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1. Bevezetés

»Ha a XX. szazad huzoereje az intelligencia volt, akkor a XXI. szazadé az érzelmi

intelligencia” (Cooper and Sawaf,1997:27)

Témamnak az érzelmi intelligenciat valasztottam, ami egy Uj kutatasi terlilet a
gazdasagtudomanyok teriiletén, ugy gondolom, hogy nem elhanyagolhatdo részt képez a
munkavégzés hatékonysaganak novelésében. Foleg a humén eréforras teriiletén lehet
hasznositani azt a tudast. Tobb kutatas bizonyitja azt is, hogy ez érzelmi intelligencia akar
jelentésebb befolyassal lehet életiinkre, és karrier-lehetdségeinkre, mint a hagyomanyos
értelemben vett intelligencia (Bar-On,1997). Kutatasok bizonyitjak, hogy a magas érzelmi
intelligencia szinttel rendelkezd alkalmazottak véarhatéan magasabb teljesitményt érnek el

mind a munkahelyen, mind pedig a maganéletben (Carmeli and Josman,2006).

Az érzelmek nem csak érzékenységen alapuld dolgok, amiket terapidra tartogatunk, még csak
nem is olyan tényezdk, amiket el kellene rejteniink, szégyellniink, vagy figyelmen kiviil
hagynunk. Az érzelmek jogos ¢és erdteljes részei sajat magunknak és a kapcsolatainknak.
(Gardenschwartz et al.,2008) Ami még fontosabb, hogyan tudunk veliik megbirkozni, aminek
kovetkezménye lehet siker €s kudarc egyarant. Az emberi 1ét funkcidi €rzelmi €s racionalis
szinten és az érzelmek emellett az energia, az elkotelezettség és a motivacio forrasai. Az
érzelmek a munka kozben is jelen vannak, ezért képtelenek vagyunk ,,otthon hagyni 6ket”.
Ezért is fontos, hogy tudomasul vegyiik, az érzelmek befolyasoljak a munkavégzésiinket is

(Gardenschwartz et al.,2008).

2. Az érzelmi intelligencia

1. Az érzelmi intelligencia fejlédésének torténete

Tobb mint hisz éve jelent meg a szakirodalomban az érzelmi intelligencia fogalma, és
majdnem tiz éve jelent meg az elsd cikk a vezetés hatékonysaga €s az érzelmi intelligencia
Osszefliggésének témajaban (Cacioppe,1997). A koztes években az érzelmi intelligencia
figyelemre mélto kutatasi eredményekkel hivta fel magara a figyelmet.. Szamos pszichologiai
szaklapban, valamint vezetdi management témaju folyodiratban is megjelent érzelmi
intelligenciaval kapcsolatos cikk. Illetve az érzelmi intelligencia koncepcioja is tobb vitahoz
adott alapot a tudomany teriiletén, fleg a mérése illetve annak érvényessége kapcsan.

Felmertlt az érzelmi intelligencia hozzajarulasanak kérdése vezetdi stilusok megértéséhez.
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Atonakis (2009) vetette fel a kérdést, hogy vajon a vezetdknek sziikséges-¢ érzelmi
intelligencia ahhoz, hogy hatékonyak legyenek. Tobb tudomanyos kutatast talalt korrelacios
kapcsolatot az érzelmi intelligencia és a vezetési stilus kozott, tobbek kozott megallapitva,
hogy az Onismeret és empatia az inspirald, belelatd és motivald vezetéshez elengedhetetlen

(Downey et al.,2006; Duckett and Macfarlane,2003; Gardner and Stough, 2002).
2. Az érzelmi intelligencia fontossaga

Goleman (1998) szerint az érzelmi intelligencia kritikus befolyassal bir abban, hogyan
vezessiik a viselkedésilinket, milyen konnyen viseljiik a tarsadalmi szituacidkat, és hogyan

hozunk kritikus dontéseket az életben.

Az érzelmi munka és érzelmi intelligencia azért képezik életiink fontos részét, mert olyan
képességet nyljtanak nekiink, amivel a fogyasztéi tarsadalom magabiztos tagjava valhatunk.
Az érzelmi intelligencia betekintést enged abba, hogy az egyén hogyan illeszkedik be a
tarsadalomba, és hogy birkdzik meg a felgyorsult fogyasztoi tarsadalommal. Az érzelmi
munka megtanit arra, hogy amikor eldszor kell a csaldd nélkiil donteniink, ne legyen benniink

kételkedés, hogy esetleg rosszul csinaljuk (Blackshaw,2010).

Az érzelmi intelligencia megtanit arra, hogyan valjunk fokozatosan -civilizalttda ez

¢életvezetésben, valamint arra, hogy megtalaljuk az életiink ,,értelmét” (Elias,2010).

3. Az érzelmi intelligencia négy 0sszetevodje

Goleman (1998) négy érzelmi intelligencia képességet nevezett meg, amiket két csoportba

osztott az alapjan, hogy személyes vagy tarsadalmi kompetencia.

1. tablazat: Sajat szerkesztés Goleman (1998) alapjan

- Amit latok Amit teszek

Személyes Ontudat
kompetencia menedzseles
Tarsadalmi Tarsadalmi- Kapcsolatok
kompetencia tudatossag kezelése

o Ontudat: képesség az érzelmek pontos azonositisara az adott pillanatban, az idébeli és

a szituacids tendenciak megértése.
e Onmenedzselés: képesség az érzelmek megfigyelésére, a viselkedés kontrollalasara.

e Tarsadalmi tudatossag: képesség mar emberek érzelmeinek felismerésére.



e Kapcsolatok kezelése: az els0 harom hasznalata, a koztilk levd 0Osszefiiggések

felismerése, és kolcsonhatasaik vizsgalata (Goleman, 1998).

4. Az érzelmi intelligencia és az érzelmi jolét kapcsolata €s jellemzoi

Az érzelmi intelligencia fogalmat mar tisztdztam, az érzelmi jolét pozitiv hangulatot és magas
Onbecsiilést foglal magaba. Tobb tanulmany is vizsgalta az érzelmi intelligencia és az érzelmi
jolét kapcsolatat, melyekben észlelték, hogy a magas érzelmi intelligencia jellemzden pozitiv

hangulattal és magas 6nbecsiiléssel tarsult (Shutte et al.,2002).

Bizonyitottak, hogy a magas érzelmi intelligencia jolét jobb érzéseihez vezethet. Azok, akik
képesek megérteni és szabdlyozni az érzelmeiket képesek pozitivan viszonyulni a
kapcsolatokhoz, és érzelmileg egészségesebbek. Tovabba a magas érzelmi intelligencia

kevesebb depresszidval és nagyobb elégedettséggel tarsul (Shutte et al.,2002).

Mint mar emlitettem az érzelmi jolét két része a hangulat, illetve az 6nbecsiilés. Két hangulati
jellemz6t kiilonbdztetiink meg: a tipikus pozitiv és a tipikus negativ hatdsut. A magas pozitiv
hatas olyan érzéseket tartalmaz, mint a lelkesedés és az €berség, mig a magas negativ hatas
diihot és félelmet mutat. Az alacsony pozitiv hatds szomorusagot €s letargiat eredményez, mig
az alacsony negativ nyugalmat és deriit. Tehat nem feltétleniil van koztiik negativ korrelacio.
Hiszen azt figyelhetjik meg, hogy a pozitiv hangulatot inkabb kezdeményezd, mig a

negativot inkabb a keriil6 magatartas jellemzi (Shutte et al.,2002).

Az egyéni Onbecslilés az egyén pozitiv vagy negativ onértékelése, ami a sajat értékeléssel és
az érték felfogasahoz kotddik. Mikor az egyén ugy érzi, valamit jol csindl, akkor jol érzi
magat €¢s magasabb az dnbecsiilése. Kutatdsok bizonyitjadk, hogy a magas onbecsiilés a pozitiv

mentalis egészséghez vezet (Shutte et al.,2002).
5. Az érzelmi intelligencia és a munka

Murphy (2006) azt a kovetkeztetést vonta le, hogy az érzelmi intelligencia feltérekvo
tudoménya magaba foglalja az optimizmus alapjait, és a munkahelyeken fel kell ismerniink az

érzelmi intelligencia lehetdségeit.

Az érzelmi intelligenciat gyakran egy olyan fontos ,hozzavaloként” emlitik, ami
elengedhetetlen ahhoz, hogy termelékeny és elégedett szervezeti polgarrda valjunk és

hozzajarul a tarsadalmi felelosségvallalashoz. Példaul az egyik vezet6 autdipari cég, a Toyota
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inditott egy kampanyt, ami nem a kognitiv képességii, a nagy technikai tapasztalat vagy
képességlicket részesiti elényben, hanem jo szervezeti polgarnak az egyiittérz6, munkajat
megbizhatéan végzo, jo csapatjatékost tekinti, aki torodik a munkatarsaival €s a munkajaval

(Zeidner et al.,2009).

A 21. szazadban a kivalasztas szerves részét képezik az érzelmi intelligencia tesztek és
felmérések, hiszen fontos, hogy olyan munkavallalokat alkalmazzunk, akik josziviiek,
megbizhatéak a munkaban, hatékony csapatjatékosok és torodnek a munkatéarsaikkal és a

munkajukkal (érzelmileg intelligensek) (Zeidner et al.,2009).

Az informacié tovabbitasanak fejlodésével a gazdasagi rendszer egyre szélesebb része is
valtozik. A modern szervezeteknek meg kell kiizdeniiik a gyors valtozasokkal ¢&s
atmenetekkel pl. az 0j technologiai fejlesztések, megnovekedett privatizacid, vilagméretii
informéciocsere, outsourcing és az egyre sokoldalubb munkaerd, ha tartani akarjak a fejlédés
iramat. Az 10j trendeket kovetve sziikségiink van innovativ folyamatokra a munkaban,
rugalmas szervezeti felépitésre, nagyobb kreativitasra és 10j vezetési stilusokra (Zeidner et

al.,2009).
A mai fejlédd vilagban az egyéni szintjén sziikségiink van kognitiv és technikai képességekre
egyarant, valamint atfogo érzelmi és szocialis készségekre ahhoz, hogy sikeresek lehessiink a

munkaban (Zeidner et al.,2009).

A munka és az érzelmek egy értelmezés szerint egymas reciprokjaként vannak meghatarozva

(Zeidner et al.,2009).

6. Az érzelmi intelligencia és a teljesitmény kapcsolata

Az érzelmi intelligencia és a munkahelyi sikere kozott Osszefiiggés van. A 1. abra
Osszefoglalja a munkahelyi teljesitmény és az érzelmi intelligencia kozotti kapcsolatot
(Zeidner et al.,2009).



1. abra: Kozvetit6 elemek az érzelmi intelligencia és a teljesitmény kapcsolataban
(Zeidner et al.,2009:261 alapjan sajat szerkesztés)

KOZVETITO ELEMEK
* lLépességaz érzelmek hasznilatihoz a

teljesitmény segitéséhez

*  pozitiv és negativ érzelmek vizsgalata a
koncentralishoz és a feladatok eléréséhez

*  pozitiv szervezeti tagsig (jobb teljesiményt

jelez)
ERZELMI +  stressz elleni kizdelem 2l
MUNEKAVEGZES
INTELLIGENCIA ‘::> ¢  hatékony érzelmi énszabalyozas |:>

+ hatékony kommunikicio a felettessel

* masok érzelmeinek befolyisolasa a pozitiv
egyiittmiik&désért

* nagyobb elégedettség a munkahelyen, &s
munkabefektetés

+  jobb érzelmi és esztétikai hozzdjirulas a
termékekhez

* jobbképességaz erdsségek kihasznalisira

*  acsoportok pozitiv épitése

7. Az érzelmi intelligencia €s a vezetés kapcsolata

,,a vezetés masok befolydasa abbol a célbol, hogy valamilyen feladatra kozos

megoldast taldljanak” (Friedler,1968) In: Pataki, 1980:604)

A kifejlett kapcsolatok és a hatékony érzelmi vizsgélat eldnye, hogy jelentdsen pozitiv hatasa
van munkakdrnyezet mindségére. A vezetés tisztsége egyeseknek vonzo, mig masokat taszit.
Amig a vezetdk nagyobb tekintélyt, ismertséget és viszonzast szereznek, ezekkel egyiitt nd a
felelosségiik €s a ,,biintethetdségiik”. A vezetés a szakmai karrier minden szintjén felmeriil,

s6t gyakran jO vezetdnek lenni annyit tesz, jo kovetének lenni (Gragg,2008).

A jo vezetés egyik legérdekesebb ¢€s legfenntarthatobb aspektusa, hogy fejlessziik a

technikainkat, melyek az érzelmi intelligenciara tdimaszkodnak (Gragg,2008).

Michael Feiner (2004) szerint a vezetdi készségek azok a készségek, melyek a szervezés
funkcionalis aspektusaira fokuszalnak: pl. terveket szOni és végrehajtani, a koltségvetéssel
foglalkozni és megbirk6ézni a strukturdlis probléméakkal. A jo vezetés jO management
készségeket igényel, de lathatjuk, hogy a menedzsment legtobb tekintetben inkabb
mennyiségi (kvantitativ) jellemzokkel bir (egyre tobb beosztott), mig a vezetés (leadership)
inkabb mindségi (kvalitativ), ami magaba foglalja a kapcsolatok, a tdmogatas és a kritika

fejlesztését, s a lehetdségek szamanak novekedését (Gragg,2008).
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Gyakran nem elég csak az érzelmi intelligencidba befektetni, hangstlyozni kell a vezetés és
az alkalmazottak képességének ¢és értelmének sziikségességét. Egy altaldban tehetséges
csoport diszfunkcionalissa valthat csapatként még akkor is, ha kollektivan rendelkezik a

sziikséges készségekkel, hogy jo mindségl szervezetet tudjon vezetni (Gragg,2008).

Az érzelmileg intelligens vezetd bar melegszivii, nyitott és kommunikativ, mégis el kell
tudnia kiilonitenie a baratsdgokat a dontéshozatali folyamattdl személyzeti kérdéseknél. A
megfeleld személyzet kivalasztasa soran nem kivételezhet, vagy vezetheti személyes
preferencidja. A régi tipusu vezetési stilusoknal megfigyelhetjiik, hogy rideg és tavolsagtarto
viselkedés volt a jellemzd, ami azonban csak a munkahelyi sziikségleteknek tett eleget. Bar
nyilvanvaloan ez volt az alapja a munkaval kapcsolatos kommunikacionak. Manapsag fontos
a vezetdnek, hogy felismerje melyik személy alkalmas egy feladatra, és dontésének
fiiggetlennek kell lennie a személyes benyomastol. Egy érzelmileg intelligens vezetd a kettot

el tudja kiiloniteni (Ryback,1998).

Fontos megemliteniink, hogy a vezetettnek el kell fogadnia a kozte és a vezetd kozti
egyenldtlenségeket (Csepeli,2006). Ez egyfajta tarsas megnyilvanulas, amiben az el6zbek
alapjan is elmondhatjuk, hogy szerepet jatszik az érzelmi intelligencia. Minden vezetdt mas
tulajdonsag tesz jo vezetdvé, azonban lathatjuk, hogy vannak bizonyos tulajdonsadgok, amik

minden j6 vezetdben megtaldlhatok, ilyen a magas érzelmi intelligencia (Kantor,2011).

A vezetdk személykdzi intelligencidjahoz az alabbi tulajdonsagok fontosak Hatch és Gardner

(1993) szerint:

e Csapatszervezés: egy személyi halozat tevékenységének elinditasa
e mMmegoldas egyeztetés: kdzvetitdi egyeztetés
e személyes kapcsolatteremtés: empatia, tarsas interakciokba valo bekapcsolodas

e tarsasagi elemzés: masok érzelmeinek megértése, tovabb gondolasa

A fenti felsoroldas mutatja, hogy milyen tulajdonsagokkal rendelkezik egy j6 vezeto:
tarsadalmi helytallas, érvényesiilés, masok hangulatanak javitasa és karizma (Hatch and

Gardner,1993).

Erzelmileg intelligensnek lenni annyit tesz, mint felfedezni a fesziiltséget a szervezeti érdekek

az egyéni ellatasok kozott a vezetdi szerepeket figyelve (Lindebaum and Cartwright,2011).

Ugy gondolom, hogy mivel az érzelmi intelligencia bizonyitottan hat a teljesitményre, illetve
a munkara, érdemes megvizsgalni a munka a maganélet egyensilya mennyire befolyéasolja
ugyanezen két tényez6t. Valamint kutatasok 1s bizonyitottdk a munka-maganélet
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egyensulyanak hatasat a munkara, illetve a teljesitményre (Konrad and Mangel,2000). A

késébbiekben, pedig megprobalom mindkét teriiletet megvizsgalni egyszerre.

Goleman (1998) vizsgalta a menedzserek eredményességét is Hay/McBer tanacsadd cég
munkatarsainak segitségével. Hat vezetési stilust sikeriilt megkiilonboztetnie, amelyek alapjait
az érzelmi intelligencia Osszetevoi alkottak. Arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a
legeredményesebb az a vezetd, aki egyszerre alkalmazza mind a hat vezetési stilust, és

szituativ vezetési stilust alkalmaz (Gaal és Szab6,2007).
8. Az érzelmi intelligencia mérése
A mai tudomanyos allaspont szerint az érzelmi intelligenciat két féle modszerrel vizsgaljak.

A képesség alapt érzelmi intelligencia Mayer és Salovey (1997) szerint az egyén azon
képességeit vizsgalja, amelyek feleldsek az érzelmek észleléséért, tudatositdsaért és

feldolgozasaért, tehat az egyén érzelmi fejlodéséért. A 2. tablazat dsszefoglalja a napjainkban

ismert €s hasznalt képesség alapu érzelmi intelligencia méréeszkozoket.

2. tablazat: Legismertebb képesség alapu érzelmi intelligencia méréeszkozok: Pérez et al.(2005)

EARS, Emotional Accuracy Research Scale Mayer and Geher (1996)

MEIS, Multifactor Emotional Intelligence Scale Mayer et al (1999)

MSCEIT, Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test Mayer et al (2002)

FNEIPT, Freudenthaler and Neubauer E. I. Performance Test Freudenthaler and Neubauer (2003)

A személyiségvonas alapt érzelmi intelligencia az egyén érzelmi 6n-észlelés képessége, hogy
raébredjen, feldolgozza és alkalmazza azon az érzelmi informacidkat, amelyek segitségével
eredményesen képes kezelni tarsas és munkahelyi kapcsolatait, érzelmi életét, valamint
onmagahoz ¢és masokhoz vald viszonyulasat (Petrides,2001). A 3. tablazat azokat a
személyiség alapi érzelmi intelligencia mérdeszkozoket foglalja Ossze, amelyek a

legismertebbek.

3. tablazat: Legismertebb személyiségvonas alapu érzelmi intelligencia mérdtesztek: Pérez et al.(2005)

TMMS, Trait Meta Mood Scale Salovey et al.(1995)

EQ-i, Emotional Quoatient Inventory Bar-On (1997)

SEIS, Schutter Emotional Intelligence Scales Schutter et al. (1998)

ECI, Emotional Competence Inventory Boyatziset al. (1999)

DHEIQ, Dulewicz and Higgs Emotional Intelligence Questionnaire ~ Dulewicz and Higgs (2001)
TEIQue, Trait Emotional Intelligence Questionnaire Petrides (2001),Petrides et al., (2003)
SUEIT, Swinburne University Emotional Intelligence Test Palmer and Stough (2002)

WLEIS, Wong and Law Emotional Intelligence Scales Wong and Law (2002)




Kutatdsomban a személyiségvonas alaptl érzelmi intelligenciat veszem alapul.

3. Munka és maganélet

A 21. szdzad emberének egyre magasabb elvardsai vannak mind a munka, mind a maganélet
teriiletén. Az egyén szamara fontos az egyenstly és annak megteremtése (Guest,2002).
Természetesen ez az egyensuly minden ember ¢letében mast és mast jelenthet. A kiilonb6zo
definicidk, azonban nincsenek 0sszhangban egymassal, az egyenstly ,,mérése” problematikus

(Collins et al., 2003).

crer

- Az egyensuly azt jelenti, hogy a legkevesebb konfliktussal érjiik el az elégedettséget és

a jo teljesitményt a munkaban és a maganéletben (Clark,2000).

- A fizetett munka és a maganélet kozott 1étesiild koncepcio, melyek egymas kiegészitoi,

nem pedig versengé komponensek (Manfredi and Holliday,2004).
- A munka ¢és az ¢€let tobbi része kozott érzékelt egyensily (Guest,2002).

Azonban a munka és a maganélet kozti egyenstily nem feltétleniil jelenti azt, hogy mindkét
teriiletre ugyanannyi energia jut, bar a hatarhaszon elv alapjan, ez nem is sziikségszert, illetve
nem is célszerli. A kilencvenes évek el6tti vildgban sajnos az volt leginkabb a jellemzd, hogy
a csalad szorul hattérbe a munkaval szemben, illetve a csaladi id6ben is megjelenik a munka,
példaul az emberek tobbsége otthon nézi meg az e-maileket, ami szintén a csaladtdl veszi el

az id6t, illetve mikor iizleti tigyekben telefonal, vagy papirmunkat végez (Koncz,2008).

Természetesen figyelembe kell venniink az egyéni kiilonbségeket is, ha egyensulyrol
beszéliink, hiszen nyilvan vannak olyan emberek, akiknek természetes, hogy otthonr6l intézik
az e-maileket, illetve telefonalnak, és Ok nem érzik ezt munkéanak, elvégre mindezen

tevékenységek alatt otthon vannak, a csaladdal.

A kilencvenes években a fejlett piacgazdasagokban azonban el6térbe keriilt a teljes €let iranti

igény, mindkét nemre vonatkozoan (Koncz,2008).

Az életmindség javulasa tobb szabadidot igényel kikapcsolodasra, aktiv
pihenésre, hobbik tizésére. Kovetkezménye a kellemes szubjektiv életérzés. A
teljességre torekvés egyik vetiileteként a csaladi élet fontossaga novekvo, a kereso
munka és a csaladi élet osszehangoldsdra iranyulo szandék egyre szélesebb kérre

Jellemzd” (Koncz, 2008.:23)



Természetesen az egyensulyhoz az is hozzajarul, hogy az egyén ne csak a munkdjara, és a
csaladdra, hanem sajat magara is szdnjon id6t. Nyilvan a legtobb csalddos ember esetében a
kikapcsolddas a csaladdal szorosan dsszefiigg (pl: csaladi nyaralas), azonban azok, akik még
nem rendelkeznek csaldddal, vagy mas kikapcsolodasra vagynak, igy egyediil, vagy pedig

baratokkal végzik szabadidds tevékenységiiket.
1. A munkatartalom

A folyamatos sikerélményt a munkakor tartalma biztosithatja akkor, ha a munkaban elvart
nélkiilozhetetlen jellemvonasok egybe esnek a munkavallalo tulajdonsagaival, rendelkezik a
munkavégzéshez sziikséges képességekkel, készségekkel, valamint szakmai ismeretei

megfelelnek a munkakor elvarasainak. A munkatartalomnak harom f6 aspektusa van.

- A képességek: olyan, részben veliink sziiletett adottsagokon alapuld, részben a
késobbiek soran kifejlesztett és tovabbesiszolt tulajdonsagok, amelyek lehetdvé teszik,
hogy bizonyos tevékenységeket a megfeleld szinten elvégezziink. Nem kdotédnek
bizonyos munkakorhéz, hanem egy adott képesség barmely munkateriileten
megnyilvanulhat. A képességek egy id0 utdn olyan fokot érnek el, hogy készséggé
valnak.

- A személyiségjegyek: azok a tulajdonsagok, jellemzok, amelyek a kornyezettel valo
kapcsolatban jellegzetes magatartdismdodokban nyilvanul meg.

- A szakmai felkésziiltség: magéaba foglalja egyrészt az A&ltaldnos, gyakorlati és
modszertani ismereteket, masrészt a jartassagot a meghatarozott szakteriileteken

(Pintér,2007).
2. A munka és maganélet vizsgalatanak torténete

A nyolcvanas években megprobaltunk egyenstlyozni a munka és a maganélet kozott, ekkor
az egyensuly a mérleget jelentette, azt, hogy probaljuk Osszeegyeztetni két elemet: az ,.¢élet”
oldalrdl vettiink el, hogy a karrier oldalhoz tegytik, vagy forditva. Ahhoz, hogy sikeres lehess
keményen kellett dolgoznod, 0j készségeket elsajatitanod és az egyéni eréfeszitéseket tenned
(Spinks,2006).

Eszak Amerikaban a kilencvenes években probaltak egyesiteni és harmonizalni a munkaval és
maganélettel jaro felel6sséget. Nehéznek tiint sikeresnek lenni barmiben, hiszen a nap 24
ordjdban dolgoztak, nem volt ,hatarvonal” munka és csaladi élet kozott. Nehéz volt

elkiiloniteni munkaltatd, vezetd vagy alkalmazott szerepét, melyikiikknek volt nagyobb



feleldssége. Ekkoriban mér a munka és maganélet Osszefiiggése azt jelentette, hogy az élet

ezen két f6 terlilete bar kiilon l1éteznek, mégis elvalaszthatatlanok egymastol (Spinks,2006).

A mai modern vildgban az innovativ szervezetek fokozatosan csalddiasabb, kevésbé
kockéazatos megoldast keresnek, amit nehezebb megteremteni, de jobban megéri. Tehat a
munka-maganélet mindségét, az ¢életmindséget ¢és munkamindséget, valamint a
munkatapasztalatot. A munka-maganélet mindsége magaba foglalja az egészséget, a fittséget,
a mentalis egészséget €s a jolétet, valamint a nem munkabeli elkotelezettségeket épp gy,

mint a karrier térekvéseket, valamint a munkahelyi elégedettséget (Spinks,2006).
3. A munka maganélet egyensulya és a teljesitmény kozti kapcsolat

Négy kiilonbozé megkozelités 1étezik a munka maganélet egyensulya és a termelékenység

kozotti kapcsolat vizsgalatara:

1. Munkahelyi elégedettség:

Amikor a munka a csaladdal tolt6tt id6bdl vesz el, konnyen stresszhelyzetet tud teremteni,
ami pedig visszahat a munkaerdre. Bizonyitottan negativ kapcsolat van a munka-csalad
konfliktus és a munkahelyi elégedettség kozott. Amig a munka maganélet egyensulyi
iranyelvek csokkenteni tudjak a konfliktust a munka és a csalad kozott, addig novelik a

munkahelyi elégedettséget (Konrad and Mangel,2000).
2. Csereelmélet:

A munka maganélet egyensulyi programok batoritjdk az alkalmazottakat, hogy extra
erofeszitéseket tegyenek a minimum elvarasokon tal. A cserekapcsolat megmagyarazza ezt
az altalanos mechanizmust. A munkas az extra erdfeszités ajandékat adja vallalatnak,
valaszul a véllalat munka maganélet egyensulyi irdnyelveket kovet, hogy ezzel segitse a

munkavallalot (Konrad and Mangel,2000).
3. Magas teljesitmény menedzsment

Magéba foglalja a nagyobb mértékii megegyezést a munkaltatd és a munkavallalo kozott.
Ha az alkalmazott csak a sziikséges szintet produkdlja a munkédban, akkor valaszul a
munkaltatd is csak egy bizonyos ellenszolgaltatast nyuajt. Ezzel szemben a munka
maganélet egyensulyi irdanyelvek kovetésével a munkaltatd nagyobb mértéki

elkotelezettséget kaphat az alkalmazottol (Evans,2001).

4. A negativ hozzaallas csokkentése
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A munka-maganélet konfliktusok stresszhez vezetnek, ami otthonrol kozvetleniil
tovabbgylirizik a munkahelyi teljesitményre. Empirikus kutatasok bizonyitjdk, hogy a
munka-maganélet konfliktus a teljesitmény csokkenéséhez vezet (Comfort et al.,2003).

Szervezeti megkozelitésbél a munkakoriilmények és a munkatapasztalat j6 mindsége
szorosan kapcsolddnak a megnovekedett termelékenységhez, a profithoz, valamint

csokken6 ellatasi koltségeket eredményeznek (Spinks,2006).

Egyéni szemszogb6l a mindségi ¢let, egészség ¢és kapcsolatok a kulcs hozzavaloi a
csucsteljesitménynek, a munka és maganéletbeli elégedettségnek. Mig tarsadalmi felfogasbol
a mindségi munka ¢és maganélet novekvlo gazdasagi teljesitményhez ¢és megerdsodo

szocializaciohoz vezetnek (Spinks,2006).

A szervezetek ma mar az alkalmazottakban rejlé lehetéségeket probaljak meg kiaknazni. Ez
azt jelenti, hogy tdmogatd munkakoriilményeket hoznak 1étre, hogy ezzel tiszteljék az egyéni
érdekeket és elkotelezettségeket a munkan kiviil is. Esszer(i hataridoket allapitanak meg,
kezelhetd munkaterhelést, megfeleld forrasokat nyjtanak a munkavallaloknak, hogy igy uj
kihivasokkal taldlkozhassanak. A szervezetek tisztan kommunikaljak az elvarasokat,
biztositjak az alkalmazottakat, hogy 6k szabalyozzak azt, hogy a munkat mikor, hol és hogyan

végzik el, felismerik és jutalmazzak az épitd Gtleteket, ezzel is eldsegitve az egészséget €s a

crevs

4. Munka-maganélet egyensulyi iranyelvek

Azon cégek, akik mar alkalmaznak munka maganélet egyensulyi irdnyelveket stabil gazdasagi
mutatokkal rendelkeznek. A kovetkezOkben szeretném felvazolni, hogy az egyes cégek
hogyan alakitjak és/vagy kovetik a munka magéanélet egyensulyat segitd iranyelveket

(YYasbek,2004).

Az egyes gazdasagi teriileteken eltérés van az iranyelvek alkalmazasat illetden. A pénziigy,
biztositas és az ingatlan piac teriiletein a vallalati stratégia részét képezik, amig a nagybani és
kiskereskedok véletlen- és alkalomszertien alkalmazzdk a munka magéanélet egyensulyi

iranyelveket (Galinsky and Bond,1998).

Ausztralia, Japan, az Egyesiilt Kiralysag és az Egyesiilt Allamok orszagaiban a csaladbarat
intézkedések az allami szektorban a leggyakoribbak valoszinli azért, mert ezen szektor kiesik
a kereskedelmi nyomas hatasa alol. Az allami szektorban tobb torvényi kdvetelmény van
azzal kapcsolatban, hogy jo munkaltatonak kell lenni. Emellett a munka magénélet egyensulyi

iranyelv gyakran az egyszerlibben bevezethetd stratégidk egyike. Ausztralidban a
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kiskereskedelemben és az épitészetben haszndlnak legkevésbé munka maganélet egyensulyi

iranyelveket (Evans,2001).

A cég méretének hatdsa van a munka maganélet egyensulyi irdnyelvek tipusaira ¢és
alkalmazasara. Az Egyesiilt Allamokban a cégméret jelezi a legjobban a munka maganélet
egyensulyi irdnyelvek jelenlétét. Kanaddban a rugalmas munkaidé és a tavmunka azon
dolgozok szamara elérhetdbb, akiket csaladi vallakozasokban alkalmaznak (kevesebb, mint 10
f6). Mas rendeletek, mint pl. a gyermek- és 1dogondozas leginkabb nagyobb szervezeteknél
jelenik meg (Comfort et al.,2003). Altalanossagban a munka maganélet egyensulyi iranyelvek
leginkabb a nagy cégeknél (1000 alkalmazott folott) figyelhetok meg Ausztralidban,
Japanban, az Egyesiilt Kiralysagban és az Egyesiilt Allamokban (Yasbek,2004).

Esettanulmanyok bizonyitjak, hogy a kis- és kozépvallalkozasok hasonld koltségeket ¢és
elényoket tapasztalnak a munka maganélet egyensulyi iranyelvek bevezetésekor, mint a
nagyvallalatok (EEO Trust,2003). A kkv-k kevésbé hasznalnak formalis vagy meghatarozott
szabalyokat, tobb felmérés is mutatja, hogy nem lehet rogziteni az elonyok mértékét, amit az
alkalmazottak informalis megbeszélések utjan elérnek. A kkv-knak bizonyitottan elényiik
szarmazik a rugalmas iranyelvek bevezetéséb6l. Valoszini, hogy konnyebb a kkv-k szamara,

hogy vallaljak pl: a bels6 atszervezést akar, ami ezzel jar (EEO Trust,2003).

Bizonyitottdk, hogy a cégek, akik nagyszdmu szakképzett alkalmazottat foglalkoztatnak,
nagyobb valosziniiséggel vezetnek be munka maganélet egyensulyara torekvé iranyelveket.
Mivel szamukra nagysagrendekkel nehezebb szakképzett munkaerdt toborozni, mint kevésbé

jol fizetett, szakképzetlen munkaerot (Yashek,2004).

A legelterjedtebb iranyelvek a munkaidd és munkahely rugalmassagat szorgalmazzak.
Relativan alacsony azon cégek szdma, akik olyan szolgéltatdsokat nyujtanak, mint pl.
gyermekgondozasi szolgaltatasok. Bar meg kell emliteni, hogy a mintdk legnagyobb része az
EEO Trust Employer Groupbél szarmazik, ami nem reprezentativ mintdja az UJ-Zélandi
munkaltatoknak (Burns,2002).

Kiilonb6z6 moédja van annak, ahogy a munka magéanélet egyensulyi iranyelvek befolyasoljak
a teljesitményt. Ezeket szeretném tisztazni, hiszen Ggy érzem elengedhetetlenek ahhoz, hogy
megértsiik, hogy ezen iranyelvek léte mennyire fontos a munkaltatok, és az alkalmazottak

szamadra egyarant.
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1. Sziikséges a versenyképes munkaerdpiacon, mert kutatdsok mutatjadk, hogy azon
cégek, ahol ezek a iranyelvek jelen vannak, tudjak magukhoz csabitani a friss munkaer6t
(Konrad and Mangel,2000).

2. Csokkenteni tudjak a kiadédsokat, illetve novelni a profitot, ugyanis nagy szerepet
jatszik abban, hogy megtartsdk a munkaerdt, illetve kisebb koltséggel jar az joncok
toborzasa, ha altalanossagban tudjak, hogy a vallalat munka maganélet egyensulyi politikat
kovet (Yasbek,2004).

3. Novelni lehet a termelékenységet, ahogy azt mar irtam a munka maganélet egyensulya
¢s a termelékenység kozti kapcsolatnal.

4. Csokkenteni tudjak a munkahelyi balesetek és stressz kockazatat, hiszen a talorak
okozta faradtsdg negativ hatassal bir a termelékenységgel, illetve noveli a balesetek
kockazatat (Dawson et al.2001). A munka maganélet egyensulyi iranyelveket kovetd
cégeknél adnak egy bizonyos iddt pihenésre, és alvasra, ezzel csokkentve a balesetek
valoszintiségét. Emellett ezen iranyelvek segitenek minimalizalni az alkalmazottak stressz-

szintjét azzal, hogy pl. egészséges munkakdoriilményeket biztositanak (Yasbek,2004).

4. A célcsoport: a kozépvezetok
A felmérést a veszprémi és Veszprém kornyeki kozép- és nagyvallalatoknal végeztem.

A kozépvezetdk azok, akik kozvetleniil is beleszolnak a dontéshozatalba és az emberi
erdforras iranyelvek kialakitasaba (Storey,1995). A kozépvezetok érzelmi intelligencia szintje
nem csak a kozvetlen beosztottakra, hanem az egész szervezetre kihatassal lehet
(Langhorn,2004). A koézépvezetok kozvetitdé szerepet jatszanak az ligyvezetok és a sajat
beosztottjaik kozott (Conway and Monks,2010), valamint a magas érzelmi intelligenciaju
kozépvezetdk jobban kiizdenek meg a stresszel és a varatlan helyzetekkel (Cleveland et
al.,2007).

A kozépvezetdk szerepét, illetve a feléjiik létrejott elvarasokat, munka magénéletbeli

szerepiiketa 2. abra mutatja.

13



2. abra: A kozépvezetok felelgsségvallalasanak iranyultsagai (Wood,1994:79 alapjan sajat szerkesztés)

csalad fele

bharatok felé ligyfelek felé
tobbi kizépvezeti e =1 menedzsment felé
beosztottak felé tulajdonosok felé

partnerek felé

5. A kutatas modszertana

1. Az érzelmi intelligencia és a munka maganélet egyensulya

Az eddigiekben ismertettem az érzelmi intelligencia hatasat a munkara, illetve a
teljesitményre. Felmérés bizonyitja, hogy azon aktiv munkavallalok, akik tagjai valamely
civil szervezetnek, kozhasznl egyesiiletnek, alapitvanynak, szabadidés csoportnak, klubnak
magasabb érzelmi intelligencidval rendelkeznek (Koml6si,2012). A munka €s a magéanélet
szétvalaszthatatlanok egymastol, hiszen a fent emlitett kutatasok is ezt bizonyitjak. Tovabba
az érzelmeinket nem tudjuk otthon hagyni, ez pedig a munka és maganélet egyensulyanak
masik (csaladi) oldalardél bizonyitja a szétvalaszthatatlansagot. Sziikségszeriien felmeriil a
kérdés, hogy ha az érzelmi intelligencia €s a munka maganélet egyensulya is hatdssal bir a

teljesitményre, vajon egymasra a kettd milyen hatéassal van.
2. A kutatas célja és a kérdoiv felépitése

A fenti sorok alapjan elmondhatjuk, hogy mind az érzelmi intelligencia, mind pedig a munka-
maganélet egyensulya Osszefiigg a munkéval. Kutatdsom célja, hogy feltérképezzem, hogy a

két teriiletnek milyen kapcsolatban allnak egymassal.

Melyek azok a munka maganélet egyensulyat konnyité tényezék, amelyeket a magasabb
érzelmi intelligenciaval rendelkezé kozépvezeték fontosnak tartanak? Kiilon vizsgalom a
munkéban és kiilon a magénéletben jelenlévd tényezdket, tovabba vizsgalom azt, hogy milyen
rangsort alakitanak ki a megkérdezettek a felsorolt tényezdkbdl, igy a tényezdk egymashoz

valo fontossagardl is képet kaphatok.
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Célom, hogy felderitsem, az egyes tényezdk, mint pl. a munkahely kozelsége a lakhelyhez
mennyire segitik a munka-maganélet egyensulyanak kialakitasat, valamint az egyes tényezok
egymashoz viszonyitva milyen fontossagi sorrendben taldlhatok meg az egyéni

preferencidkban.
A kutatési célom harom 6 célcsoportra oszlik. Megvizsgalom:

a. azon tényezdket, amelyek a munka-maginélet egyensuly kialakitidsaban fontos
szerepet jatszanak,
b. munka-maganélet tényezdinek rangsorat egymashoz viszonyitva,

C. ¢ésaz érzelmi intelligencia és a munka-maganélet egyensulya kozti kapcsolat 1étezését.

A felmérésben a TEIQue, nemzetkdzi érzelmi intelligencia tesztet hasznalom, amelynek
magyar validalasa 2011-ben tortént meg (Komlosi és Gondor, 2011) Célom az, hogy
megfeleld szamu kitoltott kérddiv esetén kdvetkeztetést tudjak levonni, és Gsszefiiggést taldlni

az érzelmi intelligencia, és a munka- maganélet egyenstlya kozott.

Azért valasztottam a TEIQue személyiségvonds alapu érzelmi intelligencia tesztet, mert tobb,

mint 20 orszagban hasznaljak, els6sorban magas megbizhatosaga miatt (Pérez et al.2005).

A TEIQue 06njellemzd kérddive 4+1 csoportra osztva adja meg az egyéni személyiségjegyek
tényezdinek értékét. Ezen tényezok:

- jol-lét

- onuralom

- érzelmesség

- tarsas hajlam

- kiegészito tényezok.

Ami pedig fontos a kutatasom szempontjabol is, hogy a felmérés eddigi eredményei alapjan a
TEIQue eredmények kolesonds viszonyt mutatnak a munkateljesitménnyel. (Van Rooy és

Viswesvaran,2004)

Kérdéivemben a Veszpré-Mi (Komlosi, 2012) felméréshez hasonléan a TEIQue teszt 30

elemes rovid valtozatat hasznaltam fel az érzelmi intelligencia méréséhez.

A munka ¢és maganélet egyensulyanak vizsgalatdhoz el6z6 kutatasaim, illetve a szakirodalom
alapjan allapitottam meg a tényezdket, melyekrdl a kitoltdk eldszor egymastol fliggetleniil

véleményezték, majd egymashoz viszonyitott fontossagi sorrendbe allitottak.
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3. A kutatas modszertana

Az ¢érzelmi intelligencia és a munka-maganélet vizsgalatdhoz a kérdéiv modszerét
valasztottam. A kvantitativ kutatas eldnye, hogy tobb valaszadoéra szamithattam, igy jobban
megalapozott kovetkeztetéseket tudtam levonni. Rovidebb idon beliil sok embernek tudtam
eljuttatni, és lehetdséget adni a kérddiv kitoltésére. Online kérddivet készitettem, azonban

lehetové tettem a papir alapu kitoltést is.

A kérdoivet 12 veszprémi cégnek kiildtem ki elektronikus formaban, illetve csatoltam a papir
alapu formdjat is. Levelemben kértem a kozépvezetokhoz valo tovabbitast, s mivel kérdéseim
kozott szerepelt a beosztds lathattam azt is, hogy a célcsoporthoz jutott el a kérddiv.
Természetesen a kérddiv anonim volt, igy nagyobb vélaszadasi hajlanddsagra szamithattam.
Személyes informacidkat, mint nem, kor, csaladi allapot stb. kovetden tértem ki azon

kérdésekre, amelyek kutatdsom alapjat képezik.

Az alapsokasag tehat a veszprémi és Veszprém kornyéki kozépvezetok. A 12 veszprémi
cégen beliil 180 kozépvezetdnek kiildtem ki a kérddivet, akik a mintat képezik, koziilik 37
kitoltott kérddivet kaptam, melyek koziil 36 volt értékelhetd. A kérddiv 2012. szeptember 1-
t61 2012. oktober 31-ig volt elérheté. Igy a valaszadasi arany 20%.

6. Kérdoivek kiértékelése, eredmények

A kérddivet 36-an toltottek ki, koziilik 8 nd, illetve 28 férfi. A nem szerinti megoszlas
tekintetében visszak0szon a magyarorszagi felmérések eredménye, miszerint a ndk
jellemzdbben az alacsony keresetli allasokat toltenek be, emellett megfigyelhetd a néi kozép-
¢és felsOvezetok rendkiviil alacsony aranya. Bar az iskolai végzettség tekintetében a ndk
aranya a fels6oktatdsban mar meg is haladta a férfiakét, azonban a nemek kozti
keresetkiilonbségek nem valtoztak elsOsorban a szellemi dolgozoknal (Nemzeti Fejlesztési
Ugyndkség,2007). Emellett megfigyelhetjiik, hogy minden kitdlt6 az 5 megadott
korcsoportbol, a kdzépsd harom korcsoport egyikébe tartoznak. A kdvetkezd korcsoportokat

adtam meg valaszlehetdségként:
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3. abra: A valaszadok kor szerinti megoszlasa

- 18-25¢év

- 26-35¢v M 26-35 év
- 36-50 ¢év M 35-50 év
- 51-64 év K51-64 ¢v
- 65+

A kozépvezetdk iskolai végzettségét vizsgalva arra az eredményre jutottam, hogy a
megkérdezett kozépvezetok tobb mint 83%-a fdiskolai vagy egyetemi diplomaval
rendelkezik, mig csupan egy embernek van csak kozépfoku szakképzettsége. A maradék 5
ember megoszlik az érettségivel, illetve a technikusi, felséfoku szakképzettséggel rendelkezdk
kozott.

4. abra: A megkérdezettek megoszlasa iskolai végzettség szerint

W kozépfokl végzettség : -

B érettségi oklevél

B technikusi/felséfoku szakképzettség
O fdiskolai/egyetemi diploma

Foglalkoztatasi forma tekintetében az 5. abran lathatjuk, hogy a valaszadok dontd tobbsége
teljes munkaidds foglalkoztatott, csupan egy f6 dolgozik részmunkaidoben kozépvezetoként.
Ugy gondolom, ez az ariny segiti azt, hogy kutatisomban azon kozépvezetSkre

koncentralhassak, akik valéban napi 8 6rat munkaval toltenek.

5. abra: Foglalkoztatasi forma szerinti megoszlas

H teljes munkaidds

i részmunkaidds
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Kérdbivemben feltettem a kérdést, miszerint tagjai-e valamely civil szervezetnek, azonban a
valaszadok 89%-a (32 f6) nemleges valaszt adott, igy Ggy érzem a civil szervezeti tagsag,
illetve a kérdoiv tobbi része kozott nem lenne meggondolt messzemend kovetkeztetéseket

levonni.

1. Az érzelmi intelligenciaval kapcsolatos kérdések eredménye
Dolgozatom felépitéséhez hasonloan els6ként az érzelmi intelligencia teszt eredményeire
szeretnék kitérni.

A felmérésem soran az érzelmi intelligencia teszt eredményeit elséként nem szerinti

megoszlas szerint vizsgaltam. Felmérésem eredményét a 6. abra mutatja.

6. abra: Nem szerinti EQ eredmény

- 4,90 4,89 4,90

PNWkMoIo N
1

Osszes (36) Férfiak (28) Nok (8)

Az atlagos érzelmi intelligencia szint 4,6 és 5,3 kozotti értékben helyezkedik el, alatta az

alacsony, felette pedig a magas érzelmi intelligencia szintli egyének eredményeit talaljuk.

Megfigyelhetjiik, hogy a nék érzelmi intelligencidja magasabb a férfiakénal, hasonldéan a
Veszpré-Mi érzelmi intelligencia eredményekhez (Koml6si,2012). Bar az Osszes kitoltdhoz
képest a férfiak szama joval nagyobb a nékénél, igy az 0sszesitésben a férfiakéhoz kdzelebbi
érteket kaptunk. Azonban mindkét nem érzelmi intelligencia atlaga az atlagos érzelmi

intelligencia tartomanyba tartozik.

A kovetkezOkben szeretném ismertetni az érzelmi intelligencia teszt eredményét kiilonb6zo

korcsoportokra bontva.
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7. abra: Korcsoport szerinti EQ eredmény

i 4,90 4,94 482 511

P NWkOOIo N
1

Osszes (36) 26-35 év (10) 36-50 év (21) 51-64 ¢év (5)

A 7. ébran lathatjuk, hogy a negyedik korcsoport (51-64 év) érzelmi intelligencidja a
legmagasabb, 6ket kovetik a masodik korcsoport (26-35 év) tagjai, és a legnagyobb csoport, a

36-50 ¢év kozottiek rendelkeznek az Osszes csoporthoz viszonyitva a legkisebb érzelmi

intelligenciaval.
8. abra: Iskolai végzettség szerinti EQ eredmény

7 -

6 -

e | 4% 4,77 4,82 5,27 4,87

4 -

3 -

2 -

1 - . ' 14 '

Osszes (36) Kozépfoku Erettségi oklevél (2) Technikusi/fels6foku Foéiskolai/egyetemi
szakképzettség (1) szakképzettség (3) diploma (30)

Az iskolai végzettség szerinti érzelmi intelligencia teszteredményeit a 8. dbra mutatja. A
megkérdezettek valaszai alapjan a technikusi illetve a fels6fokt szakképzettségl
kozépvezetéknek van a legmagasabb érzelmi intelligencidjuk. Oket kovetik a
foiskolai/egyetemi diplomaval rendelkezok. A legalacsonyabb értéket a kozépfoku
szakképzettséggel rendelkezok érték el. Az megkérdezettek eredményei alapjan
elmondhatjuk, hogy a magasabb végzettségiick magasabb érzelmi intelligenciaval
rendelkeznek. Természetesen, mivel nem allnak rendelkezésemre nagyobb mennyiségl
adatok a fdiskolai, egyetemi diplomésokon kiviil, ezért nem lenne megalapozott, ha ezt az

0sszes veszprémi vezetdre altalanositanam.

A foglalkoztatasi forma, valamint a civil szervezeti tagsadg kapcsolatos érzelmi intelligencia
eredményekkel kérddivem kiértékelése soran nem foglalkoztam, hiszen akkora
egyenldtlenségek vannak a tényezOkon beliili csoportok kozott, hogy nem tartottam

tudoményosan megalapozottnak.

19



2. Munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos kérdések eredménye

Munkaval kapcsolatos tényezok

10 munkaval kapcsolatos tényezdét soroltam fel a kérddivben, ahol is azt kértem a
valaszadoktol, hogy jeldljék meg szamukra melyik tényez6 mennyire fontos szerepet jatszik a

munka és maganélet egyensulyanak kialakitasakor.
A kitoltok valaszait a 4. tablazat dsszesiti. Ahol az 1-4ig szamsor jelentése:
1-egyaltalan nem segit; 2-inkabb nem segit; 3-inkabb segit; 4-nagyon segit.

4. tablazat: Munkahely 1-4 fontossag meghatarozasa

munkahely-lakhely kozelsége 2 1 15 18
munkakorilmények 2 1 18 15
a felettes személyisége 1 2 17 16
a kollégakkal val6 egyiittmiikodés 0 3 16 17
laptop, mobil, céges autd biztositasa 6 6 16 8
rugalmas munkaidd 3 3 14 16
extra juttatasok (cafeteria) 4 3 20 9
tanfolyamok, tovabbképzések a cégen beliil valéosulnakmeg 6 6 21 3
maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele 0 3 20 13
cégen beliili étkezés lehetosége 2 4 17 13

Az eredmények alapjan besoroltam a 4 kategoriaba a tényezdoket, melyeket a 9. dbra mutat.

9. abra: Munkahelyi tényez6k csoportositasa

NAGYON SEGIT:

-munkahely-lakhely kozelsége

-munkakérilmények o .
-kollégakkal vald egytittmikadés INKABE NEM SEGIT:
-maganéleti vilsag/varatlan -tanfolyamok, tovabbképzeések

inkabb a cégen beliil valésulnak meg

esemény figyelembe vétele
-cégen beliili étkezés lehetdsége

Munkahelyi
ténvezok

EGYALTALAN NEM SEGIT:
-laptop. mobil, céges autd
biztositasa

INKABB SEGIT:
-extra juttatasok (cafetéria)
-rugalmas munkaidé

Megfigyelhetjiik, hogy a tényezOk dontd tobbségét az inkabb segit, illetve a nagyon segit
kategoriaba soroltak a valaszadok. Tehat a valaszok 84%-a taldlhatd ebben a két kategoridban.
Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a megkérdezettek szerint a munkahelyi tényezO6k nagyban
befolyasoljak a munka-maganélet kialakitasat, és a felsoroltak mindegyike leginkabb segiti az
egyensulyt.
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Kovetkezd kérdésemben ugyanezen tényezoket soroltam fel, és arra kértem a kitoltoket, hogy
a tényezOket tegyék fontossagi sorrendbe. A fontossagi sorrend megadasa a valaszlehetdségek
szamaval aranyosan 1-10ig volt lehetséges, ahol 1 a legfontosabb, 10 pedig a legkevésbé
fontos tényez6t jeloli. A skalat tovabbi csoportokra osztom fontossag szerint, ahol 2-3 ig a
fontos, 4-6 ig a kdzepesen fontos, illetve 7-9 ig a kevésbé fontos megitéléseket valasztottam.
Ezek mellett pedig tigy gondolom, hogy a tényezdk elsé illetve utolsé helyen torténd
rangsoroldsa egy kiilon csoportot képez, hiszen igy lathatjuk a valaszadok legpreferaltabb
tényezoinek megoszlasat, igy lett 1 a nagyon fontos, illetve 10 a nem fontos kategdria
jelolése.

5. tablazat: Munkahely 1-10. rangsor

munkahely-lakhely kozelsége 3 12 10 10 1
munkakoriilmények 6 11 11 6 2
a felettes személyisége 2 13 13 0
a kollégakkal valo egylittmiikodés 3 15 10 1
laptop, mobil, céges autd biztositasa 1 9 14 10
rugalmas munkaidé 2 10 11 10 3
stabil fizetés 14 11 9 2 0
munkahelyi sikerek (kinevezés, sikeres projekt, megbeszélés stb.) 3 15 11

maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele a munkahelyen 2 3 10 13 8
cégen beliili étkezés lehetosége 0 2 5 19 10

A tablazatban megfigyelhetjiik, hogy melyik az a tényezd, amit a legtobben a legfontosabbnak
tartanak, hiszen az els6 helyen jelolték: a stabil fizetést. Errdl azt is elmondhatjuk, hogy az
emberek 80,5%-a sorolta a legfontosabb, vagy a fontos kategoriaba. Ugy gondolom, ez a
tényez6 azért lehet szamukra fontos, mert biztonsagot nyujt, és tudnak koncentralni az élet
mas terlileteire, ha van stabil fizetésiik, nem pedig azon kell gondolkodniuk, hogyan fognak

megélni egyik naprol a masikra.

A stabil fizetés mellett fontos tényezOként emlithetjiik, hiszen az els6 harom helyre a
valaszadasok szerint a munkahely-lakhely kozelségét, a munkakoriilményeket, a felettes

személyiségét, illetve a kollégakkal valo egyiittmiikdést soroltak leggyakrabban.

Az eredményeket a masik oldalrdl vizsgalva a rangsorban legtobbszor az utolsé négy helyre a
kovetkezOket soroltak: cégen beliili étkezés lehetdsége, laptop, mobil, céges autd biztositasa,

illetve a maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele a munkahelyen.
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Az eredmények alapjan létrehoztam egy olyan rangsort, ahol az 1. kategoria 5 pontot, a 2. 4

pontot, a 3. 3 pontot, a 4. 2 pontot, és az 5. 1 pontot ér. Az Osszesitett rangsort a 6. tdblazat

mutatja.
6. tablazat: Munkahelyi tényez6k rangsora
Helyezés | Munkahelyi tényezé Pontszam
1. stabil fizetés 145
2. munkakoriilmények 121
3. munkahely-lakhely kozelsége 114
4, a kollégakkal valo egylittmiikodés 109
5. a felettes személyisége 107
5. munkahelyi sikerek (kinevezés, sikeres projekt, megbeszélés stb.) 107
7. rugalmas munkaid6 106
8. maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele a munkahelyen 86
9. laptop, mobil, céges aut6 biztositasa 78
10. cégen beliili étkezés lehetdsége 71

Az eredmények alapjan lathatjuk, hogy melyek azok a tényezok, amelyeket az emberek
fontosnak tartanak a foglalkoztatdé részérél, hogy hatékonyabban tudjak kialakitani sajat

munka-maganélet egyensulytkat.
Maganélettel kapcsolatos tényezok

A kovetkezokben pedig azt szeretném bemutatni, hogy a maganélet teriiletén melyek azok a

tényezok, amik segitenek a munka-maganélet egyensulyanak kialakitasadban.

A munkahelyi tényez6khoz hasonldan az 1. az egyaltalan nem segit, a 4 pedig a nagyon segit
kategoriat jeloli.

7. tablazat: Maganélet 1-4 fontossag meghatarozasa

partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott ido 0 2 10 24
barati talalkozasok, beszélgetések 0 2 15 19
rendszeres sport (heti 2 vagy annal tobb alkalom) 2 8 17 9
hobbi, szabadidds tevékenység (ami nem sport) 1 6 21 8
lakhely mérete, elhelyezkedése 3 6 17 10
j0 egészségi allapot 0 0 9 27
maganéleti sikerek (fogyas, jo kapcsolat a partnerre/gyermekkel,sport stb.) 0 1 12 23
csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba és/vagy a hazimunkaba 1 3 20 12
rendszeres utazas, kikapcsolodas (min. havi 1) 1 6 19 10
megeértd, munkahelyi helyzetet toleralod partner/hazastars 1 0 13 22

A 7. tdblazat megmutatja, hogy a maganéleti tényezOk kozil a megkérdezettek mely
tényezoket tartjadk fontosnak. A 10. abra pedig egy a munkahelyi tényezdkéhez hasonlo

diagrammal mutatja meg a négy fontossagi csoportba tartozo elemeket.
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10. abra: Maganéleti tényezok csoportositasa

INKABB NEM SEGIT:

NAGYONSEGIT: N -csaladtagok, baratok besegitésea
-pa:tncrchgycrckckkcl toltottids gyermekgondozésba és/vagy a
-j6 egészségi allapot hazimunkdba

-maganéleti sikerek

-rendszeres utazis, kikapcsolodas

-hobbi, szabadidés tevékenyég

Maganéleti

: . tényezok . . .
INKABB SEGIT: y EGYALTALANNEM SEGIT:

-barati ta'lél.kozésok . -lakhely mérete, elhelyezkedése
-megértd, munkahelyi -rendszeres sport
kérnyezetet toleralo

partner/hazastars

A munkahelyi tényezOk tablazatahoz hasonléan a valaszadok a legtobb tényez6t a pozitiv
kategoridkba: az inkabb segit, vagy a nagyon segit kategoridba soroltdk. Ezen kategoriakba a
valaszok 88%-a esett. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a munkahelyi mellett a magéanéleti
tényezoOk is rendkiviil fontosak az egyensuly kialakitasaban, vagyis a megkérdezetteknek a
csaladi hozzajaruldsra ugyanugy sziikségiik van, és nem csupan a munkahely részérdl fontos a
hozzajarulas.

Kérddivem felépitését a munkahelyi tényezOkéhez hasonldan egy rangsorold kérdéssel

folytattam a maganéleti tényezokkel kapcsolatban.

8. tablazat: Maganélet 1-10. rangsor

partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott ido 15 14 5 2 0
barati talalkozasok, beszélgetések 2 8 14 10 2
rendszeres sport (heti 2 vagy annal tbb alkalom) 0 4 12 12 8
hobbi, szabadidds tevékenység (ami nem sport) 0 5 13 16 2
lakhely mérete, elhelyezkedése 0 1 12 13 10
jO egészségi allapot 12 10 11 3 0
maganéleti sikerek (fogyas, jo kapcsolat a partnerrel/gyermekkel, sport stb.) 1 10 15 10 0
csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba és/vagy a hazimunkaba 2 2 8 21 3
rendszeres utazas, kikapcsolodas (min. havi 1) 0 2 8 17 9
megértd, munkahelyi helyzetet tolerald partner/hazastars 4 16 10 4 2

A valaszok alapjan lathatjuk, hogy a partnerrel és/vagy gyerekkel toltott id6t, valamint a jo
egészségi allapotot jelolték be legtobben az elsé helyre (41,6% illetve 33,3%-ban).
Megfigyelhetjiik, hogy kevésbé koncentraltabb a munkahelyi tényezdknél, ahol csupan egy
ért el 10 feletti els6helyes rangsort (stabil fizetés).
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A munkahelyi tényezOkhoz hasonléan, a maganéleti tényezdket is rangsoroltam, a

munkahelyihez hasonl6 szempontrendszer alapjan. Az eredményt a 9. tdblazat mutatja.

9. tablazat: Maganéleti tényez6k rangsora

Helyezés | Maganéleti tényezok Pontszam
1. partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott idd 150
2. jO egészségi allapot 139
3. megértd, munkahelyi helyzetet toleralod partner/hazastars 124
4, maganéleti sikerek (fogyas, jo kapcsolat a partnerre/gyermekkel, sport stb.) 110
5. barati talalkozasok, beszélgetések 106
6. hobbi, szabadidds tevékenység (ami nem sport) 93
7. csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba és/vagy a hazimunkaba 87
8. rendszeres sport (heti 2 vagy annal tobb alkalom) 84
9. lakhely mérete, elhelyezkedése 76

10. rendszeres utazas, kikapcsolodas (min. havi 1) 75

Az elsO két kategoridban 5 {6 elemet emelnék ki, melyek a fontossagi sorrend elsd 3 helyén
leggyakrabban eléfordulnak. Ezen tényezok fontossagi sorrendben a kovetkezok: partnerrel és
vagy gyerekkel eltoltott id6, jo egészségi allapot, megértd, munkahelyi helyzetet tolerald

partner, hazastars, maganéleti sikerek, illetve barati talalkozasok.

Az utolsd 3 helyre e legtobbszor a rendszeres sport, a lakhely mérete és elhelyezkedése,

illetve a rendszeres utazas, kikapcsolodas keriilt.
A munka-magdnéletbeli rangsor nem szerint

Mivel a férfiak szama joval szdmottevobb a ndékénél, hiszen a ndk 8-an, mig a férfiak 28-an
vannak, tudomanyosan megalapozatlannak tartom, hogy a ndk valaszadésaibol
kovetkeztetéseket tudjak levonni, ezért most csupan a férfiak valaszaddsaval szamolva

szeretném ismertetni a szamukra fontos tényezoket.

A férfiaknal megvizsgdlva a munkahelyi tényezOk rangsorat hasonld eredményre jutottam,
mint mindkét nem esetében, nyilvanvaldan, mivel 6k adjdk a véalaszadok majdnem 78%-at.
Naluk is a fontos szerepet jatszo tényezok a kdvetkezOk: munkakdriilmények, a kollégakkal

valo egylittmiikodés, és a stabil fizetés.

A maganéleti tényezoket vizsgalva pedig a 3 legfontosabb helyen legtobbszor a kdvetkezok
szerepeltek: partnerrel és/vagy gyerekkel toltott i1d6, jo egészségi allapot, megérto,

munkahelyi helyzetet toleralo partner/hazastars.
Korcsoport szerinti fontossagi tényezok

A kovetkez6kben bemutatom,, hogy az egyes korcsoportokban a munkahelyi tényezék

rangsorolasanal melyik tényezok szerepelt leggyakrabban az elsé 3 helyen.
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A masodik korcsoportban levd (26-35 év) 10 6 szamara a két legfontosabb tényez6 a stabil

fizetés és a felettes személyisége.

A harmadik korcsoportban (36-50 év) talalhatjuk a valaszadok tobb mint felét: 21 fot. Koztiik
az els6 harom helyre a kovetkezd tényezoket soroltak legtobbszor: munkakoriilmények, a

kollégékkal valo egylittmiikddés, illetve a stabil fizetés.

A negyedik korcsoport 5 tagjanak pedig (51-64 ¢év) a harom legfontosabb tényezd a

munkahely-lakhely kozelsége, a rugalmas munkaid6 és a stabil fizetés.

Ugy gondolom, hogy észrevehet6 kiilonbségek vannak a fontossagi sorrendekben, viszont egy
tényez6 mindenhol megjelenik: a stabil fizetés. Természetesen itt szintén nem megalapozott
altalanositani a veszprémi kozépvezetok korcsoportjara, hiszen példaul a 4. korcsoportba

csupan 5 6 talalhato.

A maganéleti szempontokat figyelembe véve szintén korcsoport megoszlas szerint a

kovetkezo eredmények sziilettek:

2. korcsoport: barati talalkozasok, beszélgetések, partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel

toltott 1d0, jo egészségi allapot, megértd, munkahelyi helyzetet tolerdld partner/hazastars.

3. korcsoport: partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott id6, jo egészségi allapot,
megértd, munkahelyi helyzetet tolerald partner/hazastars, maganéleti sikerek (fogyas, joO

kapcsolat a partnerre/gyermekkel, sport stb.).
4. korcsoport: partnerrel és/vagy gyerekekkel eltoltott id6, jo egészségi allapot.

A maganéleti tényezok koziil a kovetkezd két tényezd jelenik meg minden csoportban a

legtobbszor: a partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott id6 €s jo egészségi allapot.

3. A munka-maganélet egyensulya ¢és az érzelmi intelligencia Osszefiiggései a
kérdbiv eredményeinek alapjan

Az egyéni érzelmi intelligencia eredmények harom csoportra oszthatok a 7 foka skalan: a 4,6

alatti érték az alacsony érzelmi intelligenciaju egyéneket jeldli, a 4,61-5,3 kozotti érték az

atlagos érzelmi intelligenciat, mig az 5,31 feletti érték a magas érzelmi intelligencia

jellemzdje.

A kitoltdk érzelmi intelligencidjanak atlaga: 4,9, ami az atlagos érzelmi intelligencia

csoportjaba tartozik. Szérasa 0,33.
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A kovetkezékben ugy fogom vizsgdlni az érzelmi intelligencia és a munka-magéanélet
egyensulyanak lehetséges 0sszefliggését, hogy megvizsgalom, hogy melyek azok a tényezok,
amik a magas, atlagos, illetve az alacsony érzelmi intelligenciaja egyéneknek fontos a munka-

maganélet egyenstlyanak kialakitasaban.
Alacsony érzelmi intelligenciaval rendelkezok eredményei

Az alacsony érzelmi intelligencidju kitoltoket két nd és négy férfi alkotja. Koziiliik egy ember
tartozik a masodik korcsoportba, négy a harmadikba, és egy a negyedikbe. Végzettség szerint
egy kitolto rendelkezik érettségi oklevéllel, 6ten pedig foiskolai, vagy egyetemi diplomaval.

Mindannyian teljes munkaidoben dolgoznak, és egyikiik sem tagja civil szervezetnek.

Az alacsony érzelmi intelligencidju kitoltok szamara a két legfontosabb tényezé a munkahelyi
tényezOk kozott a kollégakkal vald egyiittmiikodés és a stabil fizetés. Mig a maganéleti
tényezOk koziil a két legfontosabb a partnerrel és /vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott 1do,

illetve a jo egészségi allapot.
Atlagos érzelmi intelligencidval rendelkez6k eredményei

Az atlagos érzelmi intelligenciaval rendelkezOk csoportjaban 6t nd és 21 férfi talalhato.
Kilencen tartoznak a masodik korcsoportba, tizendten a harmadik és négyen a negyedik
korcsoportba. A végzettségiik szerint egy f6 kozépfogh szakképzettséggel, egy f0 érettségi
oklevéllel rendelkezik, két fonek van technikusi/felséfoku szakképzettsége, illetve 22 f6
foiskolai vagy egyetemi végzettségli. 24 teljes és 1 részmunkaidds dolgozot taldlhatunk a

csoportban. A tagok koziil pedig csupan harman tagjai civil szervezetnek.

Az atlagos érzelmi intelligenciqju kitoltok valaszai alapjan szdmukra a munkahely és a
lakhely kozelsége, valamint a stabil fizetés. Mig a maganéleti tényezdk koziil a két
legfontosabb a partnerrel és /vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott ido, illetve a jO egészségi
allapot.

Magas érzelmi intelligenciaval rendelkezok eredményei

A magas érzelmi intelligencidju csoportba csupan 1 nét és 3 férfit talalhatunk. Ketten a
harmadik és ketten a negyedik korcsoportba tartoznak. Négyen fdiskolai vagy egyetemi
diplomaval rendelkeznek, illetve mindannyian teljes munkaidében dolgoznak. Koziiliik

csupan egy 0 tagja civil szervezetnek.
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A magas érzelmi intelligencidju kit6ltok valaszai alapjan szamukra a munkakoriilmények,
valamint a stabil fizetés. Mig a maganéleti tényezok koziil a két legfontosabb a partnerrel és

/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott ido, illetve a jo egészségi allapot.

10. tablazat: Az alacsony, atlagos és magas érzelmi intelligencia szintii kozépvezeték szimara legfontosabb munka-

maganélet tényezok

a kollégakkal valo
egyittmikodés )
munkahely és a lakhely a partnerrel & /vagy jO egészségi
Kozelsége stabil fizetés | gyerekkel/gyerekekkel allapot
toltott ido
munkakoriilmények

Az érzelmi intelligencia szintek szerinti munka és maganéleti tényezdk csoportositdsanal
megfigyelhetjiik, hogy mindhdrom csoportban az elsd két helyen a partnerrel és /vagy
gyerekkel/gyerekekkel t61tott id6, illetve a jo egészségi allapot szerepel a maganéleti tényezok

koziil. Tehat a magéanéleti tényezdknél nincs kiilonbség.

Azonban a munkahelyi tényezdket vizsgalva megallapithatjuk, hogy bar a stabil fizetés
mindharom csoportban a 2 legfontosabb tényezd kozott szerepel, mégis a masik tényezonél

vannak kiilonbségek.

Mig az alacsony érzelmi intelligenciaju kitoltdknél a kollégakkal vald egyiittmiikddés, az
altagos érzelmi intelligenciaval rendelkezdknél pedig a munkahely és a lakhely kozelsége a
fontos, addig a magas érzelmi intelligenciajia megkérdezettek a munkakoriillményt jelolték az

egyik legfontosabb tényezonek.

Kérddives kutatdsom eredményeként elmondhatjuk, hogy a kitoltott kozépvezetdk tobbsége
35 ¢és 50 év kozotti, teljes munkaidében dolgozik és fdiskolai vagy egyetemi végzettségii.

Atlagban 4,9-es érzelmi intelligencia atlaggal rendelkezik, és nem tagja civil szervezetnek.
7. Osszegzés

Véleményem szerint a megfogalmazott harom kutatasi kérdésre valaszt kaptam. Egyrészrol
feltdirtam a munka-magénélet egyensulyat segitd legfontosabb tényezdket, masodsorban
feltérképeztem a veszprémi kozépvezetOk 20%-nak az érzelmi intelligencia szintjét.
Felmérésem nem lett reprezentativ mégis gy gondolom, hogy olyan eredményt kaptam a
munka és maganélet egyensulyanak tényezoi és az érzelmi intelligencia vizsgélat teriiletén,

amit érdemes tovabb kutatni. Az érzelmi intelligencia és a munka maganélet egyenstlya
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véleményem szerint dsszefliggnek, és a jovoben szeretném ezt megalapozottan bebizonyitani
tovabbi kutatasokkal elsésorban kérddives modszert alkalmazva.

Felmérésem eredményeibdl tudomanyos kovetkeztetést nem tudok levonni a kitoltok alacsony
szama miatt. Azonban kutatdsi eredményeim egy jovobeli kutatas alapjat képezhetik, ahol
még részletesebben megvizsgdlndm az érzelmi intelligencia és a munka-maganélet
egyensulyanak kapcsolatat tobb tényezd figyelembe vételével, tobb megkérdezettel, illetve
akar bdviteném a megkérdezettek csoportjat az alkalmazottakkal is. Bizom abban, hogy a
kutatdsom tovabbi eredményekhez fog vezetni, ami segit majd akar a vallalatok, akar a
maganszemélyek részérdl is mélyebbre hatdan feltarni és kihasznélni az érzelmi intelligencia
lehetdségeit, valamint Osszeegyeztetni ezeket a munka maganélet egyenstlyaval. Hiszen

mindkét fél jobban jarhatna, ha ezen teriileteket sikeriilne fejleszteni.
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9. Melléklet
Munka-maganélet — Erzelmi intelligencia kérdéiv

Szenteleki Cintia vagyok, a veszprémi Pannon Egyetem nemzetkozi gazdalkodas alapszakos
hallgatoja. Kérdéivemben a munka-maganélet egyensulyanak kérdését, valamint az érzelmi
intelligenciat vizsgalom tudomanyos didkkori kutatomunkdmhoz és szakdolgozatomhoz a
kozépvezetok korében. A kérddiv kitdltése teljesen anonim ¢és kizardlag a kutatdshoz
hasznalom fel a valaszait. Koszonom, hogy a kérddéiv kitoltésével segiti kutatdomunkam
sikerességét.
I. Kérem, 1-t6l 4-ig osztilyozza, hogy a kovetkezo helyzetek mennyire segitik Ont a
munka-maganélet egyensilyanak megvaldsitasaban.
1-egyaltalan nem segit
2-inkabb nem segit
3-inkabb segit
4-nagyon segit

Munkahely 1.12 |3 |4

munkahely-lakhely kozelsége

munkakoriilmények

a felettes személyisége

a kollégakkal val6 egylittmikodés

laptop, mobil, céges autd biztositasa

rugalmas munkaidd

extra juttatasok (cafeteria)

tanfolyamok, tovabbképzések a cégen beliil valosulnak meg

maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele a munkahelyen

cégen beliili étkezés lehetdsége

Kérem, a fent emlitett helyzeteket rangsorolja:
1-a legfontosabb dolog- 10 egydltalan nem fontos, hogy szamomra a munka maganélet
egyensulya megvalosuljon.

Munkahely rangsor

munkahely-lakhely kozelsége

munkakoriilmények

a felettes személyisége

a kollégakkal valo egyiittmiikodés

laptop, mobil, céges autd biztositdsa

rugalmas munkaidd

stabil fizetés

munkahelyi sikerek (kinevezés, sikeres projekt, megbeszélés stb.)

maganéleti valsdg/varatlan esemény figyelembe vétele a munkahelyen

cégen beliili étkezés lehetdsége

II. Kérem, 1-t6l 4-ig osztilyozza, hogy a kovetkezé helyzetek mennyire segitik Ont a
munka-maganélet egyensilyanak megvaldsitasaban.

1-egyaltalin nem segit

2-inkabb nem segit

3-inkabb segit

4-nagyon segit
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Maganélet

partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott idd

barati taldlkozasok, beszélgetések

rendszeres sport (heti 2 vagy anndl tobb alkalom)

hobbi, szabadidés tevékenység (ami nem sport)

lakhely mérete, elhelyezkedése

JO egészségi allapot

maganéleti sikerek (fogyas, jo kapcsolat a partnerre/gyermekkel, sport stb.)

csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba és/vagy a hazimunkaba

rendszeres utazas, kikapcsolodas (min. havi 1)

megértd, munkahelyi helyzetet tolerald partner/hdzastars

Kérem, a fent emlitett helyzeteket rangsorolja:

1-a legfontosabb dolog- 10 egydltalan nem fontos, hogy szamomra a munka maganélet

egyensilya megvaldésuljon.

Maganélet

rangsor

partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel t61tott id6

barati taldlkozasok, beszélgetések

rendszeres sport (heti 2 vagy annal tobb alkalom)

hobbi, szabadidds tevékenysé€g (ami nem sport)

lakhely mérete, elhelyezkedése

JO egészségi allapot

maganéleti sikerek (fogyas, jo kapcsolat a partnerre/gyermekkel, sport stb.)

csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba és/vagy a hazimunkaba

rendszeres utazas, kikapcsolddas (min. havi 1)

megértd, munkahelyi helyzetet toleralo partner/hazastars

III. Kérem, a kovetkezokben jelolje az 1-7 foka skalan, On mennyire ért egyet a

kovetkez6 allitasokkal:
1-egyaltalan nem értek egyet
2-nem értek egyet

3-inkabb nem értek egyet
4-részben egyetértek
5-inkabb egyetértek
6-egyetértek

7-teljes mértékben egyetértek

1. Nem esik nehezemre szavakkal kifejezni az érzéseimet.

2. Sokszor nehezen tudom a dolgokat egy masik ember
nézOpontjabol latni.

Osszességében motivalt ember vagyok.

Altalaban nehezen szabalyozom az érzéseimet.

Altalaban nem taldlom élvezetesnek az életet.

Hatékonyan tudok banni az emberekkel.

Hajlamos vagyok gyakran megvaltoztatni a véleményemet.

Sokszor nem tudok rajonni, mit is érzek.
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Ugy érzem, sok jo tulajdonsagom van.

WIWW W W ww| w | w

o N S S N N N e

gjlojorjorjor|olfo1| o1 | Ol

DO O|O|OO|O| OO |O

SN IENE BN BN RN ENE N RN BN

33




10. Gyakran nehezen allok ki a jogaimért.

11. Altalaban képes vagyok masok érzéseit befolyasolni.

12. Osszességében sotéten latom a vilagot.

13. A hozzam kozel allok gyakran panaszkodnak, hogy nem jol
banok veliik.
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14. Gyakran nehezen tudom az életemet a koriilményekhez
igazitani.
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15. Altaldban kezelni tudom a stresszhelyzeteket.
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16. Gyakran nehezen tudom kimutatni a szeretetemet a hozzdm
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kozel 4llok irant.

17. Altaldban kénnyen bele tudom képzelni magam masok
helyzetébe, ¢és atérezem az érzéseiket.

18. Altalaban nehezen motivalom magam.

19. Altalaban megtalalom a médjat annak, hogy kordaban tartsam
az érzéseimet, ha akarom.

20. Osszességében elégedett vagyok az életemmel.

21. Jo targyalopartnernek tartom magam.

22. Hajlamos vagyok belekeveredni olyan dolgokba, amikbdl
késObb szeretnék kikertilni.

23. Sokszor megallok és atgondolom az érzéseimet.

24. Hiszem, hogy sok j6 jellemvonasom van.

25. Hajlamos vagyok meghétralni, még az igazam tudataban is.

26. Ugy tiinik, egyaltaldn nincs hatalmam més emberek érzései
felett.
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27. Altalaban hiszek benne, hogy a dolgok j6l mennek majd az
¢letemben.

28. Nehezen kotédom, még a hozzam kozel allo emberekhez is.

29. Altalaban tudok alkalmazkodni az Gij kornyezethez.
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30. Masok csodalnak engem a lazasdgomeért.

N~ NN

Kérem, hogy a felmérés sikerességéhez jaruljon hozza a kovetezd kérdésekre adott
valaszaival minden kérdésnél egy valaszt jelolve meg. Koszonom!

1. Kérem, adja meg 2. Kérem, jelolje be, melyik 3. Kérem, adja meg legmagasabb
nemét korcsoportba tartozik iskolai végzettségét
O né 0 18-25 O kozépfokn szakképzettség
O férfi O 26-35 O érettségi oklevél
O 36-50 O technikusi/ fels6foka
0O 51-64 szakképzettség
0O 65+ O féiskola/egyetemi diploma
4. Kérem, adja meg 5. Kérem, adja meg munkahelyi 6. Tagja-e a varos valamelyik civil
munkatipusat beosztasat: szervezetének, kdzhasznu
O teljes munkaidés ...l egyesiiletnek, csoportnak vagy
O részmunkaid6s klubnak (pl. sport, kultiira,
nyugdijas, természetbarat, stb.)
O igen O nem
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