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1. BEVEZETES

. 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 kutatdsi teriilet a
gazdasadgtudomanyok teriiletén, ugy gondolom, hogy nem elhanyagolhaté részt képez a
munkavégzés hatékonysagdnak novelésében. Foleg a human eréforras teriiletén Ilehet
hasznositani ezt a tudast, amelyre az érzelmi intelligencia kutatasok eredménye ravilagit. Tobb
kutatds bizonyitja azt is, hogy az érzelmi intelligencia befolyassal van életiinkre, és karrier-
lehetségeinkre, mint a hagyomanyos értelemben vett intelligencia (Bar-On,1997). Kutatasok
bizonyitjak, hogy a magas érzelmi intelligencia szinttel rendelkez6 alkalmazottak varhatéan
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 tényezok, 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 megbirkdzni, aminek
kovetkezménye lehet siker és kudarc egyarant. Az emberi 1ét funkcidi érzelmi és racionalis
szinten ¢€s az érzelmek emellett az energia, az elkotelezettség és a motivacio forrasai. Az
érzelmek a munka kozben is jelen vannak, ezért képtelenek vagyunk ,.otthon hagyni dket”.
Ezért is fontos, hogy tudomasul vegyiik, az érzelmek befolyasoljak a munkavégzésiinket is
(Gardenschwartz et al.,2008).

Dolgozatom tovabba a munka-magéanélet egyenstulydnak kérdésével, illetve ennek
befolyasolo tényezdivel is foglalkozik, melynek fontossagat, illetve szerepét el6z6 kutatasaim
soran is ismertettem.

A harmadik kutatasi teriilet, amit vizsgalok a munkahelyi €életminéség. A munkahelyi
¢letmindség, ahogy azt késdbb is ki fogom fejteni, a vallalati részrdl szintén egy teljesitményre
hatast gyakorld tényezd. Az el6zd években mindharom terlileten végeztem kiilon-kiilon

kutatasokat, amelyeket jelen felmérésben és dolgozatban szintetizalok.



2. AZ ERZELMI INTELLIGENCIA

2.1 AZERZELMI INTELLIGENCIA FEJLODESENEK TORTENETE

Tobb mint hisz éve jelent meg a szakirodalomban az érzelmi intelligencia fogalma, és
majdnem tiz éve jelent meg az elsd cikk a vezetés hatékonysaga és az érzelmi intelligencia
Osszefliggésének témajaban (Cacioppe, 1997). A koztes években az érzelmi intelligencia
figyelemre mélto kutatdsi eredményekkel hivta fel magara a figyelmet. Szamos pszicholdgiai
szaklapban, valamint vezet6i management témaju folyoiratban is megjelent érzelmi
intelligenciaval kapcsolatos cikk. Illetve az érzelmi intelligencia koncepcioja is tobb vitdhoz
adott alapot a tudomany teriiletén, foleg a mérése illetve annak érvényessége kapcsan. Felmeriilt
az érzelmi intelligencia hozzdjarulasanak kérdése vezetdi stilusok megértéséhez.

Antonakis és tarsai (2009) vetették fel a kérdést, hogy vajon a vezet6knek sziikséges-e
érzelmi intelligencia ahhoz, hogy hatékonyak legyenek. Tobb tudoményos kutatds talalt
korrelacios kapcsolatot az érzelmi intelligencia és a vezetési stilus kozott, tobbek kozott
megallapitva, hogy az Onismeret és empatia az inspirald, belelaté és motivald vezetéshez
elengedhetetlen (Downey et al.,2006; Duckett and Macfarlane,2003; Gardner and Stough,
2002).

2.2 AZERZELMI INTELLIGENCIA FONTOSSAGA

Goleman (1998a) szerint az érzelmi intelligencia kritikus befolyassal bir abban, hogyan
vezessiik a viselkedésiinket, milyen konnyen viseljikk a tarsadalmi szituaciokat, és hogyan
hozunk kritikus dontéseket az életben.

Az érzelmi munka ¢€s érzelmi intelligencia azért képezik ¢€letiink fontos részét, mert olyan
képességet nyujtanak nekiink, amivel a fogyasztoi 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 tdrsadalommal. Az érzelmi munka
megtanit arra, hogy amikor eldszor kell a csalad nélkiil donteniink, ne legyen benniink
kételkedés, hogy esetleg rosszul csindljuk (Blackshaw, 2010). Véleményem szerint mikor az
érzelmi munkat emliti a szerzd, arra gondol, hogy nem elég érzelmi intelligenciaval
rendelkezniink, de az is egyfajta munkanak tekinthetd, hogy hasznaljuk ezeket a képességeket,
¢s hasznossa tegylik magunkat éltala.

Az érzelmi intelligencia megtanit arra, hogyan valjunk fokozatosan civilizaltta az
¢letvezetésben valamint arra, hogy megtalaljuk az életiink ,,értelmét” (Elias, 2010).

Megtigyelhetjiik, hogy az érzelmi intelligencidval kapcsolatban szdmos ismeretre tettiink

szert az elmult évtizedek alatt, és a tudasunk rola egyre szélesebb kort fedett le, azonban még



mindig van mit tanulnunk rola, illetve arrdl mennyire fontos ez a mindennapok soran is.
Dolgozatom éppen ezért foglalkozik ezzel a témaval, melynek jelentdségét sajndlatos modon

kozel sem érzékelik annyira, mint amennyire kéne.

2.3  MITOL FUGG AZ ERZELMI INTELLIGENCIA?
Goleman (1998a) négy érzelmi intelligencia képességet nevezett meg, amiket két
csoportba osztott az alapjan, hogy személyes vagy tarsadalmi kompetencia.

1. tablazat: A négy érzelmi intelligencia képesség

Amit latok Amit teszek

Szemelyes_ Ontudat On- ’
kompetencia menedzselés
Tarsadalmi Tarsadalmi- Kapcsolatok
kompetencia tudatossag kezelése

Forras: Sajat szerkesztés Goleman (1998a) alapjan
—  Ontudat: képesség az érzelmek pontos azonositdsara az adott pillanatban, az idébeli és a
szituacios tendencidk megértése.
- Onmenedzselés: képesség az érzelmek megfigyelésére, a viselkedés kontrollalasara.
- Tarsadalmi tudatossag: képesség mas emberek érzelmeinek felismerésére.
- Kapcsolatok kezelése: az elsé harom haszndlata, a koztiik levo Osszefiiggések felismerése,
¢és kolcsonhatasaik vizsgalata (Goleman, 1998a).
Eme négy 0sszetevot szinte minden alapvetd szakirodalmi forras megemliti, nem hidba.
Sziikséges tudatosnak lenniink roéla, és megtanulnunk jol hasznélni, illetve nem elég
megtanulnunk, folyamatosan gyakorolnunk is kell a hasznalatat ahhoz, hogy sikeresen tudjuk

alkalmazni.

2.4 AZERZELMI INTELLIGENCIA ES AZ ERZELMI JOLET KAPCSOLATA ES JELLEMZOI
., A jol-lét (well-being) szo a jolét (welfare) tagabb, eredeti értelmét jelenti. A jolét
(welfare) egyszeriien a materialis értelemben vett jol-lét mondhatni gazdagsag.”

(Havasi, 2009:39)



2. abra: A jol-lét alkoto elemei

Forras: Sajat szerkesztés Havasi (2009) nyoman

Az érzelmi intelligencia fogalmat mar tisztaztam, az érzelmi jol-1ét pozitiv hangulatot és
magas Onbecsiilést foglal magaba. Tobb tanulmény is vizsgalta az érzelmi intelligencia és az
érzelmi jol-1ét kapcsolatat, melyekben észlelték, hogy a magas érzelmi intelligencia jellemzdéen
pozitiv hangulattal és magas onbecsiiléssel tarsult (Shutte et al., 2002).

Shutte ¢s tarsai (2002) bizonyitottak, hogy a magas érzelmi intelligencia a jol-1ét érzését
fokozza. Azok, akik képesek megérteni és szabalyozni az érzelmeiket képesek pozitivan
viszonyulni a kapcsolatokhoz, és érzelmileg egészségesebbek. Tovabbd a magas érzelmi
intelligencia kevesebb depresszioval €s nagyobb elégedettséggel tarsul. Tehat minél magasabb
valaki érzelmi intelligenciaja, annal jobban és intenzivebben képes megélni a jo €s pozitiv
érzéseket, amiket tapasztal, és annal jobban képes feldolgozni a rosszakat.

Mint mar emlitettem az érzelmi jol-1ét két része a hangulat, illetve az onbecsiilés. Két
hangulati jellemzdt kiilonboztetlink meg: a tipikus pozitiv és a tipikus negativ hatasut. A magas
pozitiv hatds olyan érzéseket tartalmaz, mint a lelkesedés és az ¢berség, mig a magas negativ
hatas diihot és félelmet mutat. Az alacsony pozitiv hatds szomortsagot és letargiat eredményez,
mig az alacsony negativ nyugalmat és derit. Tehat nem feltétleniil van koztik negativ
korrelacid. Hiszen azt figyelhetjiik meg, hogy a pozitiv hangulatot inkdbb kezdeményezd, mig
a negativot inkabb a keriil6 magatartas jellemzi (Shutte et al., 2002).

Az egyéni Onbecsiilés az egyén pozitiv vagy negativ onértékelése, ami a sajat értékeléssel
¢és az érték felfogasahoz kotddik. Mikor az egyén gy érzi, valamit jol csindl, akkor jol érzi
magat €¢s magasabb az dnbecsiilése. Kutatdsok bizonyitjak, hogy a magas onbecsiilés a pozitiv
mentalis egészséghez vezet (Shutte et al., 2002). Véleményem szerint ez azt jelenti, hogy az
onértékelésnek oriasi szerepe van abban, hogy mennyire becsiili magat az ember, illetve hogyan
képes értékelni az 6t koriilvevd vildgot, és természetesen az dnbecsiilés az érzelmi intelligencia
egyik f6 dsszetevije.

A jol-létet a mindennapi életben elsOsorban tehat a fizikai elégedettség leirdsahoz
hasznaljuk, azonban, ahogy a szakirodalmi forrasok is mutatjak, sokkal inkébb a lelki

megelégedés és boldogsag az, ami az embert igazan a jol-1ét fogalméhoz kozeliti.



2.5 AZERZELMI INTELLIGENCIA ES A MUNKA

Murphy (2006) azt a kovetkeztetést vonta le, hogy az érzelmi intelligencia feltorekvd
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 polgarra valjunk és hozzajarul
a tarsadalmi feleldsségvallalashoz. Példaul az egyik vezetd autdipari cég, a Toyota inditott egy
kampanyt, ami nem csak a kognitiv képességli, a nagy technikai tapasztalatiakat vagy
képességiicket részesiti elényben, hanem jo szervezeti polgarnak az egyiitt érz6, munkadjat
megbizhatdan végzod, jo csapatjatékost tekinti, aki torédik a munkatarsaival és a munkajaval
(Zeidner et al., 2009).

A 21. szazadban a kivélasztas kis részét képezik az érzelmi intelligencia tesztek és
felmérések, azonban fontos, hogy olyan munkavallalokat alkalmazzunk, akik josziviiek,
megbizhatéak a munkaban, hatékony csapatjatékosok és torédnek a munkatarsaikkal és a
munkajukkal (érzelmileg intelligensek) (Zeidner et al., 2009). Ugy gondolom a Toyota jo
példajan felbuzdulva tobb vallalatnak is fel kellene ismerni az érzelmi intelligencia fontossagat,
mint a munkéhoz nagyban hozzajarulé tényezot.

Az informdcio6 tovabbitasanak fejlddésével a gazdasagi rendszer egyre szélesebb része is
valtozik. A modern szervezeteknek meg kell kiizdenitlik a gyors valtozasokkal és atmenetekkel
- pl. az 0j technologiai fejlesztések, megndvekedett privatizacio, vilagméretii informaciocsere,
outsourcing ¢és az egyre sokoldalubb munkaerd -, ha tartani akarjak a fejléddés iramat. Az 0j
trendeket kovetve sziikségiink van innovativ folyamatokra a munkaban, rugalmas szervezeti
felépitésre, nagyobb kreativitasra és 1 vezetési stilusokra (Zeidner et al., 2009). Az 01j vezetési
stilus, ami segithet az érzelmi intelligencian alapulhatna, hiszen magaba foglalja akar azt is,
hogy hatékonyan kezeljiik a stresszt, amit a valtozds hoz ki beldliink, igy jobb
problémamegoldova valhatunk. Azonban mindez hozzaallas kérdése, és mindenhol sziikség
van legalabb egy olyan emberre, aki elismeri az érzelmi intelligencia fontossagat, még akkor
is, ha egyeldre nem talal olyat, aki osztand eme nézetét a kozvetlen munkakornyezetében.

A mai fejlédd vilagban az egyén szintjén sziikségiink van kognitiv és technikai
képességekre egyarant, valamint atfogd érzelmi és szocialis készségekre ahhoz, hogy sikeresek
lehessiink a munkdban (Zeidner et al., 2009). Dolgozatomban is bemutatom, hogy miért is olyan

fontos a szakmai tudas mellett szocialis készségekkel birni.



A munka ¢és az érzelmek egy értelmezés szerint egymas reciprokjaként vannak
meghatarozva (Zeidner et al., 2009). Bar ugy gondolom, amit az eddigi kutatasok
bebizonyitottak, hogy inkabb egymast kiegészitd elemekként lenne sziikséges Oket kezelniink,

amelyek nem feltétleniil ,,oltjak ki egymast”.

2.6  AZERZELMI INTELLIGENCIA ES A TELJESITMENY KAPCSOLATA
Az érzelmi intelligencia és a munkahelyi siker kdzott Osszefiiggés van. A 2. abra lathato

Osszefoglalva a munkahelyi teljesitmény és az érzelmi intelligencia kozotti kapcsolat (Zeidner

et al., 2009).

KOZVETITO ELEMEK

o képesség az érzelmek hasznalatahoz a teljesitmény segitéséhez

e pozitiv és negativ érzelmek vizsgalata a koncentralashoz és a
feladatok eléréséhez

e pozitiv szervezeti tagsag (jobb teljesitményt jelez)

I\ o stressz elleni kiizdelem i\ MUNKA-
EQ — ® hatékony érzelmi (S.nsze.lbélyozés — VEGZES
e hatékony kommunikacio a felettessel

o masok érzelmeinek befolyasolasa a pozitiv egylittmikddésért
e nagyobb elégedettség a munkahelyen, és munkabefektetés

e jobb érzelmi és esztétikai hozzajarulas a termékekhez

e jobb képesség az erésségek kihasznaldsara

 a csoportok pozitiv épitése

3.abra: Kozvetit6 elemek az érzelmi intelligencia és a teljesitmény kapcsolataban
Forras: Sajat szerkesztés Zeidner et al. (2009:261)

Lathatjuk, hogy megjelenik az érzelmi intelligencia €s a munkavégzést Osszekotd
tényezOk kozott az a tényezd, miszerint képesség sziikségeltetik az érzelmek hasznalatdhoz a
teljesitmény segitéséhez. Ugy gondolom ez az, ami valéjidban megmutatja az érzelmi
intelligencia 1ényegét. Nem azt jelenti, hogy az érzelmeinket be kell vigyiik a munkahelyre,
hiszen mar alapvetden benniink vannak az a tulajdonsag, hogy mennyire vagyunk érzelmileg
érettek, vagy intelligensek ahhoz, hogy ezeket kezelni tudjuk, adott esetben a munkéba fektetni.
Emellett az érzelmi intelligencia abban is segit, amit az 4bran lathatunk, hogy jobb képességet
nyUjt az erdsségek kihasznalaséra. Itt az ontudat, vagyis az a tulajdonsag a fontos, ami segit
felismerni az erdsségeinket, igy hatékonyabban segit fel is hasznalni dket. Vegyiik azt a példat,
mikor allasinterjira megyiink és megkérdezik toliink, hogy milyen erdsségekkel rendelkeziink.
Véleményem szerint egy Ontudatos, érzelmileg intelligens embernek nem okoz nehézséget

valaszolni erre a kérdésre.



A Hawthorne-i kisérletek bebizonyitottak, hogy a munkateljesitményt jelentsen
befolyasolja a munkasok érzelmi beallitottsaga, illetve a szerepiik a munkahelyi tarsas
kozegben. Nyilvanvalova valt a munkafeltételek és a munkaszervezet racionalis kialakitdsanak
szerepe mellett az emberi és tarsas tényezok jelent6sége (Gaal és Szabo, 2007). Ugy gondolom
érdekes, hogy mig a Hawthorni kisérletek 1930-as években zajlottak, mégis csak fél

évszazaddal késobb fogalmaztak meg ennek jelentdségét érzelmi intelligenciaként.

2.7 AZERZELMI INTELLIGENCIA MERESE

A mai tudomanyos allaspont szerint az érzelmi intelligenciat két féle modszerrel
vizsgaljak. A képesség alapu érzelmi intelligencia Mayer €s Salovey (1997) szerint az egyén
azon képességeit vizsgalja, amelyek felelosek az érzelmek észleléséért, tudatositasaért €s
feldolgozasaért, tehat az egyén érzelmi fejlédéséért. A 2. tablazat 6sszefoglalja a napjainkban
ismert €s hasznalt képesség alapu érzelmi intelligencia mérdeszkozoket.

2. tablazat Legismertebb képesség alapu érzelmi intelligencia méréeszkozok

Méroeszkozok Szerzok
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)
Forras: Pérez et al. (2005)

A személyiségvonas alapt érzelmi intelligencia az egyén érzelmi 6n-észlelés képessége,
hogy raébredjen, feldolgozza és alkalmazza azokat az érzelmi informaciokat, amelyek
segitségével eredményesen képes kezelni tarsas és munkahelyi kapcsolatait, érzelmi életét,
valamint 6nmagahoz és masokhoz valo viszonyulasat (Petrides, 2001). A 3. tablazat a
legismertebb személyiség alapt érzelmi intelligencia méréeszkozoket foglalja ssze.

3.tablazat Legismertebb személyiségvonas alapu érzelmi intelligencia mérétesztek

Méroeszkozok Szerzok

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 Boyatzis et 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)

Forras: Pérez et al. (2005)
Kutatdsomban a személyiségvonas alapt érzelmi intelligenciat veszem alapul. A
személyiség sokkal kevésbé valtozik, mint a képességek,illetve készségek. Szerettem volna egy

tisztabb képet kapni, s akér jobban 6sszehasonlithatova is tenni az egyes vizsgalt személyeket.




3. MUNKA ES MAGANELET EGYENSULYA

A munka fontossaga €s a csalad fontossdga az egyén szdmara egyarant megfigyelheto.
Azonban fontos megemliteniink azt is, hogy elméletileg a munka arra van, hogy a csaladi ¢letet
fenntarthassuk, egyfajta eszk6z. Ezt a megkozelitést mutatja a kovetkez6 munka-fogalom:

. Egy olyan eszkozelvii tevékenység, amelynek a célja a javak és szolgaltatasok

biztositasa az élethez.” (Piotrowski et al., 1987:252)

Szamomra ez a fogalom azt mutatja, hogy maga az ¢let a csalad, illetve a maganéletet
foglalja magaba, mig a munkat a sziikséges rossznak tekinti. Bar véleményem szerint a
munkaban is megtalalhatjuk az ,.élet” tobb fontos aspektusat, ami elengedhetetlen ahhoz, hogy
jol érezziik magunkat, és ezeket nem feltétleniil kapja meg mindig az ember a csaladjatol, pl.
elismertség vagy dnmegvaldsitas.

A 21. szdzad emberének egyre magasabb elvarasai vannak mind a munka, mind a
maganélet teriiletén. Az egyén szamara fontos az egyensuly és annak megteremtése (Guest,
2002). Természetesen ez az egyensuly minden ember életében mast és mast jelenthet. A
kiilonb6z6é definicidk, azonban nincsenek Osszhangban egymassal, az egyensuly ,,mérése”
problematikus (Collins et al., 2003).

- 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 magénélet kozott létesiilé koncepcio, melyek egymas kiegészitdi,
nem pedig versengd komponensek (Manfredi and Holliday, 2004).

— A munka és az ¢élet tobbi része kozott érzékelt egyenstly (Guest, 2002).

Azonban a munka és a maganélet kozti egyensily nem feltétleniil jelenti azt, hogy
mindkét teriiletre ugyanannyi energia jut, bar a hatarhaszon elv alapjan, ez nem is sziikségszert,
illetve nem is célszerii. A kilencvenes évek el6tti vilagban sajnos az volt leginkabb a jellemzd,
hogy a csalad szorul hattérbe a munkaval szemben, illetve a csaladi idében is megjelenik a
munka, példaul az emberek tobbsége otthon nézi meg az e-maileket, ami szintén a csaladtol
veszi el az 1d6t, illetve mikor iizleti ligyekben telefondl, vagy papirmunkat végez (Koncz,2008).
Természetesen figyelembe kell venniink az egyéni kiilonbségeket is, ha egyensulyrol
besz¢llink, hiszen nyilvan vannak olyan emberek, akiknek természetes, hogy otthonrdl intézik
az e-maileket, illetve telefondlnak, és 6k nem érzik ezt munkénak, elvégre mindezen

tevékenységek alatt otthon vannak, a csaladdal.



3.1 A HUMAN TOKE FELERTEKELODESE

Az emberi erb6forrds szerepe jelentOsen felértékelodott a gazdasagban. A gazdasagi
szervezet nagymértékii atalakuldsa miatt ma mar a tudasalapi gazdasag a jellemz6. Mara a
szellemi toke nagyobb jelentdséggel bir, mint a fizikai vagy a pénziigyi toke. Az intellektualis
toke pedig a szellemi tevékenységek eredményét, az emberi tudds és képességek Osszegét

foglalja magaba (Gyokér et al., 2010). A vallalkozasok tokeszerkezetét az 3. dbra mutatja.

Vallalkozés tokéje

Pénziigyi toke Intellektualis toke

Kapcsolati toke Szervezeti toke Humén téke

3. abra: A vallalkozasok tokeszerkezete
Forras: Sajat szerkesztés Gyokér et. al. (2010) alapjan
A kapcsolati téke a vevokkel, iigyfelekkel €s kiilsd partnerekkel levd kapcsolatokat
foglalja magéba. A szervezeti toke a szervezet kordbbi mikddése eredményként létrejott
emelek Gsszessége: immaterialis javak €s infrastrukturalis eszkdzok.

A human téke az alkalmazottak tulajdonsagaibol fakad. A human téke részei:

munkaval kapcsolatos tudés és tapasztalat
- képzettségi szint
- szervezettel kapcsolatos tudas, tapasztalat
- egyeéni kompetencidk
- innovacios képesség, hajlandosag
- munkamoral, munkaval kapcsolatos beallitodas.
Az emberi erdforras menedzsment a menedzsment azon teriilete, amely az
emberekkel, mint a szervezet alapveto (stratégiai) eroforrasaval foglalkozik. Célja
az emberi erdforras hatékony felhasznadldsa a szervezeti és az egyéni célok magas
szintii megvalositasa érdekében.” (Gydkér et al, 2010:11)
Megfigyelhetjiik, hogy a vallalkozasok tokéjét els6ként két csoportra osztottak. Azonban
a masodik csoport, melyben a kapcsolati, illetve a human téke is megjelent, azt mutatja, hogy
a ,,soft” tényezdk sokkal tobb komponenssel birnak, mint a pénziigyi tényezd, ami puszta

tényeken alapul, azonban ugyanolyan fontos részét képezik a tédkének.



A szervezet ma mar nem hagyhatja figyelmen kiviil a munkavéllalok érdekeit. Hiszen
bizonyitottak, hogy a kényszeriien végzett munka haté¢konysaga messze elmarad att6l, amiben
a munkavallalé sajat érdekkel, illetve célokkal rendelkezik. Hiszen a munkavallalo
hozzaallasaval segitheti, de akar hatraltathatja is a szervezeti célok megvalosuléasat. A hatékony
Osztonzési rendszer igy az egyéni érdekeket veszi figyelembe, hogy az alkalmazottakban
szervezeti célokat magaba foglald6 munkavallaloi érdekeltség alakuljon ki (Poor et al, 2004).

Az Osztonzés tartalma, lényege tehat a munkavallalok szervezeti célokra

iranyitott oOsztonzése, motivalasa - az eroforras-gazdalkodasi, hatékonysagi

kovetelmények és a  munkavallaloi  érdekek  pdarhuzamos,  egymast

erdsitd/feltételezé érvényesitése mellett.” (Poor et al, 2004:159)

Ahogy a késdbbiekben be fogom mutatni, mér vannak jo példak a vald vildgban is, ahol

a szervezeti elkotelezettséget komolyan veszik, és a munka-maganélet egyensuly részeként

kezelik.

3.2 A MUNKA ES MAGANELET VIZSGALATANAK TORTENETE

A nyolcvanas években megprobaltunk egyenstlyozni a munka és a magéanélet kozott,
ekkor az egyensuly a mérleget jelentette, azt, hogy probaljuk dsszeegyeztetni két elemet: az
»elet” oldalrol vettlink el, hogy a karrier oldalhoz tegyiik, vagy forditva. Ahhoz, hogy sikeres
lehess keményen kellett dolgoznod, ) készségeket elsajatitanod és az egyéni erdfeszitéseket
tenned (Spinks, 2006).

Eszak Amerikiban a kilencvenes években probaltik egyesiteni és harmonizalni a
munkdval és maganélettel jaro felelosséget. Nehéznek tiint sikeresnek lenni barmiben, hiszen a
nap 24 orajaban dolgoztak, nem volt ,hatdrvonal” munka ¢és csaladi ¢€let kozott. Nehéz volt
elkiiloniteni munkaltatd, vezetd vagy alkalmazott szerepét, melyikiikknek volt nagyobb
feleldssége. Ekkoriban mar a munka és maganélet 6sszefiiggése azt jelentette, hogy az élet ezen
két f6 teriilete bar kiilon 1éteznek, mégis elvalaszthatatlanok egymastol (Spinks, 2006).

A mai modern vilagban 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 torekvéseket, valamint a munkahelyi elégedettséget (Spinks, 2006).

A kilencvenes években a fejlett piacgazdasagokban azonban eldtérbe kertilt a teljes élet

iranti igény, mindkét nemre vonatkozoéan (Koncz, 2008).
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Az életmindség javulasa tobb szabadidot igényel kikapcsolodasra, aktiv

pihenésre, hobbik iizésére. Kovetkezménye a kellemes szubjektiv életérzés. A

teljességre torekvés egyik vetiileteként a csaladi élet fontossaga névekvo, a kereso

munka és a csaladi élet 6sszehangolasara iranyulo szandék egyre szélesebb korre

Jjellemzé.” (Koncz, 2008:23)

Természetesen az egyensulyhoz az is hozzajarul, hogy az egyén ne csak a munkéjara, és
a csaladdra, hanem sajat magara is szanjon id6t. Nyilvan a legtobb csalados 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.

3.3 A MUNKA ES A MAGANELET KAPCSOLATAT BEMUTATO ELMELETEK

Sziikés erdforrdsok elmélete

Goode (1960) feltarta, hogy ha egy személynek tobb szerepben is helyt kell allnia, az a
korlatozott er6forrasok megoszlasat vonja maga utan a szerepek kozott, ami kulcsfontossagtiva
teszi ezek allokdldsat, illetve beosztasat. Az egyik szerepben valo helytallds, ami altal az
er6forrasok kimeriilnek, megneheziti a masik szerepben vald helytallast, igy megjelenhet a
szerep-stressz.

El6z6 kutatasombol, melyben arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy ,,Mire elég 24
ora?”, interjuk készitésével tartam fel, hogy az egyes id6tartamok, amiket akér otthon, akar a
munkahelyen toltiink, altaldban nem egyeznek mennyiségileg, és gyakran nem a csalad fele

billen a mérleg.

Bovitési megkozelités

Az eldz6 sziikosségi megkozelités egyfajta kritikajaként emlitik a bovitési megkozelitést,
ami annyit tesz, hogy egyidejlileg tobb szerepet is betdltd személyek szdmara a felmeriilt
eréforras-elosztas hatranyait akar feliilmtlhatjak a vele jaro elényds hatasok. Az elmélet szerint
bdven van fizikai €s szellemi energiank, ami allandéan megajulé6 modon a rendelkezésiinkre
all, igy az egyénnek minden altala vallalt szerephez elegendd energidja van, emellett képes
energidit visszafojtani és felszabaditani. A kimeriiltség nem azért van, mert ez az adott szerep
sajatossaga, hanem az egyes szerepek iranti elkotelezettséggel van dsszefiiggésben. Tehat, ha a
szamara kevésbé fontos szerepek betoltése soran felmeriil a szlikOsség €érzése azért van, mert

ugy érezziik, hogy jobb és fontosabb dolgokat is lehetne éppen megtenni (Sieber, 1974).
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Ugy gondolom, hogy ezzel a megkézelitéssel is tudok parhuzamot vonni sajat
kutatdsommal kapcsolatban. Akikkel eddig a t¢émardl beszéltem, illetve interjut folytattam azon
a véleményen vannak, hogy ha egy nap nem 24 6rabol allna, hanem harmincbdl nyilvan
konnyebb lenne, de korant sem biztos, hogy a plusz hat ora kizarolag csak a csalddra jutna,

illetve csupan a szamukra fontos dolgokra.

3.4 SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG — ELEGEDETTSEG

A vallalat iranti elkotelezettségnek tobb komponense van, azonban kutatas bizonyitja,
hogy az érzelmi elkotelezettségnek kiemelt szerepe van. Mint mar emlitettem dolgozatomban,
manapsag a munkavallalok kulcsszereploként jelennek meg a vallalat teljesitményében, hiszen
az 0 képességeik, motivacidjuk ¢és elkotelezettségiik az, ami a vallalat versenyképességét
leginkabb befolyasoljak. (Wright et al., 2001)

A munkavéllalok mai igényeit leginkdbb az jellemzi, hogy elsddleges céljuk, hogy a
munka ne menjen a tobbi életteriilet rovasara. Jelentds elérelépés ugy gondolom az, hogy a
vezetdk rajottek ennek a fontossagara, €s megprobalnak tenni érte:

. ...a munkaadonak gazdasagi érdeke a képzett és motivalt munkavallalok

megtartasa, foleg olyan teriileteken, ahol nehezen potolhato a tobb év alatt

megszerzett szaktuddas. A vallalatok szamdra a csaldadbarat hozzadallas tehat nem
karitativ tevékenység, hanem olyan program, amelynek a gazdasagi, pénziigyi

megtériilésével is szamolnak.” (Borbiro, 2007:61)

Meyer és Allen (1991) alkottak meg azt a modellt, ami segithet megérteni a szervezeti
elkotelezettséget. Modelljiik a szervezeti elkdtelezettség harom f6 komponensét hatarozza meg.
a. A szervezethez valo érzelmi kotddés, tehat, hogy az egyén mennyi erdfeszitést hajlando

tenni a szervezetért, annak értékeit és céljait mennyire fogadja el, illetve mennyire erds a
vagya a szervezeti tagsag fenntartasara.

b. A szervezet elhagyasaval jard észlelt koltségek, melynek 1ényege az, hogy az egyénnek
mennyire nehéz dolga van 1j, alternativ elhelyezkedési lehetdségek keresése tekintetében,
illetve a megszlingd baratsagok és az anyagi veszteség mekkora személyes aldozatot kovetel
tdle.

C. A kotelességérzet a szervezeti tagsag fenntartasa irdnt pedig a moralis kotelességet fedi,

amit az egyén €rez, hogy a szervezet tagja maradjon.
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Erzelmi

elkotelezettség
Szervezeti
elkotelezettség
Folytonossagi Normativ
elkotelezettség elkotelezettség

4.abra: A szervezeti elkotelezettség modellje
Forras: Sajat szerkesztés Meyer és Allen (1991) nyoman
Az emlitett harom komponenst a 4. dbra mutatja. Természetesen ezen komponensek az
egyes egyéneknél mas és mas aranyban dominalnak, bar kideriilt, hogy az érzelmi és normativ

komponens a legelterjedtebb (Meyer and Allen, 1991).

3.5 A MUNKAVALLALOK MOTIVALASA

A motivacid kérdéskorében fontos megemliteniink, hogy az ember az egyetlen allatfaj,
akit motival az, hogy jobb legyen a teljesitménye (pl. edzés) (Maslow, 1962).
A legismertebb motivacié elmélet Maslow nevéhez fiizédik, akinek sziikséglethierarchiajat a

5. dbra mutatja.

Onmegvaldsitas

%/Iegbecsﬁlés szﬁkségle&
/Ax szeretet és a valahova tartozéx

/ A biztonsag igénye
/ Fiziologiai sziikségletek

5.abra: Maslow sziilséglethierarchiaja

Forras: Sajat szerkesztés Maslow (1962) nyoman
- A fiziologiai sziikségletek elengedhetetlenek az élethez: éhség, szomjusag, alvas.

— A biztonsagi sziikséglet kielégitésére a fiziologiai sziikségletek kielégitése utan van

igény.

13



— A szeretet és valahova tartozas a tarsas kapcsolatokra, baratokra €s a csaladra vald igényt
jelképezi.

- A megbecsiilés, az elismerés iranti igény, ami az 6nbecsiilésiink fontos eleme.

- Az 06nmegvalo6sitas pedig az értelmes €let utdni vagy, ami minden ember szdmara mast
jelent, pl. karrier, sportteljesitmény, tokéletességre torekvés (Maslow, 1962).

Herzberg kéttényezds modellje szerint az emberi sziikségletek két faktor szerint
csoportosithatok: a motivatorok, amik 6sztonzdleg hatnak az egyénre, és a higiénés tényezok,
amik az elégedettségre hatnak. A motivatorok a munkdban az értelmes, az érdekes munka, a
kihivasokkal teli tevékenység, az elismert munkateljesitmény, a nagyobb feleldsség és hataskor,
¢s a karrierlehet6ség (Brusztné Kunvari, 2008).

Mig a higiénés tényezOk kozé a kedvezd fizetés, a kellemes munkahelyi 1égkor, a jo
munkatarsi kapcsolatok, a biztonsdgos munkahely és a munka és maganélet egyensulya

tartozik.

3.6 A MUNKATARTALOM

A folyamatos sikerélményt a munkakor tartalma biztosithatja akkor, ha a munkéban elvart
nélkiilozhetetlen jellemvonasok egybe esnek a munkavallalo tulajdonsagaival, aki 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 tovabbcesiszolt tulajdonsagok, amelyek lehetévé teszik,
hogy bizonyos tevékenységeket a megfeleld szinten elvégezziink. Nem kotodnek
bizonyos munkakorhéz, hanem egy adott képesség barmely munkateriileten
megnyilvanulhat. A képességek egy id6 utan olyan szintet érnek el, hogy készséggé
valnak.

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

- A szakmai felkésziiltség: magaba foglalja egyrészt az Aaltalanos, gyakorlati és
modszertani ismereteket, masrészt a jartassagot a meghatarozott szakteriileteken
(Pintér, 2007).

Ahogy azt Pintér Zsolt is meghatarozta ezen harom kompetencia kdthetd a munkahoz,
illetve munkakorhoz. Ugy értelmezem ezt, mint egy Osszetett tényez6t, amelynek kiilonbozé

aranyban kell meglennie egy emberben attol fliggden, hogy milyen munkakort tolt be.
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3.7 MUNKA ES MAGANELET KONFLIKTUSA
Alapvetden elmondhatjuk, hogy a munka-maganélet (csalad) konfliktusnak harom

aspektusa van Greenhaus és Beutell (1985) szerint:

- 1iddalapu (az egyik teriilet elvarasainak kielégitésére szant id6 felemészti a masikra szant
1d6t)

- stressz alapu (az egyik életteriiletr6l szdrmazo6 stressz megneheziti a masikban vald
helytallast)

- magatartas alapu (az egyik teriileten 1évé magatartdsforma nem felel meg a masik
¢lettertiilethez kapcsolt szerephez, és az egyén nem képes valtani koztiik).

A munka-csalad egyensuly fogalmat a konfliktus hianyaval fogalmaztak meg.

,, ...elégedettség és jo teljesitmény ugy a munkahelyen, mint otthon, minimalis

szerepkonfliktussal. ” (Clark, 2001:349)

3.8 A MUNKA-MAGANELET EGYENSULYA ES A TELJESITMENY KOZT| KAPCSOLAT
Négy kiilonbozé megkozelités létezik a munka maganélet egyenstlya és a

termelékenység kozotti kapesolat vizsgalatara:

a.  Munkahelyi elégedettség:
Amikor a munka a csaladdal t6lt6tt idobol vesz el, konnyen stresszhelyzetet tud teremteni, ami
pedig visszahat a munkaerdre. Bizonyitottan negativ kapcsolat van a munka-csalad konfliktus
¢s a munkahelyi elégedettség kozott. Amig a munka-maganélet egyensulyi iranyelvek
csokkenteni tudjak a konfliktust a munka és a csalad kozott, addig ndvelik a munkahelyi
elégedettséget (Konrad and Mangel, 2000).

b.  Csereelmélet:
A munka-maganélet egyensulyi programok batoritjdk az alkalmazottakat, hogy extra
eréfeszitéseket tegyenek a minimum elvarasokon til. A cserekapcsolat megmagyarazza ezt az
altalanos mechanizmust. A munkas az extra erdfeszités ajandékat adja vallalatnak, véalaszul a
vallalat munka magéanélet egyensulyi iranyelveket kovet, hogy ezzel segitse a munkavallalot
(Konrad and Mangel, 2000).

C.  Magas teljesitmény menedzsment:
Magéba foglalja a nagyobb mértékii megegyezést a munkaltatd és a munkavallalé kozott. Ha
az alkalmazott csak a sziikséges szintet produkalja a munkaban, akkor valaszul a munkaltato6 is
csak egy bizonyos ellenszolgaltatast nyujt. Ezzel szemben a munka-maganélet egyensulyi
iranyelvek kovetésével a munkaltatdé nagyobb mértékii elkotelezettséget kaphat az

alkalmazotto6l (Evans, 2001).
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d. A negativ hozzaallas csokkentése:
A munka-maganélet konfliktusok stresszhez vezetnek, ami otthonrdél kozvetleniil
tovabbgylirtizik a munkahelyi teljesitményre. Empirikus kutatdsok bizonyitjak, hogy a munka-
maganélet konfliktus a teljesitmény csokkenéséhez vezet (Comfort et al., 2003).

Szervezeti megkozelitésbdl a munkakoriilmények és a munkatapasztalat j6 mindsége
szorosan kapcsolodnak a megndvekedett termelékenységhez, a profithoz, valamint csokkend
ellatasi koltségeket eredményeznek (Spinks, 2006). Egyéni szemszogbdl a mindségi élet,
egeészseég ¢s kapcsolatok a kulcs hozzéavaloi a csucsteljesitménynek, a munka €s maganéletbeli
elégedettségnek. Mig tarsadalmi felfogasbol a mindségi munka és maganélet novekvd
gazdasagi teljesitményhez és meger6sodo szocializaciohoz vezetnek (Spinks, 2006).

A szervezetek ma mar az alkalmazottakban rejld lehetdségeket probaljak meg kiaknazni.
Ez azt jelenti, hogy tAmogaté munkakoriilményeket hoznak létre, hogy ezzel tiszteljék az egyéni
érdekeket és elkotelezettségeket a munkan kiviil is. Esszeri hataridSket allapitanak meg,
kezelhetd munkaterhelést, megfeleld forrasokat nyjtanak a munkavallaloknak, hogy igy uj
kihivasokkal taldlkozhassanak. A szervezetek tisztdn kommunikaljak az elvarasokat, biztositjak
az alkalmazottakat, hogy 6k szabalyozzak azt, hogy a munkat mikor, hol és hogyan végzik el,
felismerik és jutalmazzak az épité Otleteket, ezzel is elésegitve az egészséget és a jolétet,

Mérd (2010) kutatdsai bizonyitjak, hogy a jokedv eldsegiti a kreativitast, amit akar
megfigyelhetnénk a munkakoriilményeknél, amik mivel jo esetben eldsegitik a jo kozérzetet,
ezaltal a kreativitast is timogatjak. Azonban azt is meg kell jegyezniink, hogy a rossz hangulat,
vagy a jo hangulat hianya sem feltétleniil rossz, hiszen elismerték, hogy a rossz hangulat a
dontéshozatalban segit. Ugyanis rossz hangulatban kevésbé vagyunk fogékonyabbak a kiilsd
befolyasold tényezdk irant, mint pl. szuggesztido. A rossz hangulat segit kikiiszobdlni a
félrevezetd informaciok beépiilését a gondolatokba, ezaltal befolyasolasat a dontéseinkre.
Emellett a jokedv esetében hajlamosabb az ember az elsé j6 megoldast elfogadni, mig a
rosszkedv tovabbi megoldasok keresésére serkent. Mérd (2010) konyvét olvasva ugy
gondolom, hogy az alkalmazottak szamara az a legeredményesebb, ha jo hangulatban vannak,
mig a vezetdk szempontjabol mar nem teljesen. Hiszen az alkalmazottaknak nagyobb
sziikségiik van a kreativitasra, €s a dontéshozatal nem sziikséges eleme a munkavégzésiiknek,
azonban a vezetok szamara mindkettd sziikséges, mégis, ha eltekintliink a dontéshozataltol a
jokedv naluk is tobbet segit a munkavégzésben. Ez alapjan elmondhatjuk, hogy bar az 1j
otleteknek a jokedv kedvez, mégis ezen Otletek idedlis elbiralasdhoz a rosszkedv segit hozza

(Méré, 2010).
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3.9 MUNKA-MAGANELET EGYENSULYI IRANYELVEK

Azon cégek, akik mar alkalmaznak munka-magéanélet egyenstlyi iranyelveket stabil
gazdasagi mutatokkal rendelkeznek. A kovetkezokben szeretném felvazolni, hogy az egyes
orszagokban hogyan alakitjak ¢és/vagy kovetik a munka maganélet egyensulyat segitd
iranyelveket (Yasbek, 2004).

Ausztralia, Japan, az Egyesiilt Kiralysdg és az Egyesiilt Allamok orszagaiban a
csaladbarat intézkedések az allami szektorban a leggyakoribbak valoszinli azért, mert ezen
szektor kiesik a kereskedelmi nyomas hatdsa alol. Az allami szektorban tobb torvényi
kovetelmény van azzal kapcsolatban, hogy j6 munkaltatonak kell lenni. Emellett a munka
maganélet egyensulyi iranyelv gyakran az egyszeriibben bevezethetd stratégidk egyike.
Ausztralidban a kiskereskedelemben ¢és az épitészetben hasznalnak legkevésbé munka-
maganélet egyensulyi iranyelveket (Evans, 2001).

A cég méretének hatdsa van a munka-maganélet egyensulyi iranyelvek tipusaira ¢és
alkalmazasara. Az Egyesiilt Allamokban a cégméret jelzi a legjobban a munka-magénélet
egyensulyi irdnyelvek jelenlétét. Kanaddban a rugalmas munkaidé és a tavmunka azon
dolgozok szamara elérhetébb, akiket csaladi vallalkozasokban alkalmaznak (kevesebb, mint 10
f6). Mas rendeletek, mint pl. a gyermek- és id6gondozas leginkdbb nagyobb szervezeteknél
jelenik meg (Comfort et al., 2003). Altalanossagban a munka-maganélet egyensilyi iranyelvek
leginkabb a nagy cégeknél (1000 alkalmazott f616tt) figyelhetok meg Ausztralidban, Japanban,
az Egyesiilt Kirdlysagban és az Egyesiilt Allamokban (Yasbek, 2004).

Esettanulmanyok bizonyitjak, hogy a kis- €s kozépvallalkozasok hasonlo koltségeket és
eldnyoket tapasztalnak a munka-maganélet egyenstlyi 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 eldnydk mértékét, amit az
alkalmazottak informalis megbeszélések utjan elérnek. A kkv-knak bizonyitottan eldnyiik
szarmazik a rugalmas irdnyelvek bevezetésébdl. Valdszinii, hogy konnyebb a kkv-k szdmara,
hogy vallaljak pl: a belso atszervezést akar, ami ezzel jar (EEO Trust, 2003).

Bizonyitottak, hogy a cégek, akik nagyszamu szakképzett alkalmazottat foglalkoztatnak,
nagyobb valosziniiséggel vezetnek be munka-maganélet egyensulyara torekvd iranyelveket.
Mivel szamukra nagysagrendekkel nehezebb szakképzett munkaerdt toborozni, mint kevésbé
jol fizetett, szakképzetlen munkaerdt tovabb képezni, pedig ezzel ugyanazt az eredmény érik el
(Yasbek, 2004). Pont ezért gazdasagilag eredményesebb, ha a jo munkaerét magunknal tartjuk,

mintha mindig 0jat kell képezni, vagy betanitani.
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Kiilonb6z6 moddja van annak, ahogy a munka-maganélet egyensulyi irdnyelvek
befolyasoljak a teljesitményt. Ezeket szeretném tisztdzni, hiszen tigy érzem elengedhetetlenek
ahhoz, hogy megértsiik, hogy ezen iranyelvek léte mennyire fontos a munkaltatok, és az
alkalmazottak szamara egyarant.

a. Sziikséges a versenyképes munkaerdpiacon, mert kutatdsok mutatjak, hogy azon cégek,
ahol ezek az iranyelvek jelen vannak, magukhoz tudjak csabitani leghatékonyabban a friss
munkaer6t (Konrad and Mangel, 2000).

b. Csokkenteni tudjak a kiadasokat, illetve névelni a profitot, ugyanis nagy szerepet jatszik
abban, hogy megtartsak a munkaerdt, illetve kisebb koltséggel jar az ijoncok toborzasa, ha
altalanossagban tudjak, hogy a vallalat munka maganélet egyensulyi politikat kovet
(YYasbek, 2004).

€. Novelni lehet a termelékenységet, ahogy azt mar irtam a munka-magénélet egyensulya €s
a termelékenység kozti kapcsolatnal.

d. Csokkenteni tudjak a munkahelyi balesetek és stressz kockazatat, hiszen a tulorak okozta
faradtsdg negativ hatassal bir a termelékenységre, illetve noveli a balesetek kockézatat
(Dawson et al., 2001). A munka-maganélet egyensulyi iranyelveket kovetd cégeknél adnak
egy bizonyos id6t pihenésre, €s alvasra, ezzel csokkentve a balesetek valdsziniiségét.
Emellett ezen iranyelvek segitenek minimalizalni az alkalmazottak stressz-szintjét azzal,

hogy pl. egészséges munkakoriilményeket biztositanak (Yasbek, 2004).

3.10 EGYJOPELDA

Az Investors in People (2010) Health and Wellbeing stratégiaja remekiil mutatja, hogyan
lehet segiteni akar az alkalmazottak munkahelyi kotelezettségét is. A kozel 400 cég
bevonasaval késziilt felmérések azt mutattak, hogy a munkaltatok szerint a jol-1ét a stressz, a
biztonsag és az erkolesi moral témakkal mutat kapcsolatot. Mar tobb szervezet felismerte, hogy
a munkahelyi elégedettséget mar nem olyan egyszer(i bizonyitani, és elkezdtek a munkahelyi
elkotelezettségre fokuszalni. R4jottek, hogy a kulcsmomentuma az emberek jol-1étének, hogy
mennyire jOl vannak irdnyitva ¢és tamogatva, itt latszik a vezetdk Oriasi szerepe.
Bebizonyitottdk, hogy a ndvekvd jol-1ét programok kozvetlen kapcsolatban allnak a ndvekvo
termelékenységgel. A boldog és egészséges alkalmazottak javitjak a tobbiek motivacidjat és a
termelékenységet is. Tobb komponenssel rendelkezik programjuk. Ugy gondolom, a
legfontosabb tényezdk kozé tartoznak a munka-magénélet egyensuly stratégiak, melyek az
emberek igényeivel ,taldlkoznak”. A menedzserek, akik tisztdban vannak a képességekkel,
melyek az emberek iranyitdsdhoz ¢és fejlddéséhez segitséget nyujtanak, batoritjdk a

felelosségvallalast, és bevonjak az embereket a dontéshozatalba
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4. MUNKAHELYI ELETMINOSEG

A munkahelyi életminéség az egyén érzéseit fedi le minden munkahelyi dimenzidban,
legyen az pénziigyi jutalom, elonyok, biztonsag, munkakoriilmények, szervezeti és személyek
kozti kapcsolatok és mindezek jelentése az egyén szdmara. A munkahelyi életmindség nem
csak a munkahelyi, de a munkan kiviili életre is befolyassal bir (Jayakumar és Kalaiselvi, 2012)

A munkahelyi életmindséget értelmezhetjiik filozofiaként, folyamatként, illetve célként
egyarant (Mullins,1996). Gadon (1989) kutatasa alapjan elmondhatjuk, hogy a szervezet és a
munka természetének fejlodése jobb munkahelyi teljesitményt €s jobb életmindséget biztosit
tarsadalmi szinten is. Jenkins (1981) szerint a munkahelyi életmindség magaba foglalja a
szervezetek altalanos céljat, a vezetdi folyamatokat, a munka terén az egyéni tehetségek
maximalis kihaszndltsagat, és a készséget, hogy kihivast jelentd €s kielégitd munkat hozzunk
létre, s ezekkel noveljiik a szervezeti hatékonysagot. Egy munkavallaldo szdmara pedig a
munkahelyi életmindség fokozza az életszinvonalat, és lehetdséget ad a ndvekedésre és a
fejlodésre (Elizur & Shye, 1990) (Greenberg & Baron,1997) (Nykodym,1991).

A munkahelyi életmindség fontossdganak megismerése eldtt tisztaban kell lenniink azzal
a ténnyel, hogy manapsdg mar a szervezeti értékek nagyobb mértékben az alkalmazottak és
otleteik altal vezéreltek, a kevésbé humanus tényezokkel szemben. Tehat az ugynevezett puha
tényezOk nagyobb befolyassal birhatnak a munkahelyi teljesitményre. (Zimmerman,2001)

A magas szinvonald munkahelyi életmindség a szervezeteknél eldnyokkel jar a
munkaadok és a munkavallalok szdmara egyarant. A szervezeteknek magas szintli munkahelyi
¢letmindséget kell biztositaniuk ¢€s fenntartaniuk ahhoz, hogy a szervezeti kivalosagot
érhessenek el. Amennyiben a munkahelyi ¢életmindség tényezok megfeleld szinten
helyezkednének el, ugy a szervezeti kivalosag szintje is magasabb szintre kertil. (Subba &
Neelima,2003). A munkahelyi életmindséget kapcsolatba hoztak az egyének lehetéségeivel,
miszerint képesek befolyasolni a munkakornyezetiiket (Steers & Porter,1983).

Alapvetden két faktor hatdrozza meg, hogy egy szervezet hogyan ¢li tal piaci
koriilmények kozott: egyrészt a piaci valtozd igényekhez vald alkalmazkodas képessége,
masrészt pedig az emberek vezetdi €s motivacios készségeinek felhasznaldsa (Becker &

Gerhart,1996). A munkahelyi ¢életmindség fejlesztése megnovekedett moralhoz és

Munkaadoéi Munkahelyi .| Szervezeti
perspektivak ¢letmindség tényezoi kivalosag

A 4

6. abra: A Munkaadoéi perspektivak és a szervezeti kivalosag

Forras: Sajat szerkesztés
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elégedettséghez vezet a munkavallalok korében (Enthemkuzhy, 1989). A munkahelyi
¢letmindség elveinek alkalmazasa sordn a munkaadok megfigyelhetik kisebb balesetek,
sérelmek ¢és hianyzasok szamanak csokkenését (Havlovic, 1991). llletve a munkahelyi
¢letmindséghez kapcsolodo programok kutatasi eredmények szerint novelték a munkavallalok

elégedettségét, elkotelezettségét és teljesitményét (Nadler & Lazler, 1983).

A tarsadalom szempontjabol is eldnyds hatdsai vannak a magas munkahelyi
¢letmindségnek, hiszen tobb tényezore is pozitiv hatdssal bir: tarsadalmi nyugtalansag, mental-
higénias problémak, illetve drog- és alkoholfogyasztas. A munkahelyi életmindség elveit
hasznalok sokkal hatékonyabbnak bizonyultak a hagyomanyosan miikodé szervezetekkel
szemben (Lawler, 1978).

4.1 A MUNKAHELYI ELETMINOSEG KONCEPCIOJA

A munkahelyi életmindséget tobb alapelv hatarozza meg. Egy folyamat, amit nem lehet
ki és bekapcsolni, minden szervezeti tagot fejleszt, hogy tisztaban legyenek és megértsék masok
sziikségleteit és hajlanddsagat, ezaltal fogékonyak legyenek masokra. Ugy fejlesztik a munka
elvégzését, hogy a hossza tavu hatékonysag és siker fogja jellemezni a szervezetet (Fuller,
1980).

A munkahelyi életmindség egy elméleti koncepcid, ami az egyéni munkatapasztalatot
célozza meg a legszélesebb értelemben. Igy az egyén munkahelyi életmindségét a munka
tapasztalatai befolyasoljak. A szervezettdl az egyénig, az altalanos jolét érzéseitdl a tényleges
munkahelyi kondiciokig az egyén munkahelyi életmindsége annyira hat ra, amennyire az
egyénisége a munkdjat meghatirozza. A munkahelyi ¢letmindségre tehat a munkahelyi
elégedettség és a jolét altalanos érzései vannak hatassal (Danna & Griffin 99).

Bizonyitottak, hogy a munkahelyi életmindségnek tobb eldnye is lehet, példaul az angliai
Somerset County Council végzett egy kisérletet, melyben a munkatdrsak munkahelyi
¢letmindségét kivantak fejleszteni, melynek eredményeképp csokkent a munkahelyi stressz és
a betegségek gyakorisaga is (Tasho et.al.,2005).

Taylor (1979) a munkahelyi életmindség sziikséges komponenseiként kiilso tényezdként
a kovetkezoket hatdrozta meg: fizetés, munkaorak, munkakoriilmények. A belsd tényez6 pedig
a munka természete. Taylor ezen kiviil tobb tényezdt is meghatarozott, de szerinte ezek
kotddnek leginkabb a munkahelyi életmindséghez.

Warr és tarsai (1979) szerint a munkahelyi életmindség tobb tényezdt is magaba foglal,
mint pl: részvétel, motivacid, munka jellemzdi, munkahelyi elégedettség, altalanos elégedettség

n és boldogsag.
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Az altalanos jol-létet a munkahelyi €életmindség kapcsan ugy irhatjuk le, hogy mennyire
érzi a munkavallald az életét tartalmilag jonak és ,,egésznek”. Ide tartozik a pszichés jol-1ét,
ami befolyadsolhatja a munkahelyi teljesitményt jo €s rossz iranyban egyarant. Ha az emberek
jol érzik magukat, tobb kedviik van jol dolgozni, és élvezni a munkat. Ezzel szemben a rossz
kozérzet inkabb hatranyosan hat a munkara (Easton & Van Laar, 2012)

A munkahelyi stressz pszichésen és érzelmileg is kéros, de szerencsére a jol-1ét
fenntartdsa, illetve a stressz kezelése egyre nagyobb figyelmet kap vildgszerte, hiszen

felismerték fontos hatasat a munkahelyi teljesitményre (Dollard & Metzer1999).

4.2 MUNKAHELYI ELETMINOSEG ES SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG
A munkavallalok egyre inkabb megérzik a munkahelyi zavar, a hidnyzas és a szegényes
szervezeti moral koltségeit n. Az elmult években a vallalatok tobb kisérletet tettek arra, hogy a
munkavallalokat bevonjak a szervezetbe, €és felvegyék a harcot a szervezeti elidegenedéssel
szemben, és novelték a munkahelyi életmindséget a szervezeteken beliil (Zin, 2004).
Walton (1974) nyolc tényezdt fogalmazott meg a munkavallalok észrevételei altal, ami
alapjan a kovetkezd munkahelyi életmindséget eldsegitd tényezdket sorolta fel:
- megfeleld és méltanyos juttatas,
- biztonsagos és egészséges kornyezet,
- human készségek fejlesztése,
- ndvekedés és biztonsag,
- tarsadalmi integracio,
- alkotmanyossag,
- teljes élettér és
- tarsadalmi jelentdség.
Nadler és Lawler (1983) szerint a munkahelyi életmindség kulcs eleme a tudatos jelenlét
¢és a részvétel. A részvétel az embereket arra 6sztondzheti, hogy jobban dolgozzanak, hiszen
azon alkalmazottaknak, akik szamara elérhetd a sajat munkajukkal kapcsolatos

dontéshozatalban valo részvétel, fejlodik az interperszonalis €s az analitikus készségiik.

4.3 A MUNKAHELYI ELETMINOSEG ES AZ UZLETI HATEKONYSAG

Az iizleti hatékonysagot az inputok és az outputok alapjan is meghatarozhatjuk. Egy adott
teljesitmény egy adott napon erdforrdsokbdl all Ossze, példaul munkaerdbdl. De, ha a
teljesitmény nem valtozik, de kevesebb erdforrast kell felhasznalnunk hozza, elmondhatjuk,
hogy nétt az lizleti hatékonysag. A munkahelyi életmindség mérhetdsége nem egyszert, hiszen

pontos adatok és ezek 0sszehasonlitasa sziikséges kovetkeztetések levondsahoz.
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Azonban a munkahelyi életmindség szervezeti dontéshozatalba val6 integraldsi foka mar
megalapozottabb eredményt hozhat. Ha négy féle vallalatot vesziink alapul, akkor ezeket a
munkahelyi életmindség alkalmazasanak alapjan a kovetkezOképpen csoportosithatjuk
(Lupton, 1983)

A. Konvencionalis pozicio: az alkalmazott csupan pénzért dolgozik, ez hatirozza meg
szamdra a munkat. (fair day’s pay for fair day’s work)

B. Jutalmazdas-biintetés: az embereknek ugyanolyan munkahelyi elvarasaik vannak, és a
menedzsment is az altalanos elvardsoknak kivan eleget tenni. (pain/pleasure principle)

C. Radikalis orientacio: a munkahelyi ¢letmindség a kozponti megfontolds, ez a cél a
koltsége és az tizleti hatékonysag gyakorlatilag hattérbe szorul a kényelem és az élvezet
érdekében a munkavallalok szdmara.

D. Uj logika: a munkahelyi életmindség és az iizleti hatékonysag egyiitt képzi a vallalat

alapelveit, illetve stilyuk optimalizalt az egyes szervezeti dontéseknél (Lupton,1983)

Lathatjuk, hogy vannak konzervativ és radikalis megoldasok egyarant, azonban nem
szabad elfelejteniink, hogy a munkahelyi ¢letmindség az emberi hatékonysagot segiti, és a

cégek tobbségének nem ez képezi az alapelvét.

4.4 EGY JOPELDA BOLIVARBOL
1973-ban a Harman International Industries vallalat és a United Automobile Workers of
America (UAW) amerikai termel6 vallalatok kozott egy kooperativ valtozas eredményeképpen
elindult a munkahelyi €letmindség projekt. A projekt célja az alkalmazottak fejlddésének
segitése, a szervezeti hatékonysdg novelése volt. A bdvebb belsd célokat a kovetkezdk
hataroztdk meg: munkahelyi biztonsag, munkahelyi méltanyossag, a munka ,,emberiesedése”,
¢s a dolgozo6i demokrécia.
Az 0t beavatkozasi teriilet a kapcsan a Bolivar-i kisérlet 11 honapig tartott, amely soran
az emlitett tertiletek valtozasat a kovetkezOképpen mérték:
- munkahelyi biztonsag: tobb munkahelyet teremtettek, nétt a dolgozdi 1étszam, emellett
a fluktuacio csokkent,
- egészségi ¢és munkahelyi koriilmények: a baleseti rata csokkent még az 0j €és betanulo
kollégaknal is,
- pénziigyis biztonsag: bar a redlbérek nem valtoztak az orszagban, de az egyes plusz
juttatdsok novekedtek,
- munkahelyi biztonsdg a szervezeti teljesitmény alapjan: nétt a teljesitmény és a
hatékonysag,

- koltség elony: egyéb valtoztatasok mellett nétt a megtakaritdsok szama.
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A Kkisérlet, igy a munkahelyi életmindség program kovetkeztében, a munka objektiven
mérve biztonsadgosabb lett, a termelékenység és a termékmindség nott, a balesetek szama
csokkent az atlaghoz képest, a betegségek gyakorisaga is csokkent, az alkalmazotti kereset

stabil maradt. Az alkalmazottak pozitivan élték meg a projektet. (Macy,1980)

45 A MUNKAHELYI ELETMINOSEG MERESE

A munkahelyi életmindség fejezetben ismertettem a f0 szakirodalmak szerinti
megkozelitéseket, kutatisomban pedig hat tényez6re helyezem a hangstlyt, melyek kérdéivem
felépitése soran is meg fognak jelenni. Ezen tényezoket a kérddiv felépitésénél ismertetem.

A munkahelyi életmindség mérésére mar 1979 6ta van példa, és azota folyamatosan
fejlodott és a  kiilonbozo kérddivek és mérdeszkozok, valamint ezek tényezdinek
szintetizalasaval alkottak meg a WRQoL kérddivet, amit kutatasomban is alkalmazom (Easton
& Van Laar, 2012).
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5. KUTATASI BEMUTATASA

5.1 AKUTATAS CELJA

Korabbi kutatdisomban mar vizsgaltam az érzelmi intelligencia és a munka-maganélet
kozti kapcsolatot, a kapott eredmény alapjan kutatéasi feltevésem, hogy a kiilonb6zo érzelmi
intelligencia szintli személyek kiilonbozé rangsort allapitanak meg a munka-maganéletet
befolyasold munkahelyi és maganéleti tényezok kozott.

4. tablazat: A 2012. évi kutatas eredményei

EQ eredmény | Legfontosabb munkahelyi tényezdk | Legfontosabb maganéleti tényezok
Alacsony EQ | munkakdriilmények megértd partner

; kollégéakkal valo . . JO egészségi

Atlagos EQ TSERE T stabil fizetés -

egyiittmiikddés partnerrel/gyerekkel |  llapot
- eltoltott ido
Magas EQ munkg.helyrlakhely
kozelsége

Forras: Sajat szerkesztés

Viltozas a jelenlegi kutatasban:

Jelenlegi kutatdsomban az eredeti tényezOk koziil kivettem azon tényezdket, amik
torzitottak az eredményt, pl. j6 egészségi allapot, mert szinte mindenki ezt a tényezdt tette az
els6 helyre. Emellett azon tényezdket is helyettesitettem, amelyek egyetemistara nem
jellemzdek, pl: csalad besegitése a gyermeknevelésbe, tekintve hogy elssorban nappalis
hallgatokat szeretnék vizsgalni.

Emellett arra is szeretnék kitérni a késdbbiekben, hogy van-e kiilonbség az egyetem
mellett dolgozé és nem dolgozd egyetemistdk érzelmi intelligencidja kozott, illetve
megfigyelem a tanulmanyi eredményeiket is, amit témavezetém 2011-es kutatasaval szeretnék
Osszehasonlitani.

Kutatasi kérdéseim:
1. Az egyetemen van-e kiilonbség az eltérd EQ szintli hallgatdk munka-magéanélet
egyensulyat befolyasolo tényezdk rangsora kdzott?
2. A diak, illetve szerzédéses munkat vallalo hallgatoknak magasabb-e az érzelmi
intelligencidja, mint nem dolgoz¢6 tarsaiké?
3. Attol fiiggden, hogy allamilag tAmogatott, vagy koltségtéritéses hallgatokrol van szo,

van e kiilonbség a munkat vallalo egyetemistak érzelmi intelligenciaja kozott?
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Hipotéziseim:
1. A dolgoz6 és nem dolgozo6 egyetemistak EQ szintje kozott kiillonbség van.
2. A dolgozd nappalis egyetemi hallgatd EQ-ja és a munka-maganélet egyensulyt
befolyasolo tényezok rangsora kozott kiilonbség van.
a. A magasabb EQ szintli hallgatok a munkahely-lakhely kozelségét tekintik
elsddlegesnek.
b. Az atlagos EQ szintli hallgatok a kollégakkal (vagyis egyetemista tarsaikkal)
valo egylittmikodést preferaljak.
C. Az alacsony EQ szintii hallgatok pedig a munkakdriilményeket tekintik
leginkabb befolyasold tényezoket.
3. A dolgoz6 egyetemistdk érzelmi intelligencia és a munkahelyi életmindség kozott

kapcsolat van.

Emellett, kisérletet tettem, hogy kiilonbséget tegyek az onkéntes tevékenységet végzok
¢és nem végzok kozott is az EQ-t, illetve a munka-maganélet egyensulyat tekintve.

Kérdéivem harmadik f6 részét a Munkahelyi Eletmindség Kérdéiv képezi, amelynek
eredménye alapjan megvizsgalom a dolgozo egyetemistak EQ és munka-maganélet egyensuly

preferenciait, és 6sszehasonlitom az el6z6 kutatassal, amelyet kozépvezetdk kdrében végeztem.
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6. A KUTATAS MODSZERTANA

Fiiggetlen valtozo Fiiggé valtozok
Erzelmi intelligencia tényezoi Munka-magdnélet egyensiily
1. jol-1ét - atényezOk rangsora

2. érzelmessé
8 A munkahelyi életmindseg faktorai:

3. tarsas hajlam 1. Altalanos Jol-1ét

4. 6nuralom 2. Otthon-munka hatarvonal
| 3. Munkahelyi karrier elégedettség
4. Munka feletti ellenérzé
Befolyasolo tényezok ufka fefetlt efienorzes
5. Munkakériilmények
- hem 6. Munkahelyi stressz
- kor
- kar

A modellben lathatd, hogy a kutatas harom teriiletre terjed ki, illetve a befolyasold
tényezok is segitenek a kovetkeztetések levondsaban. Kutatisom moddszertana egy kvantitativ

felmérés, melyet egy kérddivem valaszainak elemzésével fogok vizsgalni.

6.1 AKUTATAS CELCSOPORTJA

Kutatdsom célcsoportjat egy vidéki egyetem hallgatéi képezik. Azért ezt a csoportot
valasztottam, mert ezen a kornyéken kozépvezetok korében mar vizsgaltam az érzelmi
intelligencia, illetve munka-maganélet egyensulya kapcsolatat, és szerettem volna
feltérképezni, hogy az a generacid, ami nemsokara a munkaerd-piacra 1ép, vajon milyen
mértékben hasonlit a kapott eredményeimre. Illetve van-e koztiik jelentds kiilonbség, ami akar

a generacios valtasra vezethetd vissza (X €és Y generacio).

6.2 AKUTATAS MEROESZKOZE

Az érzelmi intelligencia és a munka-maganélet vizsgalatdhoz a kérdéiv modszerét
valasztottam. A kvantitativ kutatas elénye, hogy szdmszerlsithetd, igy jobban megalapozott,
altalanos kovetkeztetésekre ad lehetdséget. RGvidebb 1ddn beliil sok emberhez lehet eljuttatni.
Online kérddivet készitettem, azonban lehetévé tettem a papir alapt kitoltést is. Természetesen
a kérdéiv anonim volt, igy nagyobb vélaszadési hajlandésagra szamithattam. A demografiai
adatok, mint nem, kor, csaladi allapot stb. kdvetden tértem ki azon kérdésekre, amelyek

kutatasom alapjat képezik.
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Az egyetem hallgatoit igyekeztem tobb csatorndn keresztiil is elérni: levelezOlista,
kozosségi média. Ezek koziil is a legeredményesebbnek a kozosségi média, ezen beliil is a
Facebook megkeresés hozta a legtobb eredményt. Ugy gondoltam, hogy a hallgatok leginkabb
ezen a feliileten a legelérhetobbek, illetve én is mar tobb olyan kutatasi kérddivet kitoltottem,

amely ezen a feliileten keresztiil jutott el hozzam.

6.3 AKERDOIV FELEPITESE

A felmérésben a TEIQue, nemzetkdzi érzelmi intelligencia tesztet hasznalom, amelynek
magyar validaldsa 201 1-ben tértént meg (Komlosi és Gondor, 2011). Célom az, hogy megfeleld
szamu kitoltott kérd6iv esetén kovetkeztetést tudjak levonni, és dsszefliggést talalni az érzelmi
intelligencia, és a munka- maganélet egyensulya kozott.

Azért valasztottam a TEIQue személyiségvonds alapt érzelmi intelligencia tesztet, mert
tobb mint 20 orszagban hasznaljak, els6sorban magas megbizhatosaga miatt (Pérez et al. 2005).
Itt szeretném megemliteni, hogy az érzelmi intelligencia tesztet kitoltéket harom csoportra
osztja a teszt. Az alacsony, az atlagos és a magas érzelmi intelligencia kozé. A hétfokt Likert
skalan atlagos érzelmi intelligencia szintlinek tekinthetd a 4,6 és 5,3 kozotti eredmény, a 4,3
pont alatt az alacsony, mig 5,3 felettiek a magas érzelmi intelligencia szintliek k6z¢é sorolhatok.

A TEIQue 0onkitoltds kérdéive 4+1 csoportra osztva adja meg az egyéni
személyiségjegyek tényezOinek értekét. Ezen tényezok:

- jol-lét

- Onuralom

- érzelmesség

— tarsas hajlam

- kiegészitd tényezok.

Ami pedig fontos a kutatdsom szempontjabdl is, hogy a felmérés eddigi eredményei
alapjan a TEIQue eredmények kolcsonds viszonyt mutatnak a munkateljesitménnyel. (Van
Rooy és Viswesvaran, 2004)

Kérddivemben a Veszpré-Mi (Komlosi, 2012) felméréshez hasonléan a TEIQue teszt 30
elemes rovid valtozatat hasznaltam fel az érzelmi intelligencia méréséhez.

A munka és maganélet egyenstlyanak vizsgalatdhoz el6z6 kutatasaim, illetve a
szakirodalom alapjan allapitottam meg a tényezdket, melyekrdl a kitoltok eldszor egymastol

fliggetleniil véleményezték, majd egymashoz viszonyitott fontossagi sorrendbe allitottak.
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A munkahelyi ¢életmindség tekintetében a WRQoL (Work Related Quality of Life)
nemzetkdzi munkahelyi életmindség kérddivet valasztottam, mely bizonyitottan tudomanyosan
megalapozott kérdéivnek szamit. Az érvényesitési gyakorlatat 2008-2009-ben hajtottak végre
az Egyesiilt Kiralysagban taldlhato egyetemeken, ahol az egyes mar emlitett részek
vizsgalataval kapcsolatos mérési skala egésze kivalo (.94) megbizhatosagot mutatott (Easton &
Van Laar, 2012).

A WRQoL kérddiv szintén onkitoltds, és a kovetkezo hat teriiletet fedi le a munkahelyi
¢letmindség feltérképezéséhez.

1. Altalanos Jol-lét: Milyen mértékben elégedett a munkavallalo az életét tekintve,
munkaval és maganélettel egyiitt.

2. Munkavallaléi elkotelezettség: Milyennek értékeli a munkavallald a véllalatot, ahol
dolgozik, mennyire értékes szamadra.

3. Otthon-munka hatarvonal: A vallalat mennyire érti meg és segiti a munkavallalot abban,
hogy stresszt6l mentesen tudjon hazamenni a munkabol.

4. Munkahelyi karrier elégedettség: Altalaban mennyire elégedett a munkavallalo azzal,
hogy a képességei megfelelnek a munkakorének.

5. Munka feletti ellenérzés: A munkavallalé mennyire érzi, hogy bevonjak a munkajat
érinté dontésekbe.

6. Munkakoriilmények: A munkavallalé mennyire elégedett a munkakdriilményeivel.

7. Munkahelyi stressz: Mekkora a stressz a munkavégzés kozben, esetleg utana. (Easton
& Van Laar, 2012).
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7. KUTATASOM EREDMENYEI

7.1 AKERDOIVEK KIERTEKELESE

7.1.1 Altalanos adatok

A kitoltdk szamat tekintve 250 kérddiv érkezett vissza, melybdl 192 volt értékelheté. Ugy
gondolom, hogy ez elég jo arany, tekintve, hogy kérddivem tobb oldalas. A kérdodiv, illetve a
kitoltési idé hosszat visszajelzéssel probaltam kompenzalni, miszerint, aki a kérdéiv végén
megadta az elérhetdségét (nem volt kotelezd), annak elkiildtem az érzelmi intelligencia
eredményét.

A nem szerinti megoszlast tekintve 121 nd és 71 férfi toltotte ki a kérdoivet. Illetve
koziiliik is a dolgozé egyetemistakra lesziikitve 88 f6: 61 nd és 27 férfi. Megfigyelhetjiik, hogy
a kitoltok koziil is tobb n6 (63%) volt, mint férfi (37%), és ez az arany a dolgozd egyetemistak
Osszetételében is latszik. ElsOként az Osszes kitoltére vonatkozoan szeretném ismertetni

eredményeimet, ezt kovetden pedig a dolgozé egyetemistak csoportjara fogok kitérni.

B Férfi (dolgozo)
H Férfi (nem dolgoz6)
H NG (dolgozd)

E NG (nem dolgozo)

7. abra: A nem szerinti megoszlas a valaszadok kozott (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés

A kor szerinti megoszlast tekintve, ahogy az abra is mutatja, hogy a kitoltdk dontd
tobbsége (71%) 1991 és 1995 kozott sziiletett, Oket kovetik az 1986 és 1990 kozott sziiletettek
(24%), majd az 1986 elétt sziiletettek (5%), és az 1995 utan sziiletettek (1%).

W 1986 elbtt

24%
1986-1990
1990-1995

& 1995 utan

8. abra: A kor szerinti megoszlas a valaszadok kozott (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés
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A kérddivben bar az egyes szakokra is rakérdeztem a kitdltok egyenldtlen aranya miatt
most csak a kiilonb6z6 Karok hallgatdinak szamat mutatom be, melynek jelentdségét késdbb
ismertetem. A legtobben a Gazdasagtudomanyi Kar hallgatoi voltak, dket koveti a Mérnoki
Kar, a Modern Filologiai és Tarsadalomtudomanyi Kar, illetve a Miiszaki Informatikai Kar. A
Georgikon Kar hallgatdi joval kisebb 1étszamban foglalnak helyet a kitoltok kozott (2 £6). A

Karok szerinti eloszlast a kdvetkezd diagram mutatja.

B GTK (90 f6)

B Georgikon (2 f6)
m MK (39 f6)

m MIK (23 f6)

m MFTK (38 f6)

9. abra: A Kor szerinti megoszlas a valaszadok kozott (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés

Képzési szintet tekintve a kitolték dontd tobbsége, 192-bol 153 6 alapképzésen tanul az
egyetemen, Oket kovetik a mesterszakon tanulok 28 fével, emellett 6 felsdfoku szakképzésen
részvevo, 4 f6 osztatlan képzésben tanul9, illetve egy PhD hallgaté toltotte ki a kérddivet. A

valaszadok képzési szint szerinti megoszlasat a kovetkezd abra mutatja.

0,5% 2%

W Fels6oktatasi szakképzés (6 f6)
mBA/BSc (153 f6)

B MS/MSc (28 f6)

W Osztatlan (4 f6)

m PhD (1 £6)

10. abra: Képzési szint szerinti megoszlas a valaszadok kozott (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés

A kozépvezetokkel végzett kutatdisomhoz hasonldéan ebben a kérdéivben is kivancsi
voltam a valaszadok onkéntes tevékenységére, illetve civil szervezeti tagsagara, hiszen ez az
érzelmi intelligencidval bizonyitottan kapcsolatban all. A civil szervezeti tagsadgra vonatkozo
kérdés eredményei kapcsan lathatjuk, hogy 40 vialaszad6 tag, és ebbdl 11 6 szakmai
tevékenységet folytat: szakkollégium tagja, vagy TDK-zik.
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H Igen (40 f6)

B Nem (152 f6)

11. abra: Civil szervezeti tagsag megoszlasa a valaszadok kozott (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés

Mint ahogy azt az els6 diagram is mutatja, a 192 kit6lt6 koziil 88 f6 dolgozik. Azonban,
hogy milyen formaban dolgoztak azt a kovetkezd diagram mutatja. Megfigyelhetjiik, hogy
legtobben részmunkaidében dolgoznak (60 f6), teljes (heti 40 6ra) munkaidében 20 {06, és
egyeb, mint pl. sajat vallalkozas, vagy tdvmunkéban, 8 f6 dolgozik. Manapsag igen divatos a
didkszovetkezeten keresztiili alkalmazas a vallalatoknal, ezért erre is kitértem kérd6ivemben,
hogy vajon a dolgozd egyetemistak milyen aranyban vallalnak munkét didkszovetkezeten
keresztiil. Ahogy azt a diagram is mutatja nagyjabol egyenld az arany, bar tobb hallgatd

didkszovetkezeti tag, mint amennyi nem.

Munka forma (munkaidé6) (N=88) Didkszovetkezeti tagsag (N=88)

B Részmunkaidd
| Teljes munkaid6 @lgen Nem

WEgycb

abra: Munka forma, és diakszovetkezeti tagsag szerinti megoszlas a dolgozo valaszadok
kozott (N=88)
Forras: Saijat szerkesztés
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7.1.2 Erzelmi intelligencia eredmények
A kitoltok érzelmi intelligencia szintjiiket tekintve a teszt kiértékelése kapcsan harom
csoportba sorolhatok: alacsony, atlagos, illetve magas érzelmi intelligencia szint szerint. Ezen

szintek meghatarozasat a kérddiv felépitdse részben mar ismertettem.

Nemek szerint (N=192) Kor szerint (N=192)
7 7
6 6 2:60 5,00 4,96 527
5 5
4 4
3 3
2 2
1 1

Férfiak 1986 el6tt 1986-1990 1991-1995 1995 utan

13. abra: Nem és Kkor szerinti érzelmi intelligencia szint a valaszaddk kozott
Forras: Sajat szerkesztés

A valaszadok nemre és korara vonatkoztatva lathatjuk, hogy nincs szignifikans kiilonbség
kozottiik, ami alapjan arra kdvetkeztethetiink — és ezt szakirodalmi forrasok is bizonyitjak - az
érzelmi intelligencia atlag és a nem, valamint az érzelmi intelligencia atlag és a kor nem fiigg
Ossze. Azonban az érzelmi intelligencia egyes tényezdit tekintve ez mar nem feltétleniil
mondhato el (Komloési, 2012).

Az eddigi kutatasok is azt bizonyitjak, hogy nem szerint nem mutathato ki kiilonbség az
érzelmi intelligencia egészét tekintve, azonban az egyes OsszetevOket tekintve mar vannak
kiilonbségek. A valaszok alapjan az EQ nemek és az érzelmi intelligencia kategoriak kozti

kiilonbségeket a kovetkez6 diagram mutatja.

6
5 481 4,76
4
3
2
1
Férfiak
m Altalanos J6l-1ét  ®Onuralom  ® Erzelmesség Tarsas hajlam

14.abra: Az érzelmi intelligencia egyes tényezdoinek megoszlasa nem szerint (N=192)
Forras: Sajat szerkesztés

32



Lathaté azonban, hogy a kutatdsomban a hallgatok tekintetében az egyes tényezdok
tekintetében nincs szamottevé kiillonbség a nemek kozott. Azonban érdekes, hogy az
érzelmesség kivételével a tobbi tényezonél a ndk magasabb szintet értek el: altalanos jol-1ét,
Oonuralom ¢és tarsas hajlam teriileten. Hasonl6an a nemhez, a kor szerinti megoszlasnal is
megvizsgaltam az érzelmi intelligencia dsszetevoinek aranyat. Megfigyelhetjiik, hogy mig az
1986 elott sziiletetteknél az altalanos jol-1ét, addig az 1995 utan sziiletetteknél a tarsas hajlam
érte el a legmagasabb értéket. Emellett elmondhatd, hogy az 1986 és 1995 kozott sziiletetteknél
a tarsas hajlam nagyobb értéket kapott, mint az 1986 el6tt és 1995 utan sziiletetteknél.

7
571 5,69
6 5

15 485 435 s 43 5,80 5,81
485, 20 5,40 A3 e 535 5365 13
I I Ii I | I I

1986 el6tt 1986-1990 1991-1995 1995 utan

15.abra: Az érzelmi intelligencia egyes tényezdinek megoszlasa a valaszadok kozott kor

N W s~ U

m Altalanos J61-1ét  ® Onuralom Erzelmesség Tarsas hajlam

szerint

Forras: Sajat szerkesztés

A Karok szerinti megoszlast tekintve mar vannak kiilonbségek a hallgatok érzelmi
intelligencia atlaga kozott. A Gazdasagtudomanyi Kar, illetve a Modern Filologiai és
Tarsadalomtudoményi Kar hallgatdinak érzelmi intelligencia atlaga kozott nincs sok eltérés,
hasonloan a Mérndki Kar, és a Miiszaki Informatikai Kar k6zott sem, azonban a két csoport
kozott mar elmondhatjuk, hogy van kiilonbség. A GTK és az MFTK hallgatoi érzelmi
intelligencia atlaga magasabb kategoriaba esik, mint MK-n, illetve a MIK-en tanuloké, ami
inkabb az atlagos érzelmi intelligencia szintnek tekinthetd. A megoszlast az alabbi
oszlopdiagram mutatja. A Georgikon Kar két hallgatojat nem tekintettem relevansnak a tablazat

Osszeallitasanal alacsony szdmuk miatt.
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5,08 5,05 4,85 4,81
GTK MFTK MK MIK
16. abra: Az érzelmi intelligencia szintek karok szerint

Forrés: Sajat szerkesztés
Eredményeim igazoljak az eddigi kutatasokét, hiszen Horvath Orsolya, a Budapesti

Miszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem hallgat6janak kutatasa is hasonl6 eredményt mutatott
(Horvath, 2013).

Az eredményt megforditva, tehat a kiilonb6zd érzelmi intelligencia szintli hallgatok
Karok szerinti megoszlasat az alabbi tablazatban dbrazoltam.

5. tablazat: A Kar és az EQ szint szerinti megoszlas a valaszadok kozott

alacsony EQ atlagos EQ magas EQ Osszes
GTK 27 22 41 90
MK 18 10 11 39
MIK 9 7 7 23
MFTK 11 12 15 38
. 66 51 75 192 fo
Osszes
(+1 £6 Georgikon) (+1 £6 Georgikon) = (+2 f6 Georgikon)

Forras: Sajat szerkesztés

Lathatjuk, hogy milyen formaban oszlanak meg az érzelmi intelligencia szintek az egyes
karok k6zott, azonban szeretném felhivni a figyelmet, hogy az MFTK-n és a GTK-n magasabb
a szama a magas érzelmi intelligencia szinttel rendelkez6 hallgatoknak. Azonban a GTK-n,
illetve MK-n és MFTK-n toltotte ki tobb hallgato a kérddivet, ezért az ezek kozti kiilonbséget

megalapozottabbnak vehetjiik. A MIK-n kit6lt6k szama alacsonyabb.
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A dolgozd és nem dolgozd egyetemistak érzelmi intelligencia szint atlaga kozti

kiilonbséget az alabbi diagram mutatja.

5,07

R N W A~ U1 O

Dolgozik (N=88) Nem dolgozik (N=94)

17. abra: A dolgozo és nem dolgozo egyetemistak érzelmi intelligenciaja kozti kiilonbség
Forras: Sajat szerkesztés

Megtigyelhetjiik, hogy a dolgozé egyetemistdk altagos érzelmi intelligencia szintje
magasabb a nem dolgozokéndl. Bar mind a két érték az atlagos érzelmi intelligencia szinten
beliil talalhatd, mégis lathatunk kiilonbséget a két csoport kozott. Véleményem szerint ez azért
lehetséges, mert azon egyetemistak, akik dolgoznak egyrészt valamilyen szinten a jovojlikre is
gondolnak, masrészt el6fordulhat, hogy a tanulmanyaik finanszirozasahoz sziikséges pénzt kell
eléteremteniiik. Tehat a feleldsségvallalasuk és asszertivitasuk — mely az érzelmi intelligenciat
mutatja - valamilyen szinten nagyobb teret nyerhet nem dolgozé tarsaikénal, ami pedig
személyiségliket is fejlesztheti. Ahogy a tényezok eloszlasa is mutatja, a nem dolgozok az
altalanos jol-1étet magasabb szamra értékelték, mig a dolgozdoknal lathatd, hogy magasabb
tarsas hajlammal rendelkeznek, magasabb az érzelmi intelligencijuk. Illetve a dolgozdok

Onuralma és érzelmessége is joval magasabb nem dolgozo tarsaikéval szemben.

5,41 5,43 5,36
5,01
I I 4’63
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6

5,35
1 I

B Altalanos Jol-1ét  ®Onuralom  ® Erzelmesség Tarsas hajlam

505 484

(6]

>

w

N

Dolgozdk Nem dolgozdk

38. abra: A dolgoz6 és nem dolgozo6 egyetemistak EQ faktorai kozti kiilonbség
Forras: Sajat szerkesztés
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7.1.3 Munka-maganélet egyensilyi eredmények
Munkaval kapcsolatos tényezok

Elsé kérdésemben tiz tényezot soroltam fel, és arra kértem a dolgozd egyetemistakat,
hogy a tényezoket tegyék fontossagi sorrendbe. Igyekeztem, hogy a lehetd legtobb munkahelyi
tényezdt le tudjam fedni, melyek koziil vannak kemény (nem az alanyon muld), illetve puha
(az alany befolyasolhatja) tényezdk is. A fontossagi sorrend megadasa tehat 1-10ig volt
lehetséges, ahol az 1. a legfontosabb, a 10. pedig a legkevésbé fontos tényez6t jeloli.

Az egyes rangsorokra nagyobb hangsulyt fektetve, felallitottam egy rangsort, ahol az 1.
hely 10 pontot, az utols6 1 pontot ért, a koztes értékek értelem szertien csokkend sorrendben
vannak, és egy-egy pontszam valasztja el Sket. fgy alkottam egy pontosabb rangsort.

Az 0Osszes kitoltdre vonatkozva az alabbi tdblazat mutatja a munkahelyi tényezdok
fontossagat, illetve a valaszadok szerinti befolydsat a munka-maganélet egyensulyara.

6. tablazat: A munkahelyi tényez6k fontossagi sorrendje a valaszadok szerint

Helyezés | Munkahelyi tényez6 Pontszam
1. munkakoriilmények 671
2. stabil fizetés 668
3. a kollégakkal val6 egylittmiikodés 625
4. rugalmas munkaidd 540
5. a felettes személyisége 521
6. munkahelyi sikerek 513
7. munkahely-lakhely kozelsége 490
8. maganéleti valsag/varatlan esemény figyelembe vétele a 378

munkahelyen
9, laptop, mobil, cafeteria, buszbérlet 251
10. cégen beliili étkezés lehetdsége 183

Forras: Sajat szerkesztés

Megfigyelhetjiik, hogy a legtobb pontszamot a munkakdoriilmények tényezé kapta, ami
véleményem szerint nem meglepd, a komfortérzés fontossagara hivja fel a figyelmet a
munkahelyen. A stabil fizetés is hasonléan magas pontszamot ért el, ami a biztonsag el6térbe
helyezését mutatja. Nagymértékben lemaradva a tobbi tényez6tdk a cégen beliili étkezés
lehetésége alacsony pontszamot kapott, tehat szamukra ez a munkahelyi tényezd egyaltalan
nem befolyasolja a munka-maganélet egyensulyat. Elképzelhetd azért kapott ilyen alacsony
rangot, mert a hallgatok nem feltétleniil részesiilnek ilyen juttatasukban munkajuk soran, foleg
mivel nagy résziik csak részmunkaidében dolgozik.

Az eredmények alapjan lathatjuk, hogy melyek azok a tényezdk, amelyeket a dolgozo
egyetemistak fontosnak tartanak a foglalkoztatd részér6l, hogy hatékonyabban tudjak
kialakitani sajat munka-maganélet egyensulyikat. A négy csoportot a pontszdmok egymashoz

valo kozelsége alapjan fogalmaztam meg: nagyon segit (650 felett), segit (550-650), inkabb
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nem segit (450-550), egyaltalan nem segit (450 alatt). A fent lathato rangsor alapjan, egy
négyrészes tablazatban abrazolom a segitd, illetve nem segitd tényezoket. Lathatd, hogy a
munkahelyi sikerek az inkdbb ,,nem segit” kategoriat erdsitik. Elképzelhetd, hogy azért, mert
a Maslow féle sziikségletpiramis tetején helyezkedik el, mint 6nmegvalositas, és a palyakezdd
egyetemistak szamara elséként fontosabb az alsobb szintek kielégitése, pl: munkakoriillmények,

munkahely-lakhely kozelsége.

Nagyon segit Segit

Kakérilménvek - stabil fizetés
- munkKakoruimenye
4 - kollégakkal egyiittmiikodés

- maganéleti valsag/varatlan
esemény figyelembe vétele a
munkahelyen

- laptop, mobil, céges autd
- cégen beliili étkezés lehetdsége

Inkabb nem segit

19. abra: A munkahelyi tényezok csoportositasa
Forras: Sajat szerkesztés
Maganélettel kapcsolatos tényezok

A kovetkezokben pedig azt szeretném bemutatni, hogy a magéanélet teriiletén melyek azok
a tényezok, amik segitenek a munka-maganélet egyenstlyanak kialakitdsaban.

A munkahelyi tényezOkhoz hasonldan, a maganéleti tényezoket is rangsoroltam,
ugyanazon szempontrendszer alapjan. Tehat az egyes rangsorbeli kiilonbségeket részletesebben
vizsgaltam meg, és ez alapjan kiszamoltam a tényezOk rangsorban elfoglalt helyét a
valaszadasok szerint.

7. tablazat: A maganéleti tényezok fontossagi sorrendje a valaszadok szerint

Helyezés Maganéleti tényezd Pontszam
1. partnerrel és/vagy gyerekkel toltott id6 710
2. maganéleti sikerek 646
3. barati talalkozasok, beszélgetések 606
4. partner csalad megbecsiili/elismeri a munkdmat 573
5. megértd, munkahelyi helyzetet toleral6 partner 495
6. hobbi, szabadidds tevékenység 490
7. rendszeres sport 387
8. lakhely mérete elhelyezkedése 352
9. rendszeres utazas, kikapcsol6das 303

10. biztositott étkezés 278

Forrés: Sajat szerkesztés
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Lathatjuk, hogy a partnerrel (gyerekkel) eltoltott id0 nagymértékben hozzajarul a
hallgatok munka-magéanélet egyensulyanak kialakitdsdhoz. Emellett magas pontszamot ért el
barati talalkozasok és beszélgetések, feltehetden azért, mert veliik toltik el a legtobb 1d6t a
hallgatok, hiszen sokuknak nem az a véros az 4lland6 lakhelyiik, ahol az egyetem talalhatd, és
jellemzd, hogy kollégiumban laknak. A magéanéleti sikerek mutatjak, hogy a munkahelyen még
nincs lehet6ség karrier befutasara, de a jo tanulas, a parkapcsolat sikernek tekinthetd, ami segiti
az egyensuly kialakitasat.

A rangsor megmutatja, melyek azok a magéanéleti tényezdk, amiket akdr a csaladtol
sziikséges megkapniuk a hallgatoknak ahhoz, hogy meg tudjak taladlni a munka-maganélet kozti
egyensulyukat. A munkahelyi tényezOkh6z hasonléan a maganéleti tényezoket is egy
négyrészes tablazatban abrazoltam, melynek alapja a munkahelyi tényez6knél mar ismertetett

modszer volt.

Nagyon segit - maganéleti siker Q€SI

- barati talalkozasok,
beszélgetések

- partnerrel/gyerekkel
toltottid6
- partner/csalad megbecsiili,
elismeri a munkamat

- rendszeres utazas,
kikapcsolddas
- lakhely mérete, elhelyezkedése

- biztositott étkezés
- rendszeres sport

Kevésbé segit Inkabb nem segit

20. abra: A maganéleti tényezok csoportositisa
Forras: Sajat szerkesztés

7.2 A MUNKAHELYI ELETMINOSEG ELEMZESE A VALASZADOK KOZOTT

A munkahelyi ¢életmindség vizsgalatdhoz a mar ismertetett WRQoL kérdoivet
hasznaltam. Magyarorszagon a kérd6iv most lett eldszor validalva, igy a kérddiv
megbizhatdsdgahoz egy Cronbach Alpha elemzést végeztem, melynek értéke ,937, igy a
kérddiv megbizhatonak tekinthetd, mert a munkahelyi életmindséget méri.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha tems M oof lterms
937 B3y 33
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A kovetkezékben a dolgozd hallgatdk kitoltése alapjan keresem az Osszefiiggést az

érzelmi intelligencia és a munkahelyi életmindség kozott.

7.3 A MUNKA-MAGANELET EGYENSULY TENYEZOINEK RANGSOROLASA ES AZ ERZELMI
INTELLIGENCIA OSSZEFUGGESEI A KERDOIV EREDMENYEINEK ALAPJAN
A kovetkezOkben uigy fogom vizsgalni 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 intelligencidju dolgozé hallgatok szdmara

fontos a munka-maganélet egyensulyanak kialakitasaban.
Alacsony érzelmi intelligencidval rendelkezok eredményei

Az alacsony érzelmi intelligencia szintli dolgozd hallgatok kozé 19 ndt és 9 férfit
sorolhatunk. Osszesen 28 {8 tartozik ebbe a kategoriaba, ami az dsszes kitdltére vonatkoztatva
azt mutatja, hogy a dolgozo kitoltok 31,8%-s alacsony érzelmi intelligenciaval rendelkezik.

Az vélaszok szerint az alacsony érzelmi intelligencia szintd hallgatok leginkabb preferalt
munkahelyi tényezdje a munkakoriilmények. Véleményem szerint ez azért lehetséges, mert
szdmukra a higiénids tényezOk fontosabbak a munkahelyi kapcsolatokkal szemben. Ezt kdveti
szorosan a stabil fizetés. A legkevésbé befolydsold tényezok helyére a cégen beliili étkezés
lehetdségét, valamint a laptop, mobil, céges autd biztositasat soroltak.

A maganélet tényezok tekintetében a tobbséghez hasonloan a partnerrel/gyerekkel toltott

1d6 volt a legfontosabb, illetve a maganéleti sikerek.
Atlagos érzelmi intelligencidval rendelkez6k eredményei

Az étlagos érzelmi intelligencia szinti hallgatok kozé 10 nét és 7 férfit sorolhatunk.
Osszesen 17 f6 tartozik ebbe a kategoriaba, ami az dolgozo kitdltékre vonatkozva azt mutatja,
hogy a kitolték 19,3%-a atlagos érzelmi intelligenciaval rendelkezik.

A legmagasabb pontszamot az atlagos érzelmi intelligencidval rendelkezOk csoportjaban
a munkahelyi tényezok koziil a stabil fizetés és a munkakornyezet kapta, a legkevesebbet pedig
a cégen beliili étkezés lehetdsége és a laptop, mobil céges auto biztositasa.

Maganéleti tényezoket tekintve az atlagos érzelmi intelligencia szinttel rendelkezd
dolgozd egyetemistdk szdmara a legfontosabb magénéleti tényez6 a munka-maganélet
egyensuly kialakitdsa sordn a barati talalkozasok és beszélgetések, illetve a maganéleti sikerek.
Ezzel szemben a legkevésbé fontos tényezO ebben a kategoridban a lakhely mérete és
elhelyezkedése. A sorrend azt is mutatja, hogy a hallgatok nagy része vidéki, kollégista, igy a

lakhely mérete, elhelyezkedése kevésbé fontos szamukra.
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Magas érzelmi intelligencidval rendelkezok eredményei

A magas érzelmi intelligencia szintiiek csoportjaba 32 né és 11 férfi tartozik. Osszesen
43 10 tartozik ebbe a kategéridba, ami az Osszes kitdltére vonatkoztatva azt mutatja, hogy a
kitoltok 48,8%-a magas érzelmi intelligenciaval rendelkezik.

Véleményem szerint nagyon jo, hogy a dolgozd egyetemistak tobbsége a magas érzelmi
intelligencia szinttel rendelkezdk csoportjaba tartozik, hiszen beldliik keriilnek ki majd a jovo
vezetdi, ahol pedig — ahogy dolgozatomban is irtam — fontos az érzelmi intelligencia.

Szamukra a legfontosabb munkahelyi tényez6 a munkakoriilmények, illetve a kollégakkal
val6 egylittmiikddés. A munkahelyi kapcsolat fontossaga megjelenik, ami mar szintén a magas
érzelmi intelligencia szintet jelzi. Legkevésbé fontos munka-maganélet egyensulyanak
kialakitasakor pedig a cégen beliili étkezés lehetdsége. Maganéleti tényezdk tekintetében a
partnerrel/gyerekkel toltott i1do, illetve a maganéleti sikerek. Masik oldalrdl vizsgalva a

biztositott étkezést preferaltak legkevésbé.
Osszesités

Az érzelmi intelligencia szint és munka-maganélet egyenstlyi tényezdk rangsora alapjan
Osszedllitottam egy tabldzatot, mely segit atlaitni a hasonldsdgokat és kiilonbségeket a
kiilonboz6 EQ szintli egyének preferencidja kozott.

8. tablazat: A kutatas eredményei az érzelmi intelligenciara és a munka-maganélet

egyensulyara vonatkozoan a dolgozo egyetemistak korében

EQ o i A .
eredmény Legfontosabb munkahelyi tényezék Legfontosabb maganéleti tényezok
Alaésony partnerrel to1tott id6
Q : .

. stabil fizetés e

Atlagos munka- maganéleti barafi talélkozisok
EQ koriilmények sikerek arati talalkozaso

Magas kollégéakkal valo et g
EQ egyiittmikodss partnerrel to1tott id6

Forras: Sajat szerkesztés

Megfigyelhetjiik, hogy bar az érzelmi intelligencia szint kiilonbozik a hallgatoknal, mégis
van k6zds pont a munkahelyi tényezOk tekintetében, amely mind a harom szintli dolgozé
hallgatok preferenciajaban megjelenik, ez pedig a munkakoriilmények. Ez annak kdszonhetd,
hogy a hallgatok a munka soran még nem toltenek be magasabb poziciot, ezért az, hogy milyen
munkakoriilményekkel rendelkeznek, nagymértékben befolydsolja egyensulyukat. A
munkakoriilmények az alacsony és a magas érzelmi intelligencia szintliek kozott is
megjelennek. Ez az el6z6 kutatasaim és véleményem szerint azzal magyarazhatd, hogy az

alacsony érzelmi intelligencia szinticknek még nem elég fontosak az emberi, human tényezok,
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addig a magas érzelmi intelligencia szinttel rendelkezOk mar tulléptek ezen az igényen a
munkajuk sordn, és ezért foglal el eldkelé helyet mindkét csoport preferencidjaban a
munkakoriilmények. Emellett azonban a kollégakkal valo egylittmiikodés fontossaga mar
megjelenik a magas érzelmi intelligencia szinttel rendelkez6knél, mert a humén kapcsolatok
szamukra fontosabbak, azonban a naluk alacsonyabb érzelmi intelligencia szinttel
rendelkezOknél a stabil fizetés jelenik meg.

A legfontosabb maganéleti tényezoket tekintve is van kozos pont az eltérd €rzelmi
intelligencia szint ellenére, hiszen a partnerrel/gyerekkel eltoltott id6 az alacsony €s a magas
érzelmi  intelligencia  szinti  hallgatoknal is  megjelenik, illetve a  barati
talalkozasok/beszélgetések az atlagos érzelmi intelligencia szintlieknél. Ez arra utalhat, hogy a
mindennapjaikban a parjukkal, illetve a barataikkal tobbszor taldlkoznak, mint példaul a
sziil6kkel, ezért nagyban befolyasolja mindennapjaikat a veliik valo kapcsolat apolasa. Emellett
kozos pont a harom csoportnal a maganéleti sikerek, ami a didkmunkéra jellemzé kevés
munkahelyi karrierlehetdséget tudja ellensulyozni a hallgatok szamara.

A preferalt tényezok tablazatdhoz hasonléan a kevésbé fontosnak tartott tényezdkre is
szeretnék kitérni dolgozatomban, hiszen szintén érdekes lehet a kiilonb6zd érzelmi intelligencia
szintliek kevésbé befolyasold munkahelyi és maganéleti tényezdinek feltarasa.

9. tablazat: A kutatas eredményei az érzelmi intelligenciara és a munka-maganélet

egyensulyara vonatkozoan 2.

EQ, Legkevesbe’fonto§ munkahelyi Legkevésbé fontos maganéleti tényezok
eredmény tényezok
Alacsony rendszeres utazas,
E . kik 16da
7 Q . - laptop, mobil, XApeso 9daS
Atlagos cégen beliili . , lakhely mérete, TN .
. . ceges auto . biztositott étkezés
EQ étkezés o elhelyezkedése
biztositasa .
Magas EQ rendszeres utazas,
kikapcsolodas

Forrés: Sajat szerkesztés

Lathatjuk, hogy hasonl6an a preferalt tényez0khoz itt is vannak k6zos pontok az eltérd
érzelmi intelligencia szint ellenére. A munkahelyi tényezdket tekintve, melyek legkevésbé
befolyasoljak nincs kiilonbség a kiilonbozd érzelmi intelligencia szintli csoportok kozott: a
cégen beliili étkezés valoszinilisithetden hasonléan a didkmunka jellemzdéihez nem sokszor
fordul el6, igy értheté miért keriilt a kevésbé befolyasold tényezok kozé.

A maganélet tényezdket nézve mar kevesebb kozds pont lathatod, csupan a biztositott
étkezés jelenik meg mindharom csoportnal ugyantigy. A rendszeres utazas az alacsony érzelmi

intelligencia szintiieknél kevésbé befolyasolo tényezo, véleményem szerint azért, mert diakként
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nincs feltétleniil hozza anyagi forras, legfeljebb a csaladdal kdzosen, amit viszont ndluk nem
jelenik meg a legfontosabb tényezdk kozott.

El6z6 kutatdsaim sordn az ,,er0sen” befolydsolo tényezdket, mint példaul a jo egészségi
allapot kivettem a kérd6éivembdl, hogy pontosabb eredményt kaphassak. Ehhez hasonldan
tovabbi kutatasom soran pedig a munkakoriilményeket, valamint a biztositott étkezést is
szlikséges kivenni, vagy esetleg mashogy sulyozni az értékelésnél a megalapozottabb
kovetkeztetések levonasahoz. Bar Gigy gondolom, hogy tovabbi kutatdsokkal még pontosabban
fel tudom mérni, vajon van-e Osszefiiggés az érzelmi intelligencia €s a munka-magéanélet
egyensulya kozott, de eldzd és jelen kutatdsom mutat koztik atfedést a reprezentativitas

hianyéban is.

7.4  MUNKAHELYI ELETMINOSEG VIZSGALATA

A munkahelyi életminéség vizsgalatdhoz, a mar ismertetett WRQoL kérddivet
alkalmaztam, illetve a kérd6iv egyes tényezdit vizsgaltam meg a kiilonb6z6 demografiai adatok
figyelembe vételével. A WRQoL kérdéivet Magyarorszagon még nem alkalmaztak eddig, igy
kutatdsom Uigy érzem, ha nem is lett reprezentativ mégis egy jo probaja lehet a kiilf6ldon mar
validalt kérddivnek.

A kérd6iv munkahelyi ¢€letmindség részének vizsgalatat szintén csak azon hallgatdk
korében végeztem el, akik dolgoznak egyetem mellett. Ebbe a csoportba 21 férfi és 67 nd

tartozik. A kovetkezd diagram azt mutatja, hogy az egyes tényezdk, illetve a teljes atlag a

munkahelyi életmindségre vonatkozéan nemek szerint hogyan oszlik el.

4 359 369 377 54 367 24 o 351 358 366
3
2
1
NGk Férfiak
B Munka feletti ellen6rzés B Szervezeti elkotelezettség
Altalanos J61-16t Otthon-munka hatarvonal
B Munkahelyi karrier elégedettség B Munkahelyi stressz
B Munkakériilmények B Teljes munkahelyi életmingség

21. abra: Nem szerinti munkahelyi életmindség tényezok
Forras: Sajat szerkesztés
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Megfigyelhetd, hogy mindkét nemnél a legnagyobb értéket a munkakdriillmények tényezo
érte el, tehat nincs igazan kiilonbség a nemek kdzott itt, viszont latni, hogy elégedettek vele.
Nagyobb kiilonbség lathatdé azonban a munka feletti ellendrzés tényezonél, ahol is a férfiaknal
nagyobb értéket képvisel, hogy bevonjak d6ket a sajat munkajukkal kapcsolatos dontések
meghozataldba. Masik hasonléan nagyobb kiilonbség a nemek kozott a szervezeti
elkotelezettségnél lathato, ahol is a férfiak nagyobb mértékben érzik azt, hogy értéket képvisel
szamukra a vallalat. Emellett lathato, hogy szintén a ndk az altaldnos jol-létiiket magasabb
szinten hatdrozzdk meg, mint a férfiak. Osszességében elmondhato, hogy a teljes munkahelyi
¢letmindség a ndknél magasabb szinten talalhatd, mint a férfiaknal. Tehat mig a ndk teljes
munkahelyi életmindsége az elfogadhatd kategoriaba esik, addig a férfiaké nem, tehat van
kiilonbség a nemek tekintetében. A munkahelyi életmindség tekintetében elmondhato, hogy a
5.00-4,21 kivalo, 3,50-4,20 kozott megfeleld életmindség, 3,49-2,00 kozott nem megfeleld
¢letmindség 0-1,99 kozott pedig egyaltalan nem megfeleld életmindségrol beszéliink.

A kovetkezokben a kor szerinti megoszlasra térnék ra. A négy korcsoportot az 1986 elott
sziiletettek, az 1986 és 1990 kozott sziiletettek, az 1991 és 1995 kozott sziiletettek, illetve az
1995 utén sziiletettek képezik. A legkiugrobb érték az 1995 utan sziiletetteknél figyelheté meg,
akik a munkahelyi stressz tényezore adtak a legtobb pontot, tehat a stressz ennyire jellemzo a
munkdjuk sordn. A két kozépsOé korcsoportban a munkakoriilmények a nemek szerinti
eloszlashoz hasonloéan nagy szammal jelenik meg. Erdekes még tigy gondolom az 1986 eldtt
sziiletetteknél, hogy itt kapta a legalacsonyabb értéket a munkahelyi elkotelezettség. Ugy
gondolom, hogy erre azt a magyarazatot hatarozhatjuk meg, hogy 6k mar valdsziniibb, hogy
tobb munkahelyen is dolgoztak mar, és teljesen mashogy allnak hozzéa egy munkahelyhez, mint
példaul azon hallgatok, akik elsé munkahelylikon dolgoznak. A munkahelyi életmindséget
tekintve a sziiletési év szerinti tényezOkre kapott atlagpontszamok az aldbbi diagramban
lathatok. A mar definialt munkahelyi életmindség kategoridkat tekintve az egyes korcsoportok
kiilon kategoriaba esnek, igy elmondhatd, hogy a munkahelyi karrierelégedettség kiilonbozik a

korok kozott.
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1
1986 elétt 1986-1990 1991-1995 1995 utdn
B Munka feletti ellendrzés B Szervezeti elkotelezettség
B Altalénos Jol-1ét Otthon-munka hatarvonal
B Munkahelyi karrier elégedettség B Munkahelyi stressz
B Munkakériilmények B Teljes munkahelyi életmindség

22. abra: Kor szerinti munkahelyi életminéség tényezok megoszlasa
Forras: Sajat szerkesztés

A munkahelyi ¢letmindség tényezdinek karok szerinti megoszlasa hasonlé eredményeket
mutat az elézével, a tényezok kozott itt azonban kevesebb a kiugro érték, sokkal inkabb hasonld
eredményeket mutatnak a kiilonb6zo karok hallgatéi preferencidk. Azonban itt sem teljes az
Osszhang, hiszen példaul a Miiszaki Informatikai Karon (MIK) és a Mérnoki Karon (MK) a
munkakoriilmények a tobbi karral ellentétben kevesebb pontot ért el. A teljes munkahelyi

¢letmindséget tekintve pedig bar a kiilonbség nem nagy, mégis elmondhatd, hogy a

5
4 37 38 37 3,737~
3,6 3435 > 3535 353637 356
3
2
1
MIK MFTK

u Munka feletti ellendrzés m Szervezeti elkotelezettség

B Altalanos Jol-1ét Otthon-munka hatarvonal

W Munkahelyi karrier elégedettség ® Munkahelyi stressz

B Munkakoriilmények B Teljes munkahelyi életminéség

23. abra: Karok szerinti munkahelyi életminéség tényezok megoszlasa
Forrés: Sajat szerkesztés
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Gazdasagtudomanyi Kar (GTK) és a Modern Filologiai és Tarsadalomtudomanyi Kar (MFTK)
hallgat6i magasabb pontszammal értékelték a munkahelyi életmindségiiket, és a Mérnoki Kar
(MK) valamint a Miiszaki Informatikai Kar (MIK) 6sszességében elégedetlenebb, azonban az

alacsonyabb kitoltési arany miatt nem tekinthetd megalapozottnak az eredmény.

Elmondhat6 tehat, hogy a dolgozé egyetemistak tekintetében (N=88) a nemek, korok, és
a kar tekintetében az egyes tényezok kozott szdmottevébb kiilonbség van, mint a teljes
munkahelyi életminéséget tekintve. Bar messzemendébb kovetkeztetések levonasahoz nagyobb
elemszam lenne sziikséges, mellyel a szélséségek kevésbé lennének torzitd tényezok a
vizsgélatom folyaméan.

A kovetkezOkben az érzelmi intelligencia és a munkahelyi életmindség tényezdinek

lehetséges Osszefliggéseire szeretnék ramutatni.

7.5 A MUNKAHELYI ELETMINOSEG TENYEZOI ES AZ ERZELMI INTELLIGENCIA

TENYEZOINEK OSSZEFUGGESEI A KERDOIV EREDMENYEINEK ALAPJAN

A munkahelyi életmindség €és az érzelmi intelligencia lehetséges Osszefiiggéseink
vizsgalatahoz a JMP 10 és SPSS statisztikai programot hasznéltam.

A kovetkezOkben a munka-maganélet és az érzelmi intelligencia szint vizsgalatdhoz
hasonloan diagramok segitségével mutatnék ra a kiilonbségekre, természetesen tovabbra is

szem elOtt tartva, hogy eredményem statisztikailag nem megalapozott.
Nem szerinti osszehasonlitds

A nemek szerinti 0Osszehasonlitisathoz a JMP programot hasznéltam, melynek
eredményeként lathatjuk, hogy a férfiak esetében nem lathatd Osszefliggés az érzelmi
intelligencia és a munkahelyi életmindség tekintetében. Azonban a férfiak kis 1étszama miatt

(21 8) érthetd.
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A nok tekintetében is csak azt figyelhetjiik meg, hogy a legtébb dolgoz6 hallgat6é a magas
érzelmi intelligencia szintbe tartozik. Lathatd, hogy itt sem figyelhetd meg az Gsszefiiggés az

érzelmi intelligencia és a munkahelyi életmindség kozott.
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Alacsony érzelmi intelligenciaval rendelkezok eredményei

A diagramon megfigyelhetd, hogy az alacsony érzelmi intelligencia szinttel rendelkez6
dolgoz6 hallgatok (N=28) munkahelyi életmindségét tekintve mely tényezéket mekkora
pontszammal értékelték. Lathatjuk, hogy a munkakoriilmények, illetve az otthon-munka
hatarvonal kapta a legmagasabb pontszamot, mig a legalacsonyabb pontszamot az altalanos
jollét és a munka feletti ellendrzés tényezok kaptak. Tehat, a mar ismertetett kategoridkat

tekintve a nem megfeleld életmindséghez tartoznak.

4 3,63 3,58
301 312 310 >3 325
’ 2,86

3
1

B Munka feletti ellenérzés B Szervezeti elkotelezettség

Altalanos J6l-1ét Otthon-munka hatérvonal
B Munkahelyi karrier elégedettség B Munkahelyi stressz
B Munkakoriilmények H Teljes munkahelyi életminéség

24. abra: Az alacsony EQ szintii hallgatok munkahelyi életmindség tényez6i
Forras: Sajat szerkesztés

Atlagos érzelmi intelligencidval rendelkezék eredményei

Az alacsony érzelmi intelligencia szintli hallgatoktol eltérden, az 4tlagos érzelmi
intelligencia szinttel rendelkez6 hallgatok (N=17) az altalanos jollét tényezot értékelték a
legjobbra, illetve munkahelyi stressz kapott még hasonléan magas pontszamot. Masrészt pedig
a munka feletti ellendrzés, a munka feletti ellendrzés és a szervezeti elkotelezettség tényezdk

kaptak a legkevesebb pontszamot.
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1
B Munka feletti ellenérzés B Szervezeti elkdtelezettség
H Altalanos Jol-1ét Otthon-munka hatarvonal
B Munkahelyi karrier elégedettség B Munkahelyi stressz
B Munkakoriilmények B Teljes munkahelyi életmindség

25. abra: Az atlagos EQ szintii hallgatok munkahelyi életmindség tényezoi
Forras: Sajat szerkesztés

Magas érzelmi intelligencidval rendelkezok eredményei

A magas érzelmi intelligencia szintli hallgatok (N=43) munkahelyi életmindségiiket
tekintve legmagasabb pontszamra az altalanos jollétet, és a munkakoriilményeket értékeltek.
Legkevesebb pontszamot a kitoltdk szerint a munka feletti ellendrzés, a szervezeti
elkdtelezettség érdemelte. Azonban a teljes munkahelyi életmindséget tekintve a magas érzelmi

intelligenciaval rendelkezdk csoportja a megfeleld kategériaba sorolhato.
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B Munka feletti ellendrzés B Szervezeti elkotelezettség
B Altalanos Jol-lét Otthon-munka hatarvonal
B Munkahelyi karrier elégedettség B Munkahelyi stressz
B Munkakoriilmények B Teljes munkahelyi életminéség

26. abra: A magas EQ szintii hallgaték munkahelyi életmindség tényezdi
Forras: Sajat szerkesztés
Bér kutatdsomban nem tudom bizonyitani az érzelmi intelligencia és a munkahelyi
¢letmindség kapcsolatat, az egyes tényezok kdzti megoszlas érdekes eredményeket mutat. Még
ha a kiilonbségek nem is tal nagyok az egyes tényezok kozott, ugy gondolom, hogy érdemes
ezzel foglalkozni, hiszen magasabb valaszadési ardnnyal mar ré4 lehet vildgitani a lehetséges

kapcsolatra a két teriilet kozott. Azonban szeretném kiemelni, hogy a kiilonbozd érzelmi

48



intelligencia szinttel rendelkezd hallgatok csoportja bar az egyes tényezOk aranyat tekintve kis
eltérést mutat, a szdmokat megfigyelve, tehat, hogy az 5-6s skalan hol talaljuk az atlagokat,
mindenképpen nagyobb eltérést mutat a csoportok kozott. Lathatunk egyfajta ndvekedést a
munkahelyi életmindségnél az érzelmi intelligencia ndvekedésével parhuzamosan, de ez nem
tekintheté megalapozottnak. Emellett pedig gyenge negativ korrelaciét mutat az érzelmi
intelligencia ¢és a munkahelyi karrierelégedettség, tehat minél magasabb az érzelmi

intelligenciaja, annal elégedetlenebb a hallgaté a munkahelyi karrierével.
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8. OSSZEFOGLALAS

A 192 kitoltd valaszai alapjan az érzelmi intelligencia szint megoszlasat ismertettem.
Eszerint a nemek kozo6tt nincs kiilonbség az érzelmi intelligenciara vonatkozoan.

A kor szerinti megoszlas az id6sebb korosztalytdl a fiatalabbak felé haladva csokken az
atlagos érzelmi intelligencia szint, de egyaltalan nem szamottevd mértékben, elmondhatjuk,
hogy az érzelmi intelligencia nem fiigg a kortol. A karok szerinti megoszlas azt mutatja, hogy
a Gazdasagtudomanyi Kar ¢s a Modern Filologiai és Tarsadalomtudoményi Kar hallgatéinak
magasabb érzelmi intelligencia szinttel rendelkeznek, mint a Mérnoki Kar és a Miuszaki
Informatikai Kar hallgatdinak. A dolgoz6 és nem dolgozo egyetemistak érzelmi intelligenciaja
kozott volt kiilonbség, mégpedig, hogy a dolgozo6 hallgatok magasabb érzelmi intelligenciaval
rendelkezik.

A dolgozo hallgatokat tekintve 88 valasz érkezett vissza. Ennek eredményeképp
kutatasomban els6ként a munka-maganélet egyensuly és érzelmi intelligencia teriileteinek
Osszefliggéseire volt célom ravilagitani. Hasonléan el6z6 kutatasomhoz hasonldsag és
kiilonbség egyarant jelen volt a hallgatoi preferencidk kozott.

Emellett elmondhat6, hogy kiilonbdzd érzelmi intelligencia szinttel rendelkezé dolgozé
hallgatok nagyon hasonlo preferencidkat mutatnak a munkahelyi életmindség tényezdit tekintve
IS.

Eredményeim még nem vilagitanak ra dsszefiiggésre a kiilonbozd teriiletek tekintetében,
ezért nem is szeretnék messzemend kovetkeztetéseket levonni. Azonban kutatdsomat
mindenképpen szeretném folytatni mind a munka-magénélet egyensulya, mind pedig a
munkahelyi életmindség tekintetében. Egy cégnél a hasonld kérddivet toltettem ki a
munkatarsak kozott, és az ott kapott eredményeket szeretném kovetkezd dolgozatomban

Osszehasonlitani a hallgatok valaszaival a kitoltok szamanak bdvitése utan.

8.1 FELTETELEZESEK VIZSGALATA
A kovetkezdkben ismertetem, hogy kutatdsi modellemet milyen aranyban tudom
bizonyitani a kapott kérddiv alapu eredmények alapjan.
Hipotéziseim:
1. A dolgoz6 és nem dolgozo egyetemistak EQ szintje kozott kiilonbség van.
Ezen hipotézisem a valaszadok korében beigazolodott.
2. A dolgozd nappalis egyetemi hallgatd EQ-ja és a munka-maganélet egyensulyt

befolyasold tényezdk rangsora kozott kiilonbség van.
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a. A magasabb EQ szintli hallgatok a munkahely-lakhely kozelségét tekintik
elsddlegesnek.
Hipotézisem ezen része nem igazolddott be, mert a dolgozd egyetemistdk a felettes
személyiségét, illetve a munkakoriilményeket preferaljak legnagyobb mértékben.
b. Az atlagos EQ szintli hallgatok a kollégakkal (vagyis egyetemista tarsaikkal)
vald egyiittmitkodést preferaljak.
Az atlagos EQ szinttel rendelkez6 hallgatok a felettes személyiségét és a munkahely-lakhely
kozelségét tekintik els6dlegesnek a munka-maganélet kialakitasa szempontjabol, igy ezen
hipotézisem nem igazolddott be.
C. Az alacsony EQ szintii hallgatok pedig a munkakdriilményeket tekintik
leginkabb befolyasolé tényezének.
Az alacsony érzelmi intelligencia szinttel rendelkezd hallgatok valoban egyik fontos
tényezoként a munkakoriilményeket tekintették, igy a valaszadokra vonatkoztatva hipotézisem
beigazolodott.
3. A dolgozd egyetemistdk érzelmi intelligencia €s a munkahelyi életmindség kozott
kapcsolat van.

A kitolték alacsony szdma miatt, még nem tudtam ezt a kérdést tudomanyosan
szignifikansan bebizonyitani, azonban az aranyokat tekintve elmondhatjuk, hogy a kitoltokre
vonatkozoan lehet kapcsolat a két teriilet k6zott. Azonban faktorokat tekintve a mar emlitett
munkahelyi karrierelégedettség és érzelmi intelligencia kozti negativ korrelaciot is érdemes

tovabb vizsgalni.

8.2 EREDMENYEK, KOVETKEZTETESEK

Dolgozatomban az egyetem hallgat6inak érzelmi intelligenciajat mértem fel, és a munka-
maganélet egyenstlyaval és a munkahelyi életmindséggel lehetséges kapcsolatara probaltam
ravilagitani a kérddivem segitségével. Sajnos a kérddivem nem lett reprezentativ, illetve
tudoméanyosan nem lenne megalapozott, ha messzemend kovetkeztetéseket vonnék le, igy
csupan a kérddiv kitoltdire vonatkoztatva ismertetem a kovetkezd tablazatban hipotézisem

Osszetett eredményét.
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10. tablazat: A kutatas hipotéziseinek bemutatisa

Hipotézis Beigazolddott?

1. A dolgozd ¢és nem dolgozd egyetemistdk EQ szintje kozott q/
kiilonbség van.

2. A dolgoz6 nappalis egyetemi hallgatdo EQ-ja és a munka-magénélet
egyensulyt befolyasolo tényezok rangsora kozott kiillonbség van.

a. A magasabb EQ szinti hallgatok a munkahely-lakhely ﬁ
kozelségét tekintik elsédlegesnek. ~
b.Az atlagos EQ szintii hallgatok a kollégakkal (vagyis ﬁ
egyetemista tarsaikkal) valo egyiittmiikodést preferaljak. -
. Az alacsony EQ szintli hallgatok pedig a munkakoriilményeket ¢
tekintik leginkabb befolyasold tényezonek.
3. A dolgoz6 egyetemistdk érzelmi intelligencia és a munkahelyi ﬁ

¢letmindség kozott kapcsolat van.
Forras: Sajat szerkesztés

Mindenképpen szeretném folytatni a kutatast, és nagyobb kitoltéi szammal remélem, be
tudom bizonyitani, hogy van-e kiilénbség a kiilonbozé EQ szintli kitdltok munka-maganélet
egyensulyi preferencidja kozott, tovabba, hogy van-e dsszefliggés az érzelmi intelligencia egyes

Osszetevoi és a munkahelyi életmindség tényezdi kdzott.
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10. MELLEKLET

10.1 KERDOIV

Egy vidéki egyetem hallgatoinak vizsgalata

Amennyiben kitolti kérdoivemet, és megadja elérhetoségeét, elkiildom az érzelmi intelligencia eredményét

A kérdoiv anonim, és valaszait kizarolag a kutatasomhoz haszndlom fel.

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

kovetkezo 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.

Altaldban nehezen szabalyozom az érzéseimet.

Altaldban nem talalom élvezetesnek az életet.

Hatékonyan tudok banni az emberekkel.

Hajlamos vagyok gyakran megvaltoztatni a véleményemet.

Sokszor nem tudok rajonni, mit is érzek.

o| 0| M| o | Y| | W

. Ugy érzem, sok jo tulajdonsagom van.

10. Gyakran nehezen allok ki a jogaimért.

11. Altaldban képes vagyok masok érzéseit befolyasolni.

12. Osszességében sdtéten latom a vilagot.

13. A hozzam kozel allok gyakran panaszkodnak, hogy nem jol
béanok veliik.
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14. Gyakran nehezen tudom az €letemet a koriilményekhez
igazitani.

N

w
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\]

15. Altalaban kezelni tudom a stresszhelyzeteket.
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\]

16. Gyakran nehezen tudom kimutatni a szeretetemet a hozzdm
kozel allok irant.

N

w

N

(6}
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\]

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

18. Altalaban nehezen motivalom magam.

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

20. Osszességében elégedett vagyok az életemmel.

21. J6 targyalopartnernek tartom magam.
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22. Hajlamos vagyok belekeveredni olyan dolgokba, amikbdl
késobb szeretnék kikeriilni.

23. Sokszor megallok és atgondolom az érzéseimet.

24. Hiszem, hogy sok j6 jellemvonasom van.

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

26. Ugy tiinik, egyéltalan nincs hatalmam mas emberek érzései
felett.
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27. Altalaban hiszek benne, hogy a dolgok jol mennek majd az
¢letemben.

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

29. Altalaban tudok alkalmazkodni az 4j kornyezethez.

30. Masok csodalnak engem a lazasdgomért.
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2. Kérem adja meg nemét!

Férfi — N6
3. Kérem adja meg sziiletési évét!
- 1986 elétt
- 1986-1990
- 1991-1995
- 1995 utan
4. Kérem adja meg képzési formajat!
- Felsooktatasi szakképzés
- BA, BSc
- MA, MSc
- osztatlan
PhD hallgato
- egyéb

5. Kérem adja meg aktiv féléveinek szamat (a 2013/14/11. tanévvel egyiitt)!

- 1 - 7.
2 - 8.
3. - 9

- 4 - 10.
5 - 11 vagy tobb

- 6.
6. Kérem adja meg melyik Karon tanul?
- Gazdasdgtudomanyi Kar
- Georgikon Kar
- Mérnoki Kar
- Miszaki Informatikai Kar
- Modern Filolégiai és Tarsadalomtudomanyi Kar

7. Kérem adja meg finanszirozasi formajat!
- Allami 6sztondijas
- Allami részosztondijas
- Koltségtéritéses

8. Milyen lett az el6z6 féléves osztondijatlagod?
- 12
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- 2,13
- 314
- 4,15
- 5 felett
9. Végzel-e valamilyen 6nkéntes tevékenységet?
- lgen—Nem
10. Milyen formaban végez onkéntes tevékenységet?

11. Dolgozik-e tanulmanyai mellett?
- lgen—Nem
12. Milyen formaban dolgozik?
- Részmunkaidd
- Teljes munkaidd
-  Egyéb
13. Diakszovetkezeten keresztiil dolgozik?
- lgen—Nem
14. Milyen formaban folytatja tanulmanyait?
- Nappali
- Levelez6
- Egyéni tanrend
15. Kérem, a fent emlitett helyzeteket rangsorolja:

1-a legfontosabb dolog- 10 egydltalin nem fontos, hogy szamomra a munka
maganélet egyensiilya megvalésuljon.

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 lehetdsege

16. Kérem, a fent emlitett helyzeteket rangsorolja:

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

Maganélet rangsor

partnerrel és/vagy gyerekkel/gyerekekkel toltott ido

barati talalkozasok, beszélgetések

rendszeres sport (heti 2 vagy annal tobb alkalom)

hobbi, szabadidds tevékenység (ami nem sport)

lakhely mérete, elhelyezkedése

]0 egészségi allapot

maganéleti sikerek (fogyas, j6 kapcsolat a partnerre/gyermekkel, sport stb.)

csaladtagok, baratok besegitése a gyerekgondozasba
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¢s/vagy a hazimunkaba

rendszeres utazas, kikapcsolddas (min. havi 1)

megértd, munkahelyi helyzetet toleralé partner/hézastars

17. Munkahelyi Eletminéség — Kérem, a kovetkezékben jelolje az 1-5 foku
skalan, On mennyire ért egyet a kovetkezo allitasokkal!

(4 kovetkez6 nemzetkozi kérdéiv (WRQoL) nem teszt. Az On munkahelyi feladataihoz,
munkakoriilményeihez valo hozzaallast szeretné felmerni. A kérdéseken ne gondolkodjon,
az elso reakciot jelélje be.)

1=, Egyaltalan nem értek egyet”

2= ,,Nem értek egyet”

3= "Részben egyetértek”

4= | Egyetértek”

5 = ,Teljesen egyetértek”

1. Egyértelmu célkitlizéssel és szandékkal rendelkezem,
amelyek képessé tesznek a munkam elvégzésére.

2. Ugy érzem, hangot tudok adni a véleményemnek és
hatassal vagyok a munkateriiletemet érintd 1 2 3 4
valtozésokra.

3. Lehetdségem van arra, hogy a képességeimet
alkalmazzam a munkaban.

4. Jelenleg jol érzem magam. 1 2 3 4

5. A munkaltatom megfelel6 eszkozokkel és
rugalmassaggal segiti eld, hogy a munkdmat dssze 1 2 3 4
tudjam egyeztetni a csaladi életemmel.

6. A jelenlegi munkaidé/munkabeosztas illeszkedik a
maganéletemhez.

7. A munkaban gyakran érzem nyomas alatt magam.

9. Az utdbbi idében boldogtalannak és lehangoltnak
€rzem magam.

10. Elégedett vagyok az életemmel.

11. Osztdndzve érzem magam arra, hogy 0j képességeket

1
1
8. A felettesem elismeri, ha jol végzem a munkamat. 1
1
1
szerezzek. .

12.Bevonnak olyan dontésekbe, amelyek kihatéassal
vannak a sajat munkateriiletemre.

13. A munkaltatom mindent biztosit, ami a sziikséges az
eredményes munkavégzéshez.

14. A felettesem aktivan tdmogatja és eldsegiti a rugalmas
munkaidét/munkabeosztast..

15. T6bb szempontbdl nézve is szinte idedlis az életem.

16. Biztonsagos kornyezetben dolgozom.

17. Altaldban jol alakulnak a dolgaim.

18. Elégedett vagyok az altalam elérhetd munkahelyi
karrier lehetOségekkel.

19. Gyakran érzek tulzott mértékii stresszt a munkaban.

N I I
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W W W Wwwlw| w
I N N N R Y E SN

20.Elégedett vagyok a képzéssel, amit a jelenlegi
munkam elvégzéshez biztositanak.
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21.Mindent egybevetve az utdbbi idében elég boldognak

! 1 2 3 4 5
érzem magam.

22. A munkakoriilményeim kielégitoek. 1 2 3 4 5

23.Bevonnak olyan dontésekbe, amelyek kihatnak a 1 5 3 4 5
munkateriiletemen dolgozokra.

24. Teljesithetetlen hataridéim vannak. 1 2 3 4 5

25. A munkdm pont olyan érdekes és valtozatos, 1 5 3 4 5
amilyennek szerettem volna.

26.Képes vagyok egészséges egyensulyt kialakitani a 1 5 3 4 5
munkam ¢és a maganéletem kozott.

27.Motivaltnak érzem magam abban, hogy a jelenlegi 1 5 3 4 5
munkamban a legjobbat nyujtsam.

28. A szervezet ligyel az alkalmazottakkal valo jo 1 2 3 4 5
kommunikéciora.

29.Biiszkén osztom meg masokkal, hogy ennél a 1 2 3 4 5
szervezetnél dolgozom.

30.Ugy ajanlandm ezt a szervezetet masoknak, mint egy 1 9 3 4 5
munkahely, ahol j6 dolgozni.

31.Sikerélményem van a munkavégzésem soran. 1 2 3 4 5

32.Rékényszeriilok, hogy tulordzzak. 1 2 3 4 5

33.Irredlis idényomas alatt allok. 1 2 3 4 5

34. Megfelel6 szamu lehetéségem van arra, hogy a
munkéamat érintd valtozasokrél megkérdezzem a 1 2 3 4 5
feletteseimet.

35.Elégedett vagyok azzal fizikai kdrnyezettel, ahol 1 5 3 4 5
rendszerint dolgozom.

36. Osszességében elégedett vagyok a munkahelyi 1 2 3 4 5

¢letmindségemmel.
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10.2 Az SPSS PROGRAM EREDMENYE A MUNKAHELYI ELETMINOSEG ES AZ ERZELMI INTELLIGENCIA FAKTOROKAT TEKINTVE

Correlations

generalwellbein employeeengan
El jollét tarsashajlam erzelm onur jobcareersat controlatwork g homeworkinter | stressatwork workcondition egemnt globalmek
El Pearson Correlation 1 ,588" ,327" ,594" ,287" -,206 -,012 -,155 -,017 ,060 -,113 -,163 -,112
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,007 ,054 ,910 ,148 ,873 ,582 ,295 ,129 ,299
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
jollét Pearson Correlation ,588™ 1 A79" ,606™ ,345" -,032 -,009 ,042 -,009 -,016 ,001 -,019 -,006
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 , 765 ,936 ,698 ,934 ,882 ,993 ,860 ,954
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
tarsashajlam Pearson Correlation 327" 4797 1 459" ,606™ -,042 -,007 ,012 ,078 ,038 -,028 ,008 ,014
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,697 ,950 ,908 470 , 723 , 793 ,944 ,897
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
erzelm Pearson Correlation ,594™ ,606™ ,459™ 1 ,364™ -,088 ,052 -,093 -,036 -,082 -,057 -,070 -,074
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 414 ,630 ,388 , 738 ,446 ,596 ,516 ,495
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
onur Pearson Correlation 287" ,345" ,606" ,364" 1 -,226" -,193 -,157 -,090 -,153 -,112 -,096 -,189
Sig. (2-tailed) ,007 ,001 ,000 ,000 ,034 ,072 ,145 ,406 ,154 ,300 372 ,078
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
jobcareersat Pearson Correlation -,206 -,032 -,042 -,088 -,226" 1 ,633" 720" 561" 439" ,694" ,692" 877"
Sig. (2-tailed) ,054 , 765 ,697 414 ,034 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
controlatwork Pearson Correlation -,012 -,009 -,007 ,052 -,193 ,633" 1 431" 367" 114 ,520™ ,601™ ,668™
Sig. (2-tailed) ,910 ,936 ,950 ,630 ,072 ,000 ,000 ,000 ,290 ,000 ,000 ,000
N 38 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
generalwellbeing Pearson Correlation -,155 ,042 ,012 -,093 -,157 720" 431" 1 415" ,339" ,526" 547" 752"
Sig. (2-tailed) ,148 ,698 ,908 ,388 ,145 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
homeworkinter Pearson Correlation -,017 -,009 ,078 -,036 -,090 561" 367" ,415™ 1 ,504™ ,608™ ,558™ 752"
Sig. (2-tailed) ,873 ,934 470 , 738 ,406 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
stressatwork Pearson Correlation ,060 -,016 ,038 -,082 -,153 439" 114 ,339" ,504" 1 ,356" ,380" ,607"
Sig. (2-tailed) ,582 ,882 723 446 ,154 ,000 ,290 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
workcondition Pearson Correlation -,113 ,001 -,028 -,057 -,112 ,694™ ,520™ 526 ,608™ ,356" 1 ,720™ ,826™
Sig. (2-tailed) ,295 ,993 , 793 ,596 ,300 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
employeeenganeg Pearson Correlation -,163 -,019 ,008 -,070 -,096 ,692" ,601" 547" ,558" ,380" ,720" 1 ,849"
emnt Sig. (2-tailed) ,129 ,860 ,944 ,516 372 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88
globalmek Pearson Correlation -,112 -,006 ,014 -,074 -,189 877" ,668" 752" 752" ,607" ,826" ,849" 1
Sig. (2-tailed) ,299 ,954 ,897 ,495 ,078 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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