyal téved. Az alapokon nem
valtoztatott csupan beemelt egy ujabb faktort: az individuumban rejlé szubjektiv
hatékonysagot. Elmélete azon alapszik, hogy ki hogyan képes sajat képességeit egyéni
illetve szocidlis szinten iranyitani (pl.: milyen a stressztiir0 szintje, tudja sajat magat és
masokat motivalni, rendelkezik-e empatiaval, hogyan tiiri a stresszt kiilonféle

szituaciokban, stb.) (Goleman, 1997).

Ezeket a kovetkezOkben hatarozta meg:

Entudatossdg, onismeret: sajat képességeink, az onértékelés és az onbizalom
halmaza. Emoécidink realizalasaban fontos szerepe van annak, hogy megértsiik
magunkat, masokat és a kornyezetiinket és megfelelden tudjunk reagélni, mar

amennyiben ismerjiik az érzésvilagunkat ¢€s tudjuk azt iranyitani.

Onszabalyozds: mennyire tudjuk kontrolldlni érzelmeinket, jszeri helyzetekben

és képesek vagyunk-e alkalmazni.

Motivacio (a modellbdl késobb kivett elem): egyfajta ,,belsd hajtéerd”, amikor is
képesek vagyunk-e Onmagunkat és madsokat 0Osztokélni, ezzel pozitivan
elédremozditani legyen sz6 munkarol vagy maganéletrol.

- Empatia, beleérzé képesség: olyan specialis egylittérzési forma mas emberekkel,
amikor az illeté helyébe képzeljik magunkat és az adott szitudcidoban
meghatarozza dontéseinknél az érzelmek felismerésétét és megértését, hogy most
egylitt sirunk vagy nevetiink-e embertarsainkkal.

- Tarsas készségek, szocidlis komptencia: adott esetekben a masik helyébe tudjuk

képzelni magunkat, ezaltal egylittmiikodobb vagy és ez nagyban eldsegiti a

kornyezetben 1évé csoport dinamikat. Azon egyének, akikben megvan ez az

interperszonalis készség, képesek valtoztatni és pontosan tudjak, hogyan

alkalmazkodjanak, és épitsenek konnyedén ki kapcsolatokat.

A modell iddvel sziikiilt és egy 0j elem beemelésre is sor kertiilt altala: a kapcsolatiranyito

képesség.
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Bar-On modell

Nevéhez fiizédik tobbek kozott az EQ-hanyados kifejezése és kvociensének
kidolgozésa. Az érzelmi intelligenciat, mint modellt az egy allanddan képességekkel és
személyes tapasztalatok fliggvényében irta le, melyet ot tovabbi kisebb

»képességének’egységre bontott:

Intraperszonalis (egy adott személyben 1évi): azon képességiink egyik alapja, hogy
onmagunkkal tisztaban vagyunk, értve ezalatt azt, hogy mik a gyengeségeink az
eréségeink, atlatjuk feleldsségeink, dontéseink, problémaink, véleményeink
Osszességét ¢és megfeleld modon mindezeket a megfeleld szitudciokban
alkalmazni tudjuk.

- Interperszonalis (személyek kozotti parbeszéd, kapcsolat): az egyén képes

masokkal tisztelettudoan, dertilatéan és effektiven tarsalogni; ez az egészséges

kapcsolatok épitésében fontos szerepet jatszik, tovabba adott esetben az empatia

¢s a tarsadalmi feleldsségtudat is ide sorolando.

Alkalmazkodoképesség: a valos koriilményekhez vald igazodas, alkalmazkodas a
folyamatosan valtoz6 kornyezethez.

Altaldnos hangulat: az optimista szemléletméd és a boldogsig fogalmai

sorolhatdak ide.

- Stresszkezelés: az impulzusok és a stressz idOben realizalt és hatékony kezelése.

A modellek rengeteg egységet alkotnak ¢€s tartalmaznak ahhoz, hogy effektive ki tudjuk
nyerni bel6liik a valos és 1ényegi tartalmat. lgaz, hogy e modellek, valamilyen szinten
mind eltérnek egymastdl, sajnos azonban igen csekély a valoszinlisége, hogy minden
egyes komponensnek minden egyes személy megfeleljen. Ma mar bizonyitasi alapot
nyert, hogy a modellek felépitésében vannak egymasnak ellentmondo6 részei (McClelland
¢és Koestner, 1992; Baumeister, 1997).
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3. Trait modell

Az elmult évtizedek a kutatokat sem hagytak nyugodni és egy olyan Gijszerti modellt
fejlesztettek ki, amit az oktatasi, szervezeti ¢s még a klinikai szakpszichologidban is
elészeretettel alkalmaznak, igaz nem annyira elterjedt, mint emlitett tarsai.

Elméletiik szembe ment az eddig altalanos sémaékkal és azota is arra torekednek, hogy
természetiink 1ényegi feltardsa mélyen sajat bensé elménkben €l és ez egy olyasfajta
felfedezés, amit képességeinktdl fliggetleniil €s kiilonalloan sziikséges kezelni, tehat
kiilonbséget tehetlink képesség alapl-, és személyiség alapu érzelmi intelligencia kozott.
Az elsénél a teljesitmény-alapt tesztek a kognitiv-emocio fokuszara erdsitenek ra, mig a
személyiség alapll esetben inkdbb az 6njeldld eszkozokkel €s az onhatékonysag altal

keriil kiértékelésre (Petrides és Furnham, 2000).

A TEIQue 15 kiilonféle szempontbdl vizsgalja az EI jellemzdket, melyeket a masodlagos
tényezOk: a jolét-, az onkontroll, az emocionalitds valamint a szocidlis érzelem szintjén
kezel. A maradék két aspektust — az alkalmazkodoképességet és az Gnmotivaciot is
hozzatették, melyek az értékelésénél az ugynevezett globalis 6sszpontszamhoz jarulnak

hozza (Petrides, 2009). Ezek meghatarozésa és rovid meghatarozasa a kovetkezo:

- Rugalmassag: rugalmas és hajlando alkalmazkodni az 0 feltételekhez

- Asszertivitas: legyen 6szinte, egyértelmii és felkésziilt arra, hogy kialljon a sajat
jogaiért

- Az érzelmek érzékelése: tisztaban van sajat maga és masok érzelmivel

- Erzelmek kifejezése: képes legyen kommunikalni sajat érzéseirél, masoknak

- Erzelmek kezelése: képes befolyasolni mas emberek érzéseit

- Erzelmek szabdlyozdsa: képes ellendrizni a sajat érzelmeit

- Impluzus kontrollalasa: képes reflektalni és kevésbé valoszinli, hogy atadja méasnak
az iranyitas szerepét

- Kapcsolatok: Képes kielégiteni a személyes kapcsolatokat

- Onbecsiilés: sikeres és magabiztos

- Onmotivacié: Onvezetd tipus, és valdsziniitlen, hogy feladja nehézségei eldtt

- Tarsadalmi tudatossag: Tehetséges haldzatépitd, jo szocialis készségekkel

- Stressz kezelés: Képes megbirkdzni a nyomassal és szabalyozni a stresszt

- Jellemzo az empatia: Képes atvenni valaki mas perspektivajat
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- Boldog: Vidam és elégedett a sajat életével
- Optimista: Magabiztos és pozitiv

III/1. Az EQ mérése

Az elemeinek bemutatdsa utdn most nézziik meg miképp mérheté az érzelmi
intelligencia. Ez a kutatasi teriilet relative elég fiatal tudomanyagnak bizonyul és
sajnalatos modon igy a teszt-tipusokban sincs egység. Egy kozOs metszete van a
teszteknek, hogy mindig az egyént viszonyitja a tobbség atlagahoz és ez alapjan tudjuk a
végeredményt leszlirni. Ennek szlirése tovabbra sem egyszerti feladat, még a rutinos

szakemberek szamara sem.

A tesztek csoportositasa alapjan beszélhetiink:
- képesség (teljesitmény) alapu-,

- személyiségen (onmegallapitd) alapt tesztrdl

A képesség alapu méréseket olyan teszteknek nevezziik, amelynek tételeit kdzvetleniil
Ossze lehet hasonlitani az 1Q tesztekkel (Austin, 2010), tovabba ezek foleg grafikai vagy
fényképes teszteket jelentenek.

Nemcsak Mayer és Salovey modellén alapul6 tesztek sorolhatok ebbe a kategoriaba,
hanem az Osszes képesség tipusu elemeket tartalmazé teszt. A kitoltd a kérdéssorokat
nem 6nallo ,,.bevallos” valaszokkal, hanem bizonyos érzelmekkel kapcsolatos problémak
megallapitasaval fejti meg. Néhany ismertebb képesség alapu tesztet: mindketté Mayer
munkdssagahoz kothetd; az egyik az EARS (Emotional Accuracy Resarch Scale) a masik
pedig a MSCEIT (Mayer-Salovey-Caurso Emotional Itelligence Test).

Alapvetden ezek a tesztek jol jellemzik az egyének adottsagait és viszonylag idealisan
felméri, hogyan miikodhetnek az érzelmek, de ez a maximalis kiiszob érték, ami ezekben
a tesztekben fellelhetd. A személyiség alap mérd tesztek pedig meg tudjak josolni a
hagyomanyosabb, hétkoznapibb viselkedést (O'Connor és munkatarsai 2017). Ennek
ellenére a képesség-alapu tesztek napjainkban sokkal elterjedtebbek és sok szempontbol
gyengébbnek szamitanak, mégis nagyobb népszertiségnek drvendenek.

Ez a rendszerpontozasi eljarasi elvre épiil, és sokan kritizaljak, nem igazan megfelel6 a

kiugro érzelmi intelligenciaju egyének mérésére (Roberts, Zeinder és Matthews, 2001).
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»Az 0nbeszamolokon alapuld tesztek annyiban kiilonboznek az onértékelési tesztektdl,
hogy nem igénylik az Onértékelést, pusztdin az Onmagunkrél, mindennapi
tapasztalatainkrol sz016 strukturalt beszamoloként miikkodnek”(Gondor A., 2002, 111. 0.)
Ezt is hasonloan a képesség alapu tesztekhez tobb oldalrdl érte mindsités: az egyén
pillanatnyi 1élekallapota és jelenléte nagyban befolydsolja a teszt eredményességét;
magyaran ha jobban érezziik magunkat, hozzaallasunk a dolgokhoz dertisebb, ellenben
ha ,,bal labbal” keltlink fel képesek vagyunk sokkal kritikusabban szemlélni magunkat.

fme néhany onbeszamolon alapuld teszt: SSRI (Schutte-Self Reported Inventory),
TMMS (Trate-Meta-Mood-Scale), EQ-i (Emotional Quotiant Inventory) vagy a TEIQue

kérd6iv amit majd a kutatomunkam soran részletekbe menden fel fogok tarni.

I11/2. Fejleszthet6-e az EQ?

Az érzelmi intelligencia ugyantigy, mint a kognitiv tanulési képességiink részben
veliink sziiletett és eltanult mintakra épiil. Azonban vannak napjainkban olyan kutatasok,
melyek alatamasztjak, hogy fiatal felndtt korunktol koriilbeliil 50 éves korig bezardan
»szinte magatol” né EQ szintiink, koriilbeliill 25%-kal lesziink 6nmagunkhoz képest
,erettebbek”.

S ennek miért is van ekkora jelentdsége? Azért, mert nem csak a dolgozo, hanem a cég
sikerességét is befolyasolja, illetve mindennapi életiinkben is segit eligazodni.
Bradbarry és Greaves szerint 60%-ban is szerepet jatszhat munkahelyi sikerességiinkben,
ha fejlett az érzelmi intelligenciank és itt fontos megjegyezni, hogy ehhez elengedhetetlen
az, hogy akarjunk dnmagunkon valtozatni. Az érzelmi intelligencia a szervezet illetve az
egyén szintjén is fejleszthetd, az utobbival a pszicholdgia tudoményaga foglalkozik
szélesebb korben.

A modern HR-menedzsment szemlélet is egyre inkabb el6térbe helyezi ezt a kérdéskort,
nem mindegy ugyanis, hogy egyes kulcspoziciokba vagy vezetd poziciokba milyen
személyiségjegyekkel bird ember tipusok kerililnek. Egy egészséges szervezetben, ahol
magas érzelmi intelligencidaval birnak a munkavéllalok és az érzéseket nem szoritjak
hattérbe, n6 az egymas iranti elfogadas és a tisztelet és sokkal megértébbek lesznek a
masikkal szemben. Jellemzden kevésbé érzik magukat stresszesnek, motivaltabbak a
tevékenységiikben, konnyebben azonosulnak a munkahely altal kitizott célokkal, n6 az

elégedettségiik és a tanulasra vald hajlamuk.
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Két ut jarhato vagy olyan embereket vesziink fel, akiknek magas az EQ-Szintje vagy a
felvételi eljaras utan fejlesztjiik e képességét.

Mi van akkor, ha példaul egy olyan egyedi cégekrél van szo, mint egy informatikai
vallalat? Bizonyitottak, hogy a személyes érdek képviselése nagyobb prioritast élvez az
informatikai munkavallalok korében, mig a tarsadalmi feleldsségvallalast teljesen
hattérbe szorul. Itt jellemzéen a munkavallalok korében alacsonyabb az érzelmi
intelligencia szint, ahol mindenki sajat magat helyezi masokkal szemben el6térbe és
tobbek kozott ez is felelds lehet a demoralizal6d 1égkorért (Bencsik- Marosi- Stifter, 2011).
Ezért is elengedhetetlen napjainkban a szervezetfejlesztési oldalrol a munkavallalok EQ-
szintjének novelése. Ennek érdekében a cégek harom féle eljaras szerint alkalmazhatjak
az érzelmi intelligencia fejlesztését: egyéni-, csoportos- tigynevezett szervezetfejlesztd
tréningen, vagy ha implementaljak a HR tevékenységbe (ez a kevésbé népszerli modszer).

A coaching (személyes) tipusu stratégia 6sszefliggd folyamatai:

példaul egy 360 fokos teljesitményértékelés utdn lefolytatott vizsgélat
eredményeképpen az egyének erdsségeinek és hatarainak felmérése

- ezt azonnali visszacsatolas kdvesse

- majd a megfelel6 médon kapcsolja Gssze a személyes értékekkel a tanulési célokat

- a pozitiv kapcsolat felépitése a coach €s az oktatott személyek kozott

- megvalositasa a sajat személyes coachnignak

Tréning stratégia (Szervezet szintje):

- a szervezet érzelmi intelligencidjanak felmérése kiilonféle ,.diagnosztikai”
eszkozokkel
- szervezetfejlesztési célok €s azok pontos kitlizése

- tréningek megtervezése, megvaldsitasa és ezek hatékonysaganak vizsgalata

Végiil az EQ-menedzsment stratégia (HR szinten koordinalva):

- az érzelmi kompetenciak leirasa és munkakorokhoz kotése
- ezek beillesztése a toborzéas-kivalasztas, a teljesitménymenedzsment, képzés és
tovabbképzés és nem utolsdé sorban a szervezetfejlesztés atfogd rendszerébe

(Gondor, 2002).

16



IV. A teljesitményértékelés jelent6sége napjainkban

Ahhoz, hogy atfogébb képet kapjunk a dolgozatom kutatdmunkdjanak
megértéséhez, a kovetkezd fejezetekben tisztdzni fogom a teljesitményértékelést és a
hozz4d kapcsolédd fogalomkoroket: a teljesitménymérés és teljesitményértékelés,

valamint a teljesitménymenedzsment fogalmaval is meg kell ismerkedniink.

Manapsag talan nincs is olyan szektor, ahol a teljesitménymendzsment ne toltene be
kiemelked6 szerepet egy szervezet életén beliil, melynek centrumaban az értékelés all.
Ebben kozre jatszott az is, hogy hazankat az utobbi évtizedekben szdmos kiilfoldi
tulajdonban 1év¢ vallalat valasztotta székhelyéiil és ezaltal 4 perspektivakat nyitott a régi
rendszer személéinek mind gazdasagi, mind pedig a munkaerd piaci oldalrol vizslatva.
Nem kérdés, hogy azdta is elsddleges stratégiai szempontot jatszik és kozponti szerepet
tolt be a szervezeti kultirdkban ezzel folyamatos fejlédésre sarkallva a gazdasag
szereploit.

Legyen sz6 kis-, vagy hatalmas mamut vallalatokr6l, minden munkavallalonak érdeke,
hogy munkéja mindségérdl és az 6 egyéni teljesitése alapjan visszacsatolast kapjon, hogy
hol tart jelenlegi tudasa, képessége és teljesitményével hozzajarul-e a ,,kozos érdek
megvalositasdhoz” azaz a vallalat sikeréhez. A versenyelony nem a finanszirozasi vagy a
technologiai faktorokban keresendd, hanem az emberekben (Lynda, 2000).

S talan még most is léteznek, olyan szervezetek ahol ennek fontossdgara nem alapoznak
¢és inkabb koltségvetési problémat csinalnak a teljesitményértékelésbol. S mégis mit ér az
ember, ha nem kap visszajelzést?

Fontos a menedzsment vezetésének felismernie, hogy milyen forrasokat kell kielégitenie:
ha munkavallald elégedett, nincs oka panaszkodasra és ezzel parhuzamosan a
teljesitménye nohet, azonban s mindez csak akkor valosulhat meg, ha elismerik a
munk4jat (Malovics, 2002).

Mitél lesz sikeres egy teljesitménymenedzsment rendszer? Ha a Szervezet
eredményességét szem eldtt tartva a stratégiai célok megvalosuldsan at, befolyasolni
tudjdk mindezt és nem hagyjdk figyelmem kiviil a huméan tékét. A dolgozdknak

egyértelmiisiteni kell ezen célkitlizéseket és egyéni szintjiikre hozni, pArhuzamosan mind
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a fejleszthetd teriiletikr6l, mind a jelenlegi teljesitményiikrél és lehetdségeikrol
,feedback”?-et sziikséges adni.

Ha a folyamat sikeres kialakitasa megtortént, akkor az ebbdl kinyert adatok
Osszehasonlitasa, Oridsi segitségre lehetnek a késobbi EEM (Emberi Erdéforras

Menedzsment) szamara.

IV/1. A teljesitményértékelés és modszerei

Egy ember egésze €lete folyaman kiilonféle impulzusokat, visszajelzéseket kap a
kiilvilagtol és ez egy szervezet mindennapjaiban sincsen masképp.
Altaldnosan ugy fogalmazhaté meg a teljesitmény: egy bizonyos cél és a cselekedet
egylittes elérése, amely magaba foglalja a tevékenységek eredményének mérését és az

eldre tisztazott célok dsszességét (Bodnar, 2005).

A teljesitményt alapvetden tobb minden befolyésolja, az aldbbi 3 nagyobb hatdtényezot
ide lehet sorolni (Karolinyé, 2003):

- egyén szint: ide tartozik a szaktudas, a képesség, illetve egyéni-, személyes-, tarsas-
, valamint kommunikécios készsége

- kornyezet: a munkahely, munkakor, vezetok és a munkatarsakbol tevddik oOssze,
ezen felill a gazdasagi, politikai és jogi koriilmények is

- motivacio: értékrend, karriervagy, jovobeli és megvaldsult céljai és a munkaval

val6 elégedettsége

Az egyének teljesitésén alapszik a vallalat, ennek okan: ,alapvetd, hogy a szervezeti
tagok lassak szerepiiket a stratégiai célok végrehajtasaban, tisztdban legyenek
feladataikkal és a feléjiik iranyulo elvarasokkal, rendszeresen értékeljék teljesitményiiket
¢s a vallalati eredményhez vald hozzdjarulasukat, és errdl visszajelzést is kapjanak.”

(Bokor A., Széts, Kovacs K., Csillag S., 2007, 243 0.).

A cél az, hogy minél tényszeriibb visszacsatolast kapjanak a munkavallalok munkajuk

szinvonalarol, tantsitott magatartasukrol, hatékonysagukrol és eredményességiikrol.

2 feedback” angol sz0, jelentése: visszacsatolas
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Ez egy mérfoldkd minden dolgozénal; ekkor értékelik munkajukat valamint az
elkdvetkezd idészakra kitlizik a kozosen megbeszélt feladatokat, célokat, felmérhetik
ezzel az elégedettség ,,hangulatat”, adott esetben a karrierlehetdséget is szoba hozhatjak,
s6t még a bérkompenzaciot is (Lepp,2014).

A HR feladata és feleldssége mindezekben nélkiilozhetetlen — egy jol vagy éppen rosszul
atgondolt teljesitményértékelés sok mindenre befolyassal bir példaul: tudni fogja-e a
munkavallalo, azt, hogy miben sziikséges fejlédnie ahhoz, hogy sikeresebb legyen a
munkavégzésében €s megfeleljen a munkakor altal elvart kovetelményeknek?

S a szamtalan tényezObdl csak néhanyat kiemelve: hosszu tavi motivaltsagot, a dolgozoéi
elkotelezddést, s nem utols6 sorban a vallalat teljes sikerét is befolyasolhatja (Szemes-

Vilagi, 1994).

Fontos megkiilonbdztetni a teljesitménymérést €s értékelését.

A mérés soran a korabban indukalt adatokra torténik a reagalas és ez csak akkor marad
fenn a rendszerben, ha azokat kiértékelik, ha ez nem valdsul meg, akkor nem torténik
meg az értékteremtés. A feldolgozasi menete a teljesitményértékelés, ahol is az
értékelonek nagyon fontos kozvetitd szereppel van felruhdzva és at egyértelmiien és
tisztan at kell tudni adnia a befogadonak, hogy miben érdemes valtoztatnia a jovOben

(Gergely E., 2016).

Tobbféle témakort: eredményeket, a személyiséget, munkakort, stb. is vizsgalhatunk az
értékeléssel. Ezen belil is megkiilonboztetink  formélis ¢€s  informalis
teljesitményértékelést. Az eldbbi egy targyilagos, szempontrendszerét tekintve minden
vallalat részérdl egyedi, egyfajta ,,0sszesitett” képet ir le az alkalmazottak munkakdri
feltételer altal eldirt elvarasainak fliggvényében. Az outputok kontrolljarol, a
terhelhetdségrdl €s a munka érdemi oldalardl is objektiv visszajelzést ad a munkaltatod
részere.

Az informdlis nagyon részrehajlo és oncélu is lehet adott esetben, mert ez altalaban
kozvetleniil a vezetd-beosztott munkatarsi kapcsolatok befolyasolhatjak csak és kizaréan
erre épitkezni nem szabad.

Fontos itt megjegyezni, hogy nem keverendd fogalom a munkakoér értékeléssel! A
munkakor értékelésnél alapvetden a bérezési, javadalmazési rendszernél jatszik fontos

szerepet, valamint ezek értékelési rangsorolasaban.
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A teljesitményértékelés: ,,Alapvetd célja a munkavallalok teljesitményének javitasaval, a
sziikséges képességek, készségek, tudas és tapasztalat fejlesztésével a Szervezet
célkitlizéseinek elérése.” (Nemeskéri Gy.,- Fruttus I. 2001, 185. 0.) A tovabbiakban

részletezni fogom az 6sztonzo €s fejlesztd értékelést.

Az ébsztonzo eértékelésnél a fO csapasiranyt a javadalmazas adja, ahol az értékeld és
értékelt kozott sziikséges a kolecsonos johiszemiiség és az, hogy kapcsolatuk bizalmi
alapokon nyugodjon. Mérhetének kell lennie a munka eredményének, tovabba a
magatartasi kritériumoknak is meg kell felelnie, mely a jutalmazast befolyasoljak. A cél
az, hogy a kimagaslo teljesitmény kompenzalhaté forméban viszonozzak: példaul a
jutalmak elosztasa, vagy az alapfizetések emelésénél. Ez az értékelési forma, leginkabb a
financialis tényezOkhoz és évenként egyszer eléforduld szakaszokhoz kapcsolodik.
Hatranya az, hogy a kitlintetett személy nem elég részletesen, és az értékelésének lezarast
kovetéen kapja meg eredményeit, igy nem tud ,még idében” visszajelzést adni
munkajanak minéségérél (McKenna- Beech, 1999).

A fejleszté értékelésnél a dolgozd erésségeinek és gyengeségeinek, valamint a bels6
fejlodési sziikségleteinek a feltarasa az elsédleges tényezd. Fény deriilhet arra, hogy
melyek a hosszu tavi motivacios faktorai és ezekre hogyan lehet épitkezni egy megfeleld
szinten tartani az egyénnél. Jelen esetben nem egyszeri, hanem folyamatos visszajelzések
sorozatarol beszélhetiink, ahol az értékelt tanul a hibaibdl és iddvel kiigazitja azokat. A
visszacsatoldas nem egyoldalt (alarendelt-folérendelt viszonyrendszerben értendd),
hanem akar kozvetlen kollégaktol is lehet értékelést kapni. Tovabba a hangstily nem azon
van, hogyan teljesit az illeté (jol vagy rosszul), hanem azon, miképp valodsitja meg
eredményeit €s sajat ritmusdban mennyire képes megfejlédni 6nmagat, és nem utolsod
sorban biztositva vannak szdmara a folyamatos pozitiv megerdsitések (Klein, 1998).
Emberi er6forras szempontjabdl vizsgalodva inkdbb a formalis teljesitményértékelésrol
fogunk a tovabbiakban besz¢lni.

A kérdés az, hogy hogyan tessziik fel a dolgozoknak a kérdéseket és milyen csoportot
szolitunk meg vele; igy stratégiai szempontbol vizsgalva az egyik legfontosabb kérdés,

az hogy:

- Kit értékeliink?
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Erre a kérdésre valaszképpen: az értékelési modokon belill, az egyéni értékelések

adhatnak valaszt, melyre a kdvetkez6 fejezetben térek ki.

IV/2. Az egyéni értékelések

A skalak mérésnek, problematikédjanak kérdéskorét az adja, hogy mindig valamihez
viszonyitott az értékelés és csak eltérd skalafokozatok alapjan lehet a személyiségbeli
jellemzoket vagy akar a magaviseleti kiterjedéseket mérni.

Ezek az eredmények 6nmagukban sem egy egységes, 0sszehangolt képet tiikroznek és
pszichologiai mérések helyett mas munkabeli teljesitményhez kothetd egyedi faktorokat
is kellene értékelni (Landy, F. J. — Farr, J. L., 1983).

A kritikus incidensek modszerét (CIT - Critical Incident Technique) napjainkban mar alig
alkalmazzak, eredetileg az emberi viselkedés megfigyelésére dolgoztak ki ezt a mddszert.
Egy szempontrendszerben, ahol eseménypontok alapjan régzitik az eldremutatd vagy
hatraltatd magatartas, valamint a tevékenyseégek Osszességét. Sok 1dbt és energiat feldlel
az adatok rendszerezése ¢és rogzitése, dontéshozatal szempontjabél nem mérvado,

kevésbé alkalmas a dolgozok 6sszevetésére (Ménes, 2005).

IV/3. A teljesitmény és a kompetencia 0sszefiiggése

Ahogyan korabban mar emlitettem a teljesitményértékelés a formalis értékelésre
éptil és napjainkban ez kulcsszerepet jatszik a modern menedzsment életben. A mai HR
tudaskdzponti menedzsment egyik alappillére az egyénhez kotheté kompetencia, mely
magaba foglalja a képesség-hajlanddsagra vald tudasat.

A kompetencia ,,... nem szinonimaja a képességnek (skill), hanem képesség (ability)
komplex feladatok adott kontextusban torténd sikeres megoldéasara. A fogalom magaban
foglalja az ismeretek mobilizalasat, a kognitiv €s gyakorlati képességeket, a szocialis €s
magatartasi komponenseket €s attitidoket, az érzelmeket €s az értékeket egyarant.” (Nagy
J., 1996, 206. 0.) Sarkalatosan megfogalmazva: egy személy bizonyos szempontok
szerinti megfelelésének az alapvetd teljesitményét befolyasold  ok-okozati
Osszefiiggéseinek egyiittese.

Spencer és McClelland Jéghegy-modellje alapjan, mely a személyes jellemzok és a

munkateljesitmény kapcsolata kozott keres 0sszefliggést, megkiilonboztetiink:
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- Tanithato és jol lathato elemeket: melyek magukba foglaljak a mar ismert tudast és
képzettséget; a teljesitményre vald ratermettséget és a tanult készségeket

- A fejlesztheto és/vagy nehezen azonosithato részek: olyan szocidlis szerepeket,
melyeket az egyén fontosnak tart; az Onkép, azaz milyen szerepkorben
(aldrendelt-folérendelt) latja magat az illetd; egyedi személyiségvonasok
(onértékelés, dontés, stb.) és végiil a motivaciok, mely mindenkinél egyedi a célok

elérése érdekében

A kompetencia tovabbi osztalyozasaban megkiilonboztetiink:

alapkompetencia (altalanosan alkalmazott kifejezés)

kulcskompetencia (atfogdobb ¢és kotetlen jellegliek, nem kotott a munkakor
kovetelményeihez)

- ,,egyetemes” kompetencia (végzettséghez és képességekhez kotott)

egyedi vagy rendeltetésszerli kompetencia (specidlis, kiemelkedd tuddst magaba

6lel6 munkakorok teljesitményénél jatszik szerepet)

Szamtalan munkakorben kiilonboz6 szinten és eltérdé 0sszetételii kompetencia-egyiittes
kell a munkavégzéshez, a kompetencia alap teljesitményértékelés az értékelendd egyént

segiti abban, hogy mi az az elégséges szint, ami a munkakor betdltéséhez 1étfontossagu.

IV/4. EQ-ra alapoz6 kompetenciak

Goleman a munkahelyi kompetencia teljesitményt: az egyénnel valamint az érzelmi
intelligenciaval dsszefliggésben elemezte, ahol a hangstlyt az 6nismeretre helyezte. A
kérdés valdban az, ki mennyire van tisztdba személyiségének gyengeségeivel ¢és
erdségeivel, sajat énképével és onmaga ,,onmeghatarozasaval”?

Osszegezve tehat elmondhatd, hogy adott esetben fejleszteni, mérni, valamint
Osszefliggésbe lehet hozni a munkateljesitménnyel, valamint a munka valamennyi

perspektivajara hatassal van az érzelmi kompetencia.

A munka vildgéban az érzelmi intelligencianal a vizsgéalata egyre nagyobb teret hodit és

az alabbi személyes-, valamint tarsas érzelmi kompetencidkat lehet erdsiteni vele:
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- onszabalyozas: dnfegyelemmel bir, hajlandé és képes a folyamatos megujulésra,
alkalmazkod¢, feleldsségteljes és tisztességes

- én-tudatossag. objektiven latja magat, egészséges az Onbizalma, tudatos sajat
érzelmeire

- onmotivadltsag: bizakodo jellem, teljesitmény orientalt beallitottsagu és elkotelezett,
nagy kezdeményez6 készséggel

- szocialis keszségek: vitdk kezelése, iranyitott és hatékony kommunikacio,
csoportdinamika, 0sszefogas

- szocidlis  tudatossdag: elfogadd, empatikus, tudatosak a szervezetpolitikai

hozzaallasban

A kozépszerli vezetdt példaul ngy lehet a kiemelkedd vezetdvel szemben
megkiilonboztetni: ha valakinek igen fejlett a személyes és szocialis készsége, akkor
minden bizonnyal kdnnyebben boldogul a beosztottjaival, fiiggetleniil attol, hogy milyen

mélyek ¢és atfogdak a szakmai ismeretei — irta Goleman.

IV/5. Az 6nértékelés fontossaga és problematikaja

A teljesitményértékelés: ,,Alapvetd célja a munkavallalok teljesitményének
javitasaval, a sziikséges képességek, készségek, tudas €s tapasztalat fejlesztésével a
szervezet célkitlizéseinek elérése.” (Nemeskéri Gy.,- Fruttus I. 2001, 185. 0.)

Szamos érékelési rendszer az onértékelés valamely formajat hasznalja, ennek egyik oka
az, hogy a dolgoz6 olyan tényekrdl bir tudassal sajat munkédjanak mindségérdl, amiben
mas nem ismeretes, illetve az alany mindig fontos résztvevoje a folyamatnak: elemzi sajat
munkdjat, felismeri, felkutatja, megvizsgéalja 6nmagat és ezekre probal megoldasokat
talalni. (Bokor et al, 2009).

A hibalehetdség ebben az onértékelési formanal ott kezdddik, hogy sem a vezetdk sem
pedig a beosztottak nem tudnak valdsszerli képet formalni 6nmaguk munkavégzéseérdl €s
teljesitményérdl. Gyakorta eléfordul, hogy az egyének az atlagnal sokkal kiilonbre
értekelik munkdjuk mindségét, mint ami a racionalitdst tiikrozi. A sikertelenséget
jellemzden a kornyezeti kiilsé hatdsoknak tudjak be, mig a sikerességet pedig sajat

maguknak. (Bakacsi, 1996).
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V.SAJAT KUTATASOM

,» Az érzés az, ami az embert gondolkodasra serkenti,
¢s nem a gondolkodas az, ami 6t érezni 6sztokéli.”

| G.B.Shaw

Az eldz6 fejezetekben az érzelmi intelligencia (a tovabbiakban EI) és teljesitmény
elméleti megkozelitéseit mutattam be és azt is megemlitettem a bevezetd részben, hogy
primer kutatdson beliil kvantitativ mddszerek segitségével (online kérdéivek) fogom
kozelebb hozni a két témakort.

Azt szeretném megvizsgalni, hogy a teljesitmény Osszefiiggésben van-e az informatikai
munkakorben dolgozdk mért El szintjeinek eredményeivel vagy e tényezdk kizarjak
egymast. A hipotézisem az, hogy az informatikusok érzelmi intelligencia szintj¢hez az

,onbevallos” teljesitményértékeld alapjan magasabb érték tartozik.

V/1. A kutatas lebonyolitasa

A kérdoéives felmérések teljesek anonimek voltak, egy sajat magam Osszeallitott
kérd6iv — mely a teljesitményt mérte és egy nemzetkozileg elismert 153 pontos EQ
kérdoiv segitségével keriilt lebonyolitasra. A valaszadasi lehetdség az informatikusok
korében onkeéntes jelleggel miikodott és foleg linearis skala tipusbol allo onbevallos
teszteken alapult.

A jarvany helyzet feliilirta a szdmitasaimat: eredetileg nem online szerettem volna
kitolteni a valaszadokkal az EI tesztet, hanem papir alapon kiosztani a dolgozdok kdrében.
Ezt megel6zéen a HR vezetdvel egy eldre egyeztetett idOpontban a tavalyi
teljesitményértékelési adatokkal Osszevetve szerettem volna atfogobb képet kapni a
kérdéseim megvalaszolasara. Sajndlatos modon ez a kialakult helyzetbdl kifolydan nem
valosult meg, igy tértem at az El online kérddives felmérésre és egy sajat szerkesztésii

teljesitményértékeld kérdéiv Google firlap® segitségével tudtam begytijteni az adatokat.

31. szdmu melléklet
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A kérdéivek feldolgozasa majus 9-ig tortént meg, majd a valaszok begytijtése utan az
ellendrzési és kodolasi fazist kovetden, Excel segitségével keriiltek az adatok

reprezentalasra.

V/2. A kérdoiv és hasznalt teszt bemutatasa

Aprilis 7-t31 majus 9-ig volt a link elérhetd, ahol a teljesitményértékelést vizsgald
teszt és a TEIQue 1.5. teszt volt megtalalhato. Az altalam 6sszeallitott teszt két nagyobb
csoportban vizsgélta a teljesitményt: személyi jellemzOk és szakmai felkésziiltség,
harmadik pontként a vezetdi funkciok, de ezt csak azon egyének toltotték ki, akik vezetd
beosztasban vannak. A tesztem igy 22+ (2 vezetd) eldontend6 allitasbol tevédott ssze,
ahol egy skalan 1-7 pontig kellett pontozni magukat, aszerint, hogy mennyire értenek
egyet a leirtakkal €s ez alapjan kellett az egyének eldonteni, hogy mindennapi munkaja
soran melyik jellemzObb ra. Célom az volt ezzel a pontozasi értékkel, hogy két szélsd
értékekkel nagyobb sulyozast legyen a kapott eredmény, és ez alapjan egyértelmiien

kitlinjon a dolgozo6 teljesitménye.

A TEIQue kérdoiv (Trait Emotional Intelligence Model) 153 pontos tesztjének
segitségével tudtam az érzelmi intelligenciat mérni, amit 2001-ben A. Fruhman és K.V.
Petrides allitott O0ssze €s nemzetkozi szinten azdta is ismertségnek orvend. Magyar
nyelvre Komlosi Edit egyetemi tanarsegéd (Pannon Egyetem) és Gondor Andras féiskolai
docens (Budapesti Gazdasagi Egyetem) forditotta 2011-ben.

A teszt magyarra tortént kidolgozasat is nekik koszonhetjilk. Az elméleti részben mar
kifejtettem, hogy az EIl teszt 6nbeszamolds, ugynevezett ,.self-reporting” tesztnek
mindsiil, ahol az alany teljesen atlagos és egyértelmiien eldontendd kérdésekre valaszol
szintén egy 1-7 mért skalan, annak fliggvényében, hogy az adott allitdssal mennyire ért
vagy nem ért egyet. Ennél a kérdéivnél nincs rossz vagy kevésbé rossz valaszadasi
lehetéség, a végeredményben kapott differencia: alacsony, atlagos vagy magas
eredményeket sziilhet, mely a vizsgalt személyekben szunnyadoé kiilonb6z6 személyi
affinitdsokra (készségekre) vilagit rd. Elonye a tobbi teszttel szemben, hogy biztos,
egymasra épiild elemekbdl tevddik Ossze, mely alapjan eléremutatdé eredményeket
kaphatunk a készségekrol és tematikajanak felépitését illetden teljesen kultara fiiggetlen.
Az El teszt 4 f6 faktoranak a meghatarozo eleme: az érzelmesség, jo-lét, tarsas-hajlam és

az onuralom, mely a személyiségalapu érzelmi intelligencia részét képzik. Tovabba
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ugyanezen El teszt 15 emberi személyiségjegy vonasat méri: az Onérvényesitést, az
emberi kapcsolatokat, az dnbecsiilést, onmaga és méasok érzelmeinek felismerését, masok
¢érzelmeinek kezelését, a tarsas tudatossagot, az érzések kifejezését, a bels6 motivaciot,
az ¢rzések szabdlyozasat, a stressz kezelését, a lobbanékonysagot, az

alkalmazkodoképességet és az optimizmust (Gondor, 2014).

V/3. Eredmények

Altalanos adatok a valaszadokrél

A kitoltoktol bekért adatok a kovetkezdek szerint vizsgaltam: neme, kora,
munkakore, beosztasa és iskolai végzettsége, amelyek relevansak a kutatasom
szempontjabol.

Ez alapjan megallapithato (1. dbra), hogy a kérddivet kitdltok 17%-a nd, 83%-a pedig
férfi.

Nemek szerinti megoszlas

B NG W Férfi

1.4bra A kérdbiveket kitlté6k nemek szerinti megoszlasa (Sajat szerkesztés)

A kovetkezo abra (2. dbra) a férfiak és nok életkor szerinti eloszlasat vizsgalja. Az
¢letkor egyenldtleniil oszlik meg, a tobbség 41,6%-a 31-35 éves korosztalybdl keriilt ki.
A 37,5%-a 22-30 év kozotti és az iddsebb korosztaly 20,83%-a toltotte ki. A kutatds soran

feltételezhetden azért is alakult igy az életkor szerinti eloszlas, mert nehéz volt elérni a
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szakembereket és egy fiatalabb atlagkorral bird kérdéiveket kitoltdkrol beszélhetiink, és

igy oriasi eredménynek tartom, hogy sikeriilt értékelhet6é eredményeket visszakapnom.

Eletkor szerinti eloszlas

=
o

O P N W b~ U1 O N 0 VO

22-30 EV 31-35 EV 36-45 EV

2. dbra A ¢életkori eloszlas a férfiak és a ndk esetében egyiittesen vizsgalva (Sajat szerkesztés)

Az informatikai alkalmazottak tekintetében (22 f6) beosztottnak még két 6
vezetének vallotta magat (3.abra). A betoltott munkakordk tekintetében 54%-a
valamilyen szoftverfejlesztd munkakorben dolgozik, 29%-a teszteloként, 9%-a
csapatvezeto titulussal bir még (N=24) egy Scrum Master (tovabbiakban SM) és egy
Product Owner (tovabbiakban PO) csak 4-4%-ot tesz ki a sokasaghoz viszonyitva. A
kutatds szempontjabol az is befolyasolo tényezd, hogy az agilis metddus értelmében a
csapat dontés- és miikodésképességeinek 0sszességéért a Scrum Master felel, mig a PO a
a célkitlizés értelmében tervez és litemezi a feladatokat, komoly konszenzust teremt az
egyetértések megvalositasaban, és ha sziikséges definialja a problémakat, majd a csapattal
egyetemben megoldja azokat. Ezzel szemben a SM-nek egyszerre kell a csapat
»lélekjelenlétével” és a projektben szerepld kiilonbozo egyénekkel foglalkoznia, s nem
utolsé sorban minden egyes percben tamogatd és segitd szandékkal kell a csapat

rendelkezésre allnia (K. Schwaber - J. Sutherland, 2014).
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Beosztas szerinti munkakorok
alakulasa az IT szakembereknél

W Szoftverfejleszté M Tesztel6 m Csapatvezetd Scrum Master M Product Owner
3. abra A beosztas szerinti munkakorok alakuldsa az IT szakembereknél (Sajat szerkesztés)
Az iskolai végzettségnél (4.dbra) a valaszadok 16%-a érettségivel, 28,83%-a

valamilyen szakiskolaval, 45,8% fbiskolaval, mig 16,6% valamilyen egyetemi

végzettséggel rendelkezik.

Iskolai végzettség

12

10

0 I I I I

Gimnazium Szakiskola (OKJ,stb.) FGiskola Egyetem

N

N

4. abra Az iskolai végzettség a felmért IT szakemberek kdrében (Sajat szerkesztés)

A teljesitményeértékelési mutatok vizsgalata a valaszadok korében

A 24 darab beérkezett ,,0nértékeld” teljesitményértékeld teszt eredményeképpen
elmondhat6, hogy sajat bevallasuk szerint az informatikai teriileten dolgozok jol
teljesitenek. A hétfoku valasz-skala 1-2-3-4-5-6-7 rendszere alapjan az atlag 5,3.

Normalis-eloszlas volt megfigyelheté (Kolmogorov-Smirov teszt p=0,86) ¢és
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atalagértékek alig tértek el, valamint hatalmas differencidk az értékek kozott nem voltak,
Osszességében kijelenthetd, hogy a tesztnek nincs torzitd hatasa.

A lesziirt eredmények értelmében mind a személyi jellemzOk, mind a szakmai
felkésziiltség szempontjabol vizsgalva leirhatd, hogy az informatikai munkakdrben
dolgozdk teljesitménye az atlaghoz viszonyitva megfeleld.

A két vezetdnél ez az atlag (nem belekalkuldlva a vezetdi kompetencia kérdéskoroket) is
atlagon feliili 6,3 ponttal birtak. A valaszado n6k 16,67%-a (6sszesen 4-en) atlagosan 5
pontra értékelték a teljesitményiiket. Nem mondhato el, hogy a ndk és a férfiak
teljesitménye kozott oridsi kiillonbség allna fenn.

A beilleszkedésnél atlagban 4,6 pontot értek el, tehat a tobbség tigy érzi, hogy kénnyedén
¢és részben zokkendmentesen be tud illeszkedni a munkahelyi kdzdsségbe, valamint a
szervezet egészébe.

Nagyon érdekes eredmény volt, hogy atlagban 6,3 pontot értek el a Szakmai fejlodés
igényénél, ami egy magas pontszamot jelol. A kapott érték azt jelenti, hogy a munkajuk
soran az 0j ismeretekre fogékonyak, kifejezetten igénylik azok magas szintii elsajatitasat.
A kreativitds sem ismeretlen fogalom a résziikre, és ha indokolt akkor 6nképzés soran
fejlesztik magukat az IT szakemberek. Ez is azt tiikr6zi, hogy hasonldéan a tdobbi
szakmahoz itt is elengedhetetlen, hogy valaki folyamatosan fejlessze magat szakmailag.

A személyi jellemzOk az 1/7. vdalaszadasi lehetdségnél Az ondllosag a feladat
végrehajtasat illetden is magas értéket értek el a kérddivben részt vevok, ami azt jelenti,
hogy a rendelkezésre allo erdforrasok allokalasaval képesek a feladatot nagyfoku
onallésaggal megcesinalni.

A szakmai felkésziiltséget tekintve pedig a 11/2. értékelési pontnal a problémamegoldas
1s magas atlagot ért el. Ez azt jelenti, hogy a szakmai tevékenységiik 6nalldan oldjak meg
a felmertilé problémakat ezt tobbnyire jol kezelik, fliggetleniil az az er6forrdsok megléte
vagy azok hidnya mellett.

A személyi jellemzok teriiletén beliil az 1/4. szervezeti kotédésnél atlagosan 4,083 pontot
értek el a vizsgalat szerepl6i. Ebbdl az kovetkezik, hogy ebben a szegmensben nagyon
magas a fluktuacié szama, rengeteg informatikai szakember hagyja el munkahelyét egy
jobb igéretért cserébe. Nem jellemzd rdjuk, hogy egy munkahely mellett kitartva,
hosszitavon megmaradnéanak a cég alkalmazottakként.

A Dbeosztas tekintetében az IT szakemberek (szoftverfejlesztok, tesztelok, SM, PO)
Osszességében 5,2 pontot értek el, mig a két vezetd, ahogy azt kordbban irtam atlagon

feliili teljesitménnyel értékelték onmagukat. Feltételezhetd, hogy a vezetdk jobban
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teljesitenek, mint a beosztottak, de ez csak egy elmélet marad. Illetve mivel ez egy
,onbeszamolos™ teszt, igy ez alapjan a sokasdgra nem vonhato le egyértelmiien, hogy
valdjaban ki hogyan teljesit €s tobb torzitd tényezd is kdzre jatszhat. Van, aki nem képes
realis képet adni sajat maga munkajar6l, esetlegesen onértékelési problémakkal kiizd,

még megint masik az ,,atlagosnal” tobbre vagy sokkal jobbnak képzelik magukat.

Az érzelmi intelligencia vizsgalata a valaszadok kérében

A TEIQue teszt 4 nagyobb elemi csoportot 6lel fel, melyet a 15 alap érzelmi
intelligencia vonas hataroz meg. Nem gy6zom hangstlyozni, hogy ez a hétkoznapi
¢lethez igazitott, teljes mértékben ,,0nbeszamolds” személyiségen alapuld érzelmi
intelligencia teszt. A tesztet kidolgozok harom EI szintet differencialtak (Komlosi E.,
Gondor A., 2011):

- magas (5,3 atlag feletti)

- atlagos ( 4,6-5,3 kozotti)

- alacsony (4,6 alatti).
A vizsgalt informatikusok érzelmi intelligencia szintjének atlaga a tesztek eredményét
Osszesitve végiil: 4,5 lett. Ez egy a teljes kérddiveket kitoltott szakemberek korében

alacsony érzelmi intelligencia szintnek felel meg.

Az érzelmi intelligencia 4 elemi 6sszetevGjének
atlagai

Tarsashajlam Erzelmesség Onuralom lolét

E NG mFérfi mAtlag

5. abra Az érzelmi intelligencia teszt 4 alapvetd Osszetevdje a kérddivet kitoltott (nd/férfi — ezek egyiittes

atlaga) megosztas szerint (Sajat szerkesztés)
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Ahhoz, hogy megértsiik a kapott eredményt, az érzelmi intelligencia (a tovabbiakban EI)
Osszetevoinek elemi segitségével fogom bemutatni az IT szakemberek alap érzelmi
intelligencidjuknak az alakulasat.

A Jo-1ét magas (4,98) pontot ért el az informatikusnal, illetve az Onuralom (4,62) pontot.
A masik két érték, mint a Tdrsas hajlam (4,44), az Erzelmesség (4,17) az atlag alatti
tartomanyban maradtak a kutatdsban részt vevok korében.

Miként azt az dbrabol (5. dbra) le lehet olvasni, a nék EI elemei magasabb értékekkel
birnak, mint a férfiaké, kivétel képez ez alol az dnuralom (azaz érzések idében torténd
¢észlelése). Ebbdl is kideriil, hogy a nék magas beleérzé képesség rendelkeznek, sokkal
empatikusabbak és érzelmesebbek, mint férfi tarsaik és a tarsas kapcsolatukhoz vald
viszonyuléasuk is fejlettebb. Ezzel szemben a férfiak az onuralom eleménél értek el az
atlaganal (4,62) egy picivel magasabb eredményt (4,66), ezzel is tiikrozve azt, hogy adott
helyzetekben jobban kontrollaljak az érzéseiket, pszichésen kiegyensulyozottabbak és

hamarabb képesebb tullépni az érzelmi csalodasokon.

Az El eloszlasa a betoltott munkakorokben

4,2 33 4,4
[l Il “ rI

Tarsas hajlam Erzelmesség Onuralom lo-let

m Szoftverfejleszték Tesztel6k m Vezet6k mPO/SM

6. abra Az érzelmi intelligencia eloszlasa a bet6ltott munkakorokben (Sajat szerkesztés)

A fenti abra tisztan jegyzi, hogy a betoltott munkakorokben hogyan alakult a
személyiség elemeknek (tdrsas hajlam, érzelmesség, onuralom és jo-lét) alakulasa a
kiilonb6z6 poziciokban.

A szoftverfejlesztok alacsony eredményeket produkaltak a tesztelokkel egyetemben,

ebbdl 2 nb fejleszté és egy nd teszteldi pozicidban dolgozik. Az eredményeik a
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csoportatlaghoz mérten a két fejlesztd né esetében 4,41 (alacsony) és 5,42 (magas) mig a
teszteld holgynél 4,81 (atlagos) érzelmi intelligenciaikkal igy is magasabb érzelmi
intelligencia szinttel birtak.

A csapatvezetok (PO és SM) és csoportvezetdk esetében a magas €rzelmi intelligencia
eredményeket kaptunk. Ugymond ,,varhat6” volt ez az eredmény, a vezetd vagy csapatot
koordinal6 emberek rendszeresen vesznek részt kiilonféle tovabbképzéseken é&s
folyamatosan fejlesztik magukat, hogy személyiségiikkel és egyedi hozzaallasukkal és
latdismodjukkal mind rovid, mind pedig hosszitavon a cégiikk sikeréhez
hozzéjarulhassanak. Az Agilis modszertant a szoftverfejlesztésnél hasznaljak (ezen beliil
Is a Scrum rendszert) ami Magyarorszagra a 2014-es években robbant be ¢és azota is
toretlen sikernek orvend, tobb IT vallalat itthon mar bevezette és hasznalja. Ez a fajta
specialis projektszemléletli gondolkoddsmod megkivanja az képességek és a technologiai
tudas egyiittes alkalmazésat. Az agilis kidltvany kimondja, hogy a fontos a személyek
kozotti és az egyének kommunikacidja, azaz a csapat e-nélkiil 1étezhetetlen. A
legfontosabb kiilonbség egy hagyomanyos projekttervezési és egy agilis kozott az, hogy
még elébbinél jellemzden egy projektvezetét szoktak megbizni a feladatok
levezénylésével, addig az utobbinal a projekt megvaldsitasaért egészében a csapat a
felel6s. Ezért is elengedhetetlen az, hogy alapvet6 tarsas készségekkel rendelkezzenek a
fejlesztok, tehat megfelelden tudjanak kommunikalni és banni a tarsaikkal.

Nagyon fontos ¢és itt is kitlinik, hogy fejleszthetd kompetencidkrol van sz6. Senki nem
lesz egyik naprol a masikra sz0sz0616, vezetd vagy csapatjatékos, ez igenis egy tanulhato
¢és formalhat6 képesség. Hajlamosak vagyunk azt hinni az IT-sokr6l, hogy ,,kockak” és
altalaban az értelmeiket nehezen kifejezd figurdnak tartjuk 6ket. Ez sem minden esetben
helytallo kijelentés és elképzelés.

A tanulmanyomban nem a cég vezetdi és a csapatot koordinal6 egyének lettek vizsgalva,
de mivel ezek a poziciok is megkivanjak az EI fejlettségének egy bizonyos szintjét, ezért
evidens, hogy magasabb rataval birnak az eredmények kimenetelét illetden. Illetve ha
vannak olyan junior vagy senior pozicioban dolgoz6 kollégak, akikbdl idovel szeretnének
vezetdket faragni és a megfeleld erdforrasok allokaldséval kell energiat forditanak a
munkavallalokra, akkor egy bizonyos 1d6 elteltével mindenféleképpen szdmitani lehet az
El szintek emelkedésére. Az eredmény alakulasat, a korabban bemutatott abramon (2.
abra) 1év6 kor megosztas is befolyasolta, a visszakiildott valaszok alapjan egy nagyon

fiatal 1étszdm atlagot mutatd szakmai kdzosségrol beszélhetiink.
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Azért, hogy jobban meggértsiik az informatikusok érzelmi intelligencidjanak az alakulasat,

a kovetkezokben az EI eredmények részletbemend ismertetésére keriil sor.

A "tarsas hajlam" elemeinek atlag

4 4 L
értékei
TARSAS TUDATOSSAG a 4
——
MASOK ERZELMEINEK KEZELESE 4,44
ASSZERTIVITAS 4,89
3 3,5 4 45 5

7. abra A tarsas hajlam éatlaganak alakulasa kiértékelt EI teszt alakulasaban (Sajat szerkesztés)

A tarsas hajlam harom elembdl épiil fel: tdrsas tudatossag, mdsok érzelmeinek
kezelése és az asszervitasbOl. A tarsas tudatossag 4-es értékével alacsony szintet jelol
meg. Pontositva a képet: azt jelenti, hogy alacsonyabb szocidlis érzékenységgel és
relative alacsonyabb tarsas alkalmazkodoképességgel és itéloképességgel birnak. Ez a
tarsas készségekkel egyfajta ,,hidnyat” jelzi: gyakran szoronganak, aggodalmaskodnak 0j
vagy ismeretlen szitudcidkban és bizonytalanok abban, hogy kellene ezekben a
helyzetekben viselkedni, illetve ilyenkor kifejezetten nehézséget okoz szamukra, hogy
egyértelmiien fejezzék ki magukat. Mdsok érzelmeinek kezelése is alacsony (4,44)
kategoriaba sorolhatd. Ami azt jelenti, hogy nem tudjdk masok érzelmi valtozasainak
hangulatait megfelelen kezelni a kiilonféle élet adta ,,valtozo” koriilményekben. Ezek az
emberek jellemzden feszélyezve érezhetik magukat az ,,érzelmekkel” tultoltott emberek
tarsasagaba ¢és feltételezhetd, hogy a kapcsolatépités és a tarsalgads sem tartozik az
erdsségeik kozeé.

Az asszertivitas készsége az informatikusok korében kdzepesnek titulalhaté (4,89 koriili
értekével). A nehezebb érzelmekkel felfokozott id6szakokban képesek részlehajlas nélkiil
igazat adni masoknak. Altalaban nehezen mondanak nemet, gyakran olyat is megtesznek,
amihez nincs, kedviik vagy nem szeretnék. Eléfordulhatnak kozottiik vezetd hajlammal

bird egyének, de tobbségében egy csapat tagjaként miikodnek, mintsem, egyediil.
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Az "onuralom" elemeinek atlag

14 r .
értékei
STRESSZ MENEDZSMENT 4,32
MEGFONTOLTSAG 4,83
N
ERZELMEK SZABALYOZASA I 4,73

4 41 42 43 44 45 46 47 48 49

8 abra Az onuralom atlaganak alakulasa kiértékelt EI teszt alakulasaban (Sajat szerkesztés)

A stressz menedzsment, azaz a stressz kezelése nagyon alacsonynak mondhaté a
kapott mintan beliil (4,32). Az IT szakemberek inkabb konfliktus keriiléek, de az
allandoan réd neheziil6 nyomdas — a projektekkel valo elkésziilés, a hataridk betartasa
folyamatosan stresszhelyzetben tartja 6ket. Azt nem emlitve, hogy a jelen pillanatban a
hetek ota fennall6 jarvany miatt a gazdasagi helyzet és némiképp a megvaltozott
munkakoriilményeknek  (pl.:  otthonrdl torténd munkavégzés miatt fennalld
kommunikécios nehézségek) koszonhetden is Oridsi kdrnyezeti valtozasokon estek at igen
rovid intervallum leforgasa alatt a munkavallalok és voltak kénytelen alkalmazkodni a
fennalld uj allapotokhoz. Véleményem szerint ezaltal az emberek mentéalisan sokkal
kimeriiltebbek ¢és kiszolgéltatottabbak, mint normalis munkahelyi ¢&s ¢letbeli
helyzeteikben.

A megfontoltsag kozepes (4,83) pontot ért el, innen is latszik, hogy sokuk teljesen
tudatosan ¢€s 0sztoneiket kizarva hoznak dontéseket naprol napra.

Az érzelmek szabdlyozasa i1s kozepes mutatoértékkel bir (4,73). Ha Gigy adodik, akkor
képesek és tudatosan kontrollaljak az érzéseiket. Ez egyenesen nem ardnyos azzal, hogy

képesek érzéseiken vagy akar hangulatukon szignifikdnsan valtoztatni.
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A "jo-lét" elemeinek atlag értékei

OPTIMIZMUS 477
ONBECSULES 5
BOLDOGSAG 5,16
45 46 4,7 48 49 5 51 52

9. abra A jo-lét atlaganak alakulasa kiértékelt EI teszt alapjan (Sajat szerkesztés)

A jo-lét elemei hoztak Gsszességében a legmagasabb pont értékeket. A felmérés
eredményeképpen az informatikusoknal a boldogsag szamottevéen magas értéket mutat,
amibdl azt lehet levonni, hogy minden helyezett6l fiiggetleniil a kutatdsban részt vevo
munkavallalok 6sszességében a statuszukkal meg vannak elégedve.

Az énbecsiilés se kapott alacsony ratat, ez azt jelzi, hogy az egyének tudatdban vannak
szellemi és emberi értékeikkel. S végiil, de nem utolsé sorban az optimizmus, amely az
emberek bizakodésat és reményteliséggel bird pozitiv hozzaallasat tiikrozi. Ez egy

elengedhetetlen hozzaallas a jelenlegi megvaltozott élethelyeztiikben.

Az "érzelmesség" elemeinek atlag

értékei
KAPCSOLATOK 4,77
EMPATIA
ERZELMEK KIFEJEZESE
ERZELMEK ESZLELESE
3 3,5 4 4,5 5

10. abra Az érzelmesség atlaganak alakulasa kiértékelt EI teszt alapjan (Sajat szerkesztés)
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A négy személyiségalapu elem koziil ez lett a legalacsonyabb érték (10.abra). Az
erzelmek kifejezése és észlelése atlaga 3,86 pont lett, tehat ezen eredmény alapjan is
kivehetd, hogy az IT szakembereknek a sajat maguk érzelmeinek pontos felismerését s
masok érzelmeinek észrevételét illetden emocionalis megkozelitésbdl vizsgalva erdsen
fejlesztésre szorulnak. Ez annak a képességnek a hidnya, hogy adott helyzetben
képtelenek felismerni masok érzelmeinek a megnyilvanulasat.

Az empadtia 4,04 értékével alacsonynak mondhatd El szintet mutat. Mindez annak a
felfogasanak a hianya, hogy masok ,,szenvedd” helyzetébe nem képesek beleképzelni
magukat illetve azonosulni tarsaikkal.

A kapcsolatok eleme 4,77 kozepes értékii. Aminek eredménye azt is jelzi, hogy jo és
kiegyensulyozott munkahelyi kapcsolatok nélkiil nincs csapatsiker és forditva. A
megfeleld munkahelyi kapcsolatok apolasdval dsszességében mind az eredményesség
mind pedig a csapat-, és az egyén hatékonysaga nagymértékben novelhetd. Ez egyarant
megtériill mind révid-, illetve hossztavon is, tehat valoban érdemes megfeleld viszonyt

apolni a kozvetlen feletteseinkkel, beosztottjainkkal és a mdas osztidlyokon dolgozé

munkatarsakkal.
A "kiegészito" elemek atlag értéke
BELSO MOTIVACIO 4,38
ALKALMAZKODOKEPESSEG -

4,32 4,33 4,34 4,35 4,36 4,37 4,38

11. abra A kiegészitd elemek atlaganak alakulasa kiértékelt EI teszt alapjan (Sajat szerkesztés)

A TEIQue tesznek, van még két tovabbi kiegészitd eleme, ami felett nem lehet
elsiklani és ezek az alkalmazkodoképesség és a belsé motivaciot mérik.
Az informatikus szakemberek belsé motivaciojat illetéen EI megkozelitésbol atlag alatti

(4,38) eredmény sziiletett, ami azt jelenti, hogy feladataik elvégzéséhez sziikséges az
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Osztonzés és a dicséret. Allando pozitiv torddést és visszacsatolast igényelnek, mert ha
nem kapjak meg a megfeleld Osztonzést, akkor a nehézségek kozepette hajlamosak
elvesziteni a motivaciojukat. Az alkalmazkodoképesség is atlag alatti szintlinek (4,34)
mondhato. Az eredmény azt mutatja meg, hogy az informatikusok az 0j helyzetekhez valo
hozzéallasukban, mind pedig az élet adta lehetdségek és kihivasokhoz valé szemléletiiket
tekintve is jobban ellendllnak a valtozasoknak ¢és kifejezetten nehézséget okoz
szamunkra, hogy megszokott koriilményein valtoztassanak. Ez egy roppant rugalmatlan

¢és ellentmondast nem taro hozzaallasi minta.

V/4. A kapott eredmények értékelése és 0sszegzése

Az el6zményekben olvashattuk, hogy az El effektive Osszefliggésben all a
szdmitastechnikai szakemberek teljesitménnyel é¢s a magasabb érzelmi intelligenciahoz
tendenciozusban magasabb teljesitmény parosul.

Az eredmények értékeléséhez a korrelacioszamitdst alkalmaztam az EI szint és a
teljesitményt vizsgald kérddivek kimenetelében. A kérddivek elemzése utan a kdvetkezd
Osszefliggéseket kaptam:

A mért adatok szimmetrikusak, mindegy melyiket viszonyitom egymashoz. Az EI (x) és
a teljesitmény (y) valtozok eredménye r=0,5168 (Pearson-féle korrelacios egylitthato)
amely kozepes értékli korrelaciot takar. Mivel az eredmény r<0, igy ez pozitiv
meredekségi fliggvény. Ahogyan az a mellékelt abran (72.abra) is megfigyelhetd az
egyik valtozohoz tartozé adatok (EI atlag) jellemzéen ndvekvé tendencidju
teljesitményértékek tartoznak. Az adatsorokbol az is latszik, hogy eléfordulnak, olyan
eredmények ahol egy szinten mozognak a mért adatok, még mashol az EI alacsonyabb és
a teljesitmény magasabb ¢s forditott eset is fennall. Ez annak is betudhat6, hogy a
teljesitményértékelési teszt teljes mértékben oOnbevallos alapon keriilt kitdltésre.
Egybevéve tehat elmondhaté a kapott adatokrol, hogy azoknal a dolgozoknal, akik minél
magasabb érzelmi intelligencia hanyadossal rendelkeznek, a teljesitményiik annal
magasabb volt a vizsgalt adatok értelmében. Mindezektdl fliggetleniil el lehet mondani,

hogy a felmérésben részt vett informatikai dolgozok dsszteljesitménye magas szinten van.

Amennyiben negativ eltérést kaptunk volna, akkor azt valoszintisithetnénk, hogy azok,
akik a tesztet megoldottak nem jol t61totték ki az allitdsokat, esetlegesen figyelmetlenek

voltak, kapkodtak vagy ,tippelve” valaszoltak volna. A tobbségnél ez az eltérés pozitiv
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lett, és voltak olyan eredmények is (Scrum Master vagy csapatvezetd), ahol mind az EI
mind pedig a teljesitmény tekintetében kirivéan magas atlag pontszamok sziilettek. Ebben
a munkakorben dolgoz6 embereknek az El hanyados értékek egyenként €s kiilon-kiilon
vizsgalva is magasak, valamint az ,,0nbevallds” teljesitményértékelésiik alapjan is
tendencidzusan magasabb értékeket produkaltak. Ha egyet ilyen elemet kiragadunk a
sokasagbol és megvizsgaljuk, akkor mindegyik vizsgalt elsérangii elemnél a kitolto
atlagon feletti érzelmi intelligencia szintet ért el és egyedil az érzelmesség szintnél
mutatott hulldmzoan eltérd értékeket.

Ott ahol (magas El szint és alacsony teljesitményérték mutatd all fenn) az eredmények
nem voltak ennyire kézenfekvoek és még az ,,0nértékelési” problémakorét is fel lehetne

vetni. Nem biztos, hogy a kitolt6 realisan értékelte onmaga teljesitményét. Ezeknél az

informatikusoknal a jo-lét és érzelmesség mindegyik esetben .
Teljesitmény
magasabb szinten mozgott, mig a tarsas hajlam és az 6nuralom | El atlag atlag
atlagos vagy atlag alatti szintet ért el és alacsony 4,47 5,24
M r r r r r /4 4’39 5,53
teljesitményérték mutaté tarsult. 4,09 4.82
Mindezektdl fiiggetleniil el lehet mondani, hogy a vizsgalt IT | 4,15 5,53
szakemberek koOrében Osszteljesitménye igy sem lett 4,67 °,82
. 4,12 5,82
alacsonynak mondhato. A teljesitményértékeld teszt ,,sajat 308 5 00
bevallas” szerint keriilt kit6ltésre. Néhanyan ugy gondolhatjak, | 5,26 5,24
jobban teljesitnek, mint ami az elvart, mig megint masok azt 4,1 5,00
4,17 4,59
hiszik, hogy rosszabbul. Errdl az a véleményem, hogy vannak 406 5 35
olyan egyének, akiknek magasabb még megint masoknak | 4,05 4,53
alacsonyabb az 6nmagukkal szemben tamasztott teljesitmény 4,78 4.47
4,08 4,65
kovetelményrendszerének az Osszessége. Nem lehet az

3,86 5,00
onmagukrol beallitott képet teljes mértékben valdsadghlien | 3,95 4,94
kezelni. A teljesitményértékelés alapjan kapott értekek igy nem 4,07 5,06
5,23 4,82
mindsithetdek kevésbé kivanatosnak vagy negativnak, 5 76 6.59
egyszerllen minden vizsgalt személy szubjektiven latja | 5,73 6,35
Oonmagat. >7 5,53
. N L 4,88
A kérdoivek kihatasanak eredményeképpen a 4 személyiségi 3 88 424
elemet is belekalkulalva kijelenthetd, hogy az IT szakemberek | 4,01 4,65

o, . ., . , , 12. abra EI és teljesitmén
teljesitménye kisebb mértékben fligg az érzelmesség ! Y
(Sajat szerkesztés)

(kapcsolatok, érzelmek kifejezése és megértése, empatia) és a

tarsas hajlamok (tarsas tudatossag, masok érzéseinek észlelése, asszertivitds) mint az
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onuralom (megfontoltsag, érzések szabalyozasa, stressz kezelése) és a jo-lét (boldogsag,
optimizmus, Onbecsiilés) hajlamatol. Ennek egyik oka, hogy az onuralom és a jo-1ét
inkabb intraperszonalis készségnek felel meg, azaz inkabb egyénre szabott, szubjektiv és
,,oncélkovetd” magatartas mintat kovet, mig a korabban emlitett szocialis készségek ezek
mogott elmaradnak.

Amit elméletben felallitottam, azt a gyakorlat bizonyitotta: van Osszefiiggés az
informatikusok EI szintje és a teljesitménye kozott és magasabb érzelmi intelligencia
hanyadoshoz, magasabb teljesitménybeli hozzaallas parosul.

Az informatikusoknal az EI teszt 4 személyiség eleme kozil a jo-lét €s az onuralom
dominalt, ezért az EI komponens egymaga (amennyiben eltér) nem ad teljes bizonysaggal
eldrejelzést a teljesitmény szintjérdl, ugy, mintha az eredmények fiiggvényében kiilon-
kiilon vizsgaltam volna meg az dsszetevOket. A kiértékelt EI tesztek javarészt alacsony
szintet értek el, amibdl nagy altalanossagban azt a konklaziot lehet levonni, hogy a
novekvo szintli El-hoz magasabb teljesitmény orientacid tartozik (természetesen nem
elhanyagolhato tényezd, hogy ehhez részleteibe menden és alaposabban meg kellett
vizsgalni az El teszt 4 elemét, hogy megkapjuk a teljes képet).

A munkakor beosztds szerint is tapasztalhatd eltérés az eredmények végkimenetelét
illetéen. Elmondhato, hogy amely személyek csapatvezetd vagy Scrum Master, Product
Owner munkakorokben dolgoznak, a mért EI tesztek tekintetében magasabb eredményt
értek el, mint a technikaiabb jellegli pozicioban dolgozok, akik alatt a tesztelket és
szoftverfejlesztoket értem. Nemek szerinti diszkrepanciat illetden pedig ebben a
»csoportban” a nék atlagban magasabb érzelmi intelligencia és teljesitmény értékekkel

birnak.

A jovore nézve komolyabb szamitasok és ellenérzések sziikségesek ahhoz, hogy
egyértelmii €s realisztikus eredménynek lehessen tekinteti a mért adatokat az IT
szakemberek korében.

Nagyon kimérten és Ovatosan lehet kovetkeztetéseket levonni és altalanositani az
eredmények fiiggvényében, a kutatasban ,,csak” 24 ember vett részt és nem mindegyikiik
ugyanabban a szervezeti kultirdban tevékenykedik, illetve a kérdéssorokat is
tobbségében a fiatalabb korosztalyban 1évé IT munkavallalok tolték ki. Ez egy Kis
reprezantitiv mintavétel volt, ezért alakultak igy az eredményeim. Azt a fontos elemet
nem emlitve, hogy a teljesitmények mérése teljes mértékben ,,0nértékelds” teszt alapjan

tortént, ami példaul egy alacsonyabb oOnérzettel bir6 embernél, vagy egy tllzottan
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magabiztos munkavallalonal ferditheti az eredmények kimenetelét és torzitd hatassal
birhat a minta végkimenetelére.

Ami minden tovabbi nélkiil izgalmas ebben a kutatasi kérdéskorben, hogy folytatdlagos
¢s rengeteg nyitott kérdést hagy maga utan. A kutatast szemléltetésiil lehetne azzal
folytatni, hogy a vallalaton beliil a felsévezetok EI ¢€s teljesitményiik Osszefliggését
mérjiik, vagy egy erésen szervezeti kulturafiiggd, példaul egy amerikai multinacionalis
leanyvallalatanak, IT szakembereinek eredményeit sziirjiik és a tobbi.

Ahhoz, hogy egy csapatban folyamatosan szinten tartsa teljesitményét és a stakeholderek
altal fennallo kovetelményrendszereknek (profit termelés, targetek, projektek idében
torténd befejezése,stb.) is eleget tegyen elengedhetetlen az Osszefogas. Szerintem az a
legnagyobb kihivds a modern kor szakemberének a munkahelyén, hogy ha
individuumként kitinden is tud boldogulni, nem feledkezhet meg arrdl, hogy a siker
kulcsa az emberekben, azaz a csapatban rejlik — ez nagyon igaz az IT szoftverfejlesztés
agilis szektorara is. Egy munkaerdt akkor lehet hosszutdvon megtartani, ha minden
szinten elismerjiik a munkajat (ez nem csak anyagiakban értendd). Teljesithet valaki
kitlinden, ha emellett nem képes magat érzelmei €¢s kommunikécios csatorndin keresztiil
megfeleléen kifejezni. Kicsit olyan ez, mint egy 6nmaganak asott csapda, ergo sem
csapattagoktol sem a kozvetlen felettesétol nem varhatja az elismerést, ha ezért 6Gnmaga
nem tesz semmit. S itt csatlakozik be a feleldsségtudat és az egymasra valo odafigyelés
képessége. A jo hir az, hogy EI minden tovabbi nélkiil fejleszthetd és érdemes lenne a
szakembereket el6adassorozatokra, Onfejleszté tréningekre elkiildeni, s azon
munkavallalokat, akiknek fejlett az EI szintje tovabbra is az elsajatitott technikakkal
szinten tartani. Példaul ahhoz, hogy az informatikusok EI fejlodjon, elengedhetetlen az
illetd személy elhatarozasa, szandéka is. Mivel az EI esetében a személyiség-vondsok
valtozasarol van sz6 (szemben az EQ-val), ez altalaban hosszl folyamat, és az eredménye

nem olyan kiszamithatd, mint az érzelmi intelligencianal.
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VI. OSSZEFOGLALAS

Az Osszefoglalasban az eddigi fejezetekben konstatalt tanulsdgokat szeretném
levonni. Valasztott témam egy nagyon specifikus és szivemhez kozelalld témakort 6lel
fel: az informatikusok teljesitményének ¢és az érzelmi intelligencidjuknak az
Osszefiiggését kerestem ¢és vizsgaltam meg, ahol két kérddives kutatasnak kdszonhetden,

a mért eredmények értelmében egylittesen bizonyitottak a hipotézisemet.

A bevezetd részben felvetettem a kutatdsi célomat, miszerint az informatikusok egy
nagyon ,,specialis munkaerd’ réteget képeznek, és a koztudatban az a kép €1 réluk, hogy
»erzelmileg defektesek”, magukba zarkdzoak és nem hajlandoak keresni az emberek
tarsasagat, azaz, érzelmi intelligenciajukat atlag alattinak véljiik.

Az eredeti elképzelésem az volt, hogy néhany napot eltoltok a cégnél és a HR vezetd
irdanymutatdsa alatt és betekintést nyerek a tavalyi év 0Osszegzett (360 fokos)
teljesitményértékeldibe, de sajnalatos médon a kialakult jarvanyiigyi helyzet teljes
mértékben feliilirta a szamitasaimat. A kutatasban részt vevok sem kizaréan-e magyar
informatikai cégbdl keriiltek ki. Megoldasképpen és vész forgatokonyvként a primer
kutatasok (online kérddivek) segitségével tudtam az adatokat begyiijteni kiilonb6zd IT
cégek alkalmazottainak bevonasaval.

A masodik fejezetben a szekunder kutatdsomnak koszonhetéen az érzelmi intelligencia
elméleti megkdozelitéseit Osszegeztem, ahol kitértem az EI eredettorténetére és latba
vetettem az érzelem és intelligencia fogalomkoreit, valamint néhany ma hasznalatos
intelligencia tipust is bemutattam: példaul az AQ-t, ami egy alloképesség-mutatod
mérdszam ¢és a vészhelyzetekben méri az dnvezérelt gondolkodasi mintak teljesitményét.
A harmadik fejezetben a felhasznalt szakirodalom segitségével az érzelmi intelligencia
modelleket elemeztem. Ezek koz¢é tartozik a képesség- alapii modell (mas néven mentalis
képesség alapu modellek), a kevert érzelmi inetlligencia modell (vagy vegyes modellek)
¢és a személyiség alapu modellek. Az ugynevezett képesség-alapi modell, még a kezdeti
EI kutatas korszakdhoz kapcsolddik és foleg az egyén kvalitdsra €s emocionalis alap
funkcidira helyezi a hangstlyt — az érzelmek észlelésére/érzékelésére, dsszehangolasara,
tisztazasara és kezelésére. A kevert alapti modellek ennél mar Osszetettebb képben
probaltak az egyénben rejld hatékonysdgot vizsgalni az EI tekintetében: Az egyéni
jellemzék mellett (éntudatossag, onszabadlyozds, motivacio) megjelentek a tarsas

képességek is (tarsas készségek, szocialis kompetencia, empatia) megjelennek. Az
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érzelmi intelligencia kutatok elészeretettel hasznaljak napjainkban a Bar-On modellt,
ahol a f6 fokuszban az intraperszonalis és interperszondalis készségek éllnak és olyan
elemeket is tartalmaz, mint a stresszkezelés. Az harmadik a személyiségalapu modell, ami
teljesen kultura fiiggetlen és a kognitiv emociokra épit. A magyar viszonylatokhoz ezt
taldltam a legkézenfekvOobbnek és ennek kérdéivét (TEIQue 1.5) a késdbbiekben a
kutatdomunkémhoz fel is hasznaltam.

A negyedik fejezetben mivel ez kozvetleniil kapcsolodott a dolgozatom témakoréhez, a
teljesitményértékelés €s a hozza kapcsolodo fogalomkdroket néztem meg, példaul miért
fontos napjainkban a teljesitménymenedzsment? A dolgozok részére a 21. szazadban
elengedhetetlen, hogy visszajelzéseket kapjanak a munkdjuk mindségérdl és ezt
szamtalan tényez6 befolyasolhatja. Azt, hogy milyen szinten van az egyén, mennyire
befogad6 a visszajelzésre, milyen munkahelyi kornyezet veszi korbe és tovabba mi
motivalja a jobb eredmény elérésének érdekében. A szakemberek feleldssége itt 1ép
kozbe, nagyon fontos, hogy a munkavallalok részére tényszeri visszacsatoldsokat és
egyénre szabott értékelést adjanak. Osszevetettem a teljesitmény és a kompetencia
Osszefliggését is, melybdl kideriilt, hogy vannak olyan elemei, amelyek tanithatoak,
fejleszthetéek ugyanigy, mint az érzelmi intelligencia. S mivel a kutatomunkdmhoz
végiil egy magam altal Gsszeallitott kérdbivet hasznaltam, par sor erejéig felvetettem az
onértékelések problémakorét is. Az elméleti részben felhozott témakdrok

elengedhetetlenek volt a kutatdsom soran felhasznalt fogalomkdrok megértéséhez.

A kutatdshoz segitségképpen a TEIQue 1.5 kérddiv és altalam 0Osszeallitott
teljesitménymérd teszt segitségével keriilt bemutatasra, ezeknek koszonhetden 24
informatikai szakember érzelmi intelligenciajat és teljesitményétét tudtam mérni. A
teszteket tobbségében férfiak toltotték ki, akik foleg a fiatalabb korcsoportbol keriiltek ki,
¢s beosztasukat tekintve szoftverfejlesztokbdl ¢és tesztelokbol alltak. Az emlitett
munkakoron tal még egy Scrum Master, egy Product Owner és két csapatvezetd toltotte
ki a tesztet. Voltak olyan informatikai munkakorok példaul a szoftverfejlesztoknél, ahol
az EI elemeit vizsgalva a tdrsas kapcsolatokra épiild érzelmi intelligencia nagyon
alacsony értéket adott. Az IT szakemberek eredményeit tekintve: a jo-/ét és az onuralom
dominalt az EI elemek koziil. Az 6nuralom alatt olyan személyiségtipusokat kell érteni,
akinek vannak onreflexioik, képesek érzelmeiken valtoztatni és kontroll alatt tartani.
Nyomas alatt megtartjak a koncentracid képességiiket és konzisztensek maradnak egy

negativ érzelmi hatas kovetkeztében is. Megfontoljak cselekedeteiket, végteleniil
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elérelatoak, koriiltekintdek és kimértek. A stresszt jol tiirik, lehet egyeseknek erre kiilon
modszere is van és azaltal, hogy uralkodnak magukon el tudjak keriilni a kellemetlen
konfliktus helyzeteket is. Ez egy feleldsségteljes munkakorben, mint amilyenekben a
fejlesztok is dolgoznak nagyon fontos hozzaallas.

A masik alkotoelem, mint ahogyan mar korabban emlitett a jo-/ét volt. Az elemhez tartozd
tulajdonsagok tekintetiben ezek a munkavallalok jellemzden magabiztosak, az élethez
valo hozzaallasuk tobbségében optimista. Nem szoronganak, nincsenek kétségeik,
alapvetden jol érzik magukat a boriikben. Szamtalan dologgal elégedettek az életiikben,
a siker és a magabiztossag jellemzi 6ket. Nem szabad az onértékelésrél — a magukrol
bedllitott képrdl sem megfeledkezni. Néha tulzd, azonban egészséges énképpel
rendelkeznek. Amikor egy csapat tagjaként miikodik valaki, el6fordul, hogy
onérdekkovetonek kell lennie, ahhoz, hogy otleteit magabiztosan és hatarozottan meg
tudja valodsitani. Ez a szakma nagyon megkivanja a hatarozott fellépést, maskiilonben
nem fogja tudni az elképzeléseit megvalositani az illetd. Az informatikusrol a vizsgalt EI
eredményeinek elemei alapjan a tovabbiakban az is elmondhatd, hogy a térsas
kompetencidkhoz viszonyitva az interperszonalis képességeik sokkal er@sebbek.

A felsoroltakbdl is latszik, hogy meg kellett kiilon-kiilon vizsgalni a szakemberek érzelmi
intelligencidhoz tartozo6 tesztjeinek elemeit, hogy megértsiik a kapott eredményeket.

Ez is azt bizonyitja, hogy a kapott atlagos EI szint nem ad 100%-ig biztos prognoézist, és
ha kozelebbrél megvizsgaljuk az érzelmi intelligencia teszt alkotorészeit, csak akkor
tudjuk tisztan és egyértelmiien megérteni a kapott eredményeket.

Mégis miért tartjuk az atlagon feliili tehetséggel megaldott introvertalt embereket
»csodabogarnak™? Azért, mert hallgatagok és ritkan szdélnak? Lehet, de attdol még ott
szunnyadhat benniink is a potencial s igenis teljesithetnek kivaloan. Példaul az introvertalt
személyiségjegyekkel megaldott emberek agya a kutatdsok alapjan példaul teljesen mas
idegpalydkon miikddnek, amelyek fdleg a tervezéssel vannak kapcsolatban és a
kiilvilagbol beérkezo ingereket is masképp dolgozzak fel.

A par éve megjelent egy cikk itthon, amely azt taglalta, hogy bizony az informatikai
szegmensben dolgozd ndk is igen komoly személyiségbeli valtozasokon mennek
keresztiil ebben az ,.elférfiasodott” szakmaban. A kutatds 2016-ban 600 ezer fonél jart.
Ami az eddigi eredményekbdl lesziirhetd, hogy a szakméaban dolgozo ndk egy 1d6
elteltével maszkulinabb és uralkodo személyiségjegyeket kezdenek el felvenni. Az én
eredményeimnél csak egyetlen egy ndi dolgoz6 eredménye alakult ugy, mint a cikkben

leirtakban, az érzelmi intelligenciaja atlagon aluli szintet ért el.
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Azt se felejtsiik el, hogy a valtozas mindig beliilrdl indul, s ez jelen esetben sincs
masképp. Ha valaki nem akar valtozni vagy véltoztatni magatartdsan, akkor kényszeritd
eszk6zok segitségével sem lesziink el6rébb. Bizom benne, hogy a jovo HR-esei
megoldasokat fognak taldlni arra, hogyan nyissanak uj kapukat a ,specialis”
képességekkel megaldott munkavallalok irdnyaba.

Nem ok nélkiil irom ezeket a sorokat. Az IVSZ — Szdvetség a Digitalis Kutatasrol példaul
lehozott hazankra vetitve is egy kutatast, ahol azt taglalja, hogy a mekkora az informatikai
szakemberhiany ma Magyarorszagon. A Kkutatas célja az volt, hogy bebizonyitsa, hogy a
munkaerdpiacra mar az alapfoku, illetve a kozépfokl oktatasban részt vevd didkok
korében erés és megalapozott tudas birtokaba kell, hogy keriiljenek az iskolapadbol
kilépve, ezzel megteremtve annak a lehetdségét, hogy ha késdbb tovabb szeretnének
tanulni, akkor nagyobb eséllyel tudjak elvégezni a felsdoktatds daltal tdmasztott
nagyszabasu kovetelményeket. Példaul ha az angol tudasuk mar megalapozott lenne,
vagy akar logikai gondolkodasmodjuk, mind pedig a csapatban valé egyiittmiikodésnek
a képessége, az mar egy biztos belépd lenne a munkaerdpiacra.

Véleményem szerint a készségeké a jovo és nem a lexikélis tudasé. Ez a problémakor
nem csak hazankat érinti, hanem Eurdpa szerte is jelentds az IT szakemberek
munkaeréhidnya. A vallalatok a sz6 legnemesebb értelmében fogalmazva is ,,egymasra
licitdlva” versengenek a szakképzett munkaerdért. A cégek kiilonféle egyéb juttatasok
formajaban és a bérszint emelésével probaljak maradasra birni a dolgozoikat, azonban ez
akkora koltségtobbletet okozhat, ami mar veszélyeztetheti a versenyképességet. A
legkeresettebb szakmak az IT szegmensen beliill a szoftverfejlesztok €s a tesztelok
munkakorében a legnélkiilozhetetlenebb, de egyéb technologiai adottsagokbol kifolyolag
(pl. a régi rendszerek szakértdi) a specidlis teriiletekre szakosodott szakemberekbdl is
kevés van.

A ,Brain-Drain” vagy magyarra forditva az ,,agyelszivas™* a mar képzett és tapasztalattal
(5-10 éves szakmai multtal) rendelkez6 szakembereket kétszeres-haromszoros bér
igéretében csabitjak kiilfoldre. A problémak a jovire nézve sem fognak enyhiilni.

A munkaerépiac utanpotlasa a ,,Z-generaci6d” tagjai koziil fog kikeriilni és az 6

fliggetlenebb gondolkoddsmoddjuknak €s jobb nyelvismereteiknek kdszonhetéen nem fog

4 Az agyelszivas (angolul Brain Drain) egy kritikai él(, rosszall6 értelm kifejezés egy orszag szellemi
elitjének elcsabitasara, a magas képzettségili szakemberek kiilfoldre vandorlasanak megnevezésére. Mind
a jobb megélhetés iranti vagy, mind a szélesebb korii lehetdségek, mind a szakmai elérehaladas reménye
szerepet jatszik a kialakuldsdban. (Wikipédia)
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problémat jelenteni, hogy ha orszagot kell valtaniuk egy jobb munka reményében. Evrol
évre fokozodhat a munkaerd-hiany, s ennek negativ hatasait a kovetkez6 években lehet
majd érzékelni (www.ivsz.hu).

A jov6 az informacid technologia fejlédésének iranyaba halad és mindig is szilikség lesz
IT szakemberekre. Ahhoz, hogy a vallalatok hosszatdvon megtartsak a munkaerdiket és
szervezetfejlesztési oldalrol zokkenOmentes legyen a miikodés, fontos, hogy a HR
szakembereknek ¢s a vezetdségnek is alkalmazkodnia kell ehhez a munkavallaloi
réteghez. A poétolhatatlan szakmai tudasok, teljesitményorientdcios hozzaallasuk és

egyedi természetiik teszi ket kiilonlegessé.
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VIII. Mellékletek

1.sz.melléklet: Sajat magam dltal osszeallitott teljesitményértékelési teSztsor

Ertékelt teriilet Pontszam
(2=minimum., 7=maximum.)
1 2 (3 |4 |5 |6 |7
1. | Személyi jellemz6id
1.1. | Beilleszkedésed, Nem tudsz Zokken8mentesen be
alkalmazkoddsi beilleszkedni a illeszkedsz a kozvetlen
kozvetlen szervezetbe. munkahelyi
képességed kiskdzOsségbe.
1.2. | Kiegyensulyozottsiagod | A valtozo intenzitasa A valtoz6 intenzitasu
Konfliktustiirésed stresszhelyzett_a ket nem varatlan
tudod elviselni. stresszhelyzeteket
kivalodan viseled.

1.3. | Emberi kapcsolataid | Nem vagy képes a Kollegialis, kérnyezeted
kozvetlen elfogad,
kornyezetedbe munkatarsaiddal
beilleszkedni, és megerto és segitokész
munkatarsaival pozitiv vagy, emberi
tartalmu kapcsolatokat kapcsolataidat a
kiépiteni. humanum jellemzi

1.4. | Szervezeti kotédésed | A szervezethez Szervezeti kotédésed
semmilyen formaban tudatosan atgondolt.
nem kotodsz.

1.5. | Magatartasod Viselkedésed nem Emberi kapcsolataiban

kulturdlisaga egyezik a szervezetben a magatartasod
felallitott az etikai példamutato. A
normakkal szervezetben felallitott
normakkal tudsz
azonosulni.

1.6. | Kételességtudatod Nem vallalsz Munkéadban mindig
feleldsséget. véllalod a feleldsséget.

1.7. | Ondllésagod a feladat | Nem vagy képes Képes vagy komolyabb

, o komoly hibak nélkiil hibak nélkiil végezni a
végrehajtasaban
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Ertékelt teriilet

Pontszam

(I=minimum., 7=maximum.)

1

2

3

4

5

6

7

végrehajtani a rad bizott
feladatokat.

mindennapi
feladataidat.

1.8. | Stressztiiré képességed | Képtelen vagy a stressz Képes vagy
helyzetekben az elvart stresszhe!yzetben is
szintl teljesitésre. magas szinten

teljesiteni.
2. | Szakmai
felkésziiltséged

2.1. | Szakmai ismereteid A szakmai ismereteid A rendelkezésedre allo
hianyosnak ismereteid birtokaban,
mondhatéak, kevés a elegendd a szakmai
munkakor ellatasahoz. ismereted.

2.2. | Az ismereteidnek az Nem vagy képes Egyedi médon tudod

e . alkalmazni a alkalmazni a szakmai
alkalmazasi képessége - -
megszerzett ismereteidet.
ismereteidet.
2.3. | Szakmai fejlédésed Az 1j készségek Igényled a fejlodést,
. elsajatitasanal és ezek keresed az 1j ismeretek
igenye . cirs s .
megszerzésében elsajatitasat. Kreativan
érdektelen vagy. allsz munkadhoz és 6n
képzed magadat.
2.4. | Problémamegoldo Nem vagy képes az Képes vagy a munkad
K , eszk6zok hidnyaban soran a rendelkezésre
¢pességed ot ) A
onalloan megoldani egy allo eszkdzok
problémat. segitségével megoldani
a felmeriilo
problémakat.

2.5. | Szervezdkeészséged Nem tudod a sajat, Képes vagy sajat, illetve
illetve masok munkajat a masok munkajat
sem megszervezni. effektiven

megszervezni.

2.6.. | Szakmai, technologiai | A szakmai A szakmai munkad

feavelmezetiséged klrpengteledben, nagy sorén tobbnyire
szazalékban magasabb hibamentesen
hibakkal birsz. teljesitesz.
2.7. | Uj eljarasok Nem vagy 0jit6 Ujito személyiség vagy,

kidolgozasara valo

képességed

személyiség. Nem
jellemz6é munkad soran
a kreativitas.

munkadra jellemzo a
nagyfoku kreativitas.
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Ertékelt teriilet

Pontszam

(I=minimum., 7=maximum.)

1 2 (3 |4 |5 |6 |7
2.8. | Munkabirasod, A munkadat altalaban a Nagy teherbiro
terhelhetdséged szintje latszattevékenység képességgel birsz,
jegyzi. munkabirasod atlagon
feliili.
2.9. | Munkavégzésednek a | A feladatok A feladatok
mindsége teljesitésénél masokra teljesitésénél a
probalod a feleldsséget feladatért 100%-ban
haritani. biztositékot vallalsz.
Vezetdi képességeid
3.1. | Déntési képességed Képtelen vagy a Képes vagy a
dontéseid koziil a tobbszemléletii
legcélravezetobb és rendszerértékelésre és
legoptimalisabb kivalasztani a
szempont szerint legopcionalisabbat.
értékelni.
3.2. | Feladat atadasi A feladatok A feladatok
képességed meghatarozasa nem az meghatarozasa az
erésséged, erésségeid kozé
bizonytalanna tesz, és a tartozik, a beosztottra
beosztottaidat nem jol szabod ra a
tudod kell6képp feladatokat.
allokdlni.
3.3. | Kdvetelménytamasztas | Képtelen vagy Magas foku érveléssel
sal szemben felallitott me gfelelo’ blI‘S’Z, be(,)SZ,t,OttJalda,t
kovetelményeket segited, és jol allokalod
képességed felallitani 6nmagaddal a megfeleld munkara.
és beosztottaiddal Magas a
szemben. kovetelménytamasztasi
rendszered.
3.4.. | A teljesitményed Képtelen vagy masok Képes vagy sajat magad

értekelesenek

képessege

részére a kiosztott
feladatokat nyomon
kovetni és ezeket
értékelni.

és a masokra kiszabott
feladatokat megfeleléen
értékelni és ezekbdl a
jovore vonatkozdan
konklazidkat levonni.
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