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BEVEZETES

Napjainkban az érzelmi intelligencia egy nagyon fontos és Iényeges kompetenciava notte
ki magat, ezt bizonyitja a World Economic Forum (2016) egyik jelentése is, miszerint 2020-ra
a top 10 munkaerépiaci kompetencia elvarasaiként szerepelt, és az egyik leginkabb igényelt
készségek kozott emlitették.

Az eérzelmi intelligencia tulmutat azon, hogy empatikusak és figyelmesek vagyunk
masokkal, meghatarozasa joval 0sszetettebb ennél. Lényege, hogy érzelmeink felismerésével
és kezelésével azokat pozitiv mddon iranyitani tudjuk, ezaltal képesek lesziink a hatékony
konfliktuskezelésre, kihivasok legy6zésére, vagy akar a stressz enyhitésére (Bar-On, 1997).
Véleményem szerint ez minden szervezet szdmara fontos tertlet, hiszen azzal, hogy érzelmileg
intelligens munkavallalokkal rendelkeznek befolyassal lehet a szervezetiik sikerességeére.

A stressz, stresszel valé megkiizdés szinten megjelenik mindennapjaink soran. Szdmtalan
stresszforrassal talalkozunk munkahelylnkon, és egyaltalan nem mindegy, hogyan tudunk
reagalni ezekre a helyzetekre. Mivel az érzelmi intelligencia kapcsolatban &ll a stressz
kezelésével, és a megkulizdésével, ezért esett a temavalasztdsom e két terlletre.

Tekintve, hogy a szervezet hatékony miikodése ¢€s a megfeleld szervezeti kultura
kialakitasa a vezetést6l kezdddik, ezaltal nagy felelosség helyezddik a vezetokre, ugyanis 6k a
meghatarozok abban, hogy milyen mintat képviselnek és adnak tovabb dolgozéiknak. Ugy
gondolom egy jo vezetének 1étfontossagu az érzelmi intelligencia megléte, egyrészt csapatanak
sikere érdekében, masrészt sajat mentalis jolléte végett. Mivel a vezetdknek szamtalan
problémat kell megoldaniuk és sok kihivassal néznek szembe, ezért esetilkben talan még inkabb
kulcsfontossagu, hogy adaptiv médon tudjanak megkiizdeni a stresszel.

Ezért dolgozatom fokuszéba egy altalam valasztott szervezet vezetdi keriilnek, jelen
esetben a MAV-HEV Helyiérdekii Vasut Zartkoriien Miikodd Részvénytarsasag (roviden:
MAV-HEV Zrt.) iroddban dolgozd vezetdi. A véllalathoz batyam révén van kotddésem, aki,
mint energetikai csoportvezetd dolgozik ott, igy nagy lehetdségnek tartottam azt, hogy az

emlitett szervezet vezetdi korében vizsgalddjak.



1. TEMAFELVETES

Dolgozatom soran célom az, hogy szakirodalmi kutatasok réven ravilagitsak az érzelmi
intelligencia bemutatasan keresztil arra, hogy milyen szerepe van annak a munka vildgaban es
hogy mi kell ahhoz, hogy egy vezeté érzelmileg intelligens legyen. Ezenfelul szeretném
ismertetni milyen stresszforrasok lehetnek a munka vilagaban, és hogy milyen f6 megkiizdési
modok léteznek.

Célkitiizéseim kozott szerepel tovabba, hogy sikertljon vélaszt kapni arra, hogy a
valasztott szervezet vezet6i milyen szinti érzelmi intelligenciaval rendelkeznek, és hogy
stresszes helyzetben milyen stilusi megkuzdési moédot alkalmaznak. Ennek érdekében
kérddives felmérést alkalmazok, amely soran két validalt kérdéivet hasznélok fel, hogy minél
megbizhatobb, pontosabb eredményt kapjak. Az érzelmi intelligencia feltarasara a Schutte-féle
Onbeszamolé Kérddivet (SSRI) hasznalom fel, amely az altalanos érzelmi intelligencian tul,
harom alfaktort is mér, tobbek kozott az eérzelmek észlelését és kifejezését, az érzelmek
hasznélatat a problémamegoldasban, és az érzelmek szabalyozasat (Schutte et al., 1998). A
stresszel Osszefliggd megkiizdési stilus vizsgalatara a CISS-48 (Megkuzdés stresszhelyzetben)
féle kérdéivet hasznalom fel, amely harom f6 megkiizdési modot vizsgal, a
feladat/problémakdzpontl.  megkizdést, érzelemkdzpontd megklizdést és az elkeriil6
megkiizdést.

Dolgozatomban hat hipotézist is felallitok majd, amelyeket a tesztek eredményei alapjan,
t-probak alkalmazésaval, és korrelacios vizsgalattal fogok ellendrizni. Ezenfelll megvizsgalom
azt is, hogy van-e kiilonbség a néi és a férfi vezetdk kozott a kitdltott tesztek tételeiben. A
prébak elveégzésére SPSS statisztikai programot fogok hasznalni. Végezetil az eredmények

tudataban levonom kovetkeztetéseimet és ismertetem az ezzel kapcsolatos javaslataimat.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Dolgozatom szakirodalomi feldolgozasaban bemutatom az érzelmek szerepét a
munkahelyen, tovabba részletezésre kerll az érzelmi intelligencia torténeti attekintése. Ezt
kovetden ismertetem az érzelmi intelligencia legfébb modelljeit és szamba veszem, hogy
milyen szerepe és jelent6sége van a munka vilagagaban. Ezt kovetden Kifejtem milyen
tulajdonsagokkal rendelkezik egy érzelmileg intelligens vezetd, és milyen szerepe van az
érzelmi intelligencianak a vezetésben.

A fejezet utolsé részében bemutatom a munkahelyi stressz fogalmat és a stressz
megkuizdésének maodjait.

2.1. Az érzelmek definialésa és szerepik a munkahelyen

A hétkoznapi nyelvhasznalatukban gyakran keverik az érzelem és a hangulat fogalmat,
igy a fejezet elsd részében szeretném tisztizni ezeket a fogalmakat. Altalanossagban
elmondhat6, hogy az érzelmeink a hangulatunkkal szemben révidebb ideig allnak fenn,
Iényegesen intenzivebbek, és valamilyen arckifejezés tarsul megjelenésikhdz. Az érzelmeink
fontos szereppel birnak szocialis kapcsolatainkban, gondolkodasunkban, viselkedéstinkben és
elkerulhetetlenul ott vannak veliink a munkahelylinkén is (Robbins — Judge, 2018). Mér6
(2010) szerint az érzelmeink valamilyen kiils6, vagy bels6 esemény hatasara keletkeznek, és az
egyén szamara pozitiv vagy negativ értékli jelentéssel birnak. Kdnyvében 0sszesen harom
alaptipusu érzelmet kilonboztetett meg, melyek koziil az els6 csoportba azokat az érzelmeket
sorolta, amely a James-Lange érzelemelméletéhez kotddik. Ennek értelmében azok az
alapérzelmek tartoznak ebbe a csoportba, amelyek egy kiils6 észlelt esemény hatasara azonnali
érzelmi reakciot valtanak ki belSlink, tehat automatikus valaszreakcionkat tikrozi és
gondolkodas nélkil bekdvetkezik, példaul amikor sirunk vagy nevetiink. A masodik csoportba
az ugynevezett kognitiv érzelmeket sorolja, amelyek mar tanulas és tudatossag Gtjan jonnek
Iétre, mint példaul a szeretet és a szégyen érzése. Végill a tisztdn emberi érzelmeket emliti meg,
amelyek a személyiségiink kapcsan jonnek létre, és ennek tlikrében értelmezhetdk, ilyen
érzelem példaul az elhivatottsag és a hazaszeretet (Mér6, 2010).

Egy szervezetet tekintve legtobbszor alapvet6 elvards a munkavallalokkal szemben, hogy
megfeleld érzelmi allapotban legyenek, ne vigyék be negativ érzéseiket, vagyis megfeleld
szinti legyen az érzelmi munkavégzesiuk. A legoptimalisabb esetben &szinte érzelmi
munkavégzés jon létre, vagyis az egyén Gszinte reakcidja megegyezik a szervezet altal elvart
kovetelményekkel. Az utdbbi évtizedben a szervezeti magatartastudomany terilete egyre

nagyobb szerepet tulajdonit az érzelmeknek, hiszen az érzelem befolyassal bir a szervezet



életere, kozvetett modon hatast gyakorolhat viselkedesiink a motivaciora, észlelésre (Bencsik
et al., 2015). Lazanyi (2011) véleménye szerint is fontos, hogy munkahelylinkén tudatosan
odafigyeljink munkavéllaléink érzelmeire, és felismerjik a negativ érzéseket, mert azok
befolyasolhatjak munkatarsainkét is, ami akar negativ mintaként is kihathat a szervezet tobbi
tagjara.
2.2. Az érzelmi intelligencia bemutatasa

Az intelligencia multja a XIX. szazadra tehet6, amikor az intelligencia mérés, az 1Q
tesztek elterjedtté valtak, amit azért fejlesztettek ki, hogy egy gyors moddszer alljon
rendelkezésre az atlagos és gyengébb képességli emberek megkulonboztetésére. Az
intelligencia tipusok kozil mar az 1930-as években megjelent a tarsas intelligencia fogalma,
ami Edward Thorndike nevéhez fiizédik. A térsas intelligencia olyan képességeket foglal
magaba, mint az empatia, az emberekkel valé megfeleld kommunikacid, és egyiittmiikodés,
melyek az érzelmi iranyitasbol szarmaznak (Mayer et al., 2001). Ez a megkozelités nagyon
hasonlit az érzelmi intelligenciahoz, és az els6é hivatalos definiciohoz, amely két amerikai
pszichologus Salovey és Mayer (1990) nevéhez fiizédik. Ok ugy fogalmaznak, hogy az érzelmi
intelligencia a tarsas intelligencianak egy olyan része, amelynek segitségével felismerjik sajat
magunk és masok érzéseit, és ennek birtokdban iranyitani tudjuk érzéseinket, gondolatainkat,
ezéltal hatékony dontéseket hozva. Azo6ta szamos mas definicid sziletett, amelyek Emmerling
és Goleman szerint mind-mind kiegészitik egyméast (Dhani és Sharma, 2016). Fontos
megemliteni, hogy az érzelmi intelligencidval kapcsolatos meghatarozasok Iényegében két {6
csoportra oszthatdk, egyrészt az érzelmekkel kapcsolatos megfogalmazasok, masrészt a vegyes
megkdzelitések, amelyek az érzelmeken kivil mas készségekkel is kiegeszilnek, ide tartozik a
motivacio és a kapcsolatteremtés képessége (Ciarrochi et al.,2001).

1995-ben Daniel Goleman kiadta vilagszerte elismert Erzelmi intelligencia cimii konyvét,
amivel még inkabb berobbant a kdztudatba az érzelmi intelligencia fogalma. Goleman (1997)
megkozelitésében az érzelmek felismerésén és kezelésén tal a motivacidra és az emberi
kapcsolatok jelent6ségére is fontos hangsulyt helyezett. Szerinte sikereink jelentés hanyadaért,
80%-ban az érzelmi intelligencia (El) a felelés, és csupan 20%-a tudhatd be az 1Q-nak.
Véleménye szerint a két intelligencia egymassal nem ellentétes, de kilonall6 kompetenciakét
értelmezhet6, valamint minden emberben més és més aranyban van jelen a két intelligencia
(Goleman, 1997). Mér6 (2010) veleménye eltér ett6l, szerinte nem valaszhato el egymastdl
élesen az 1Q és az El, és csak abban az esetben fejleszthetok képességeink, ha megfeleld 1Q

szint tarsul hozza.



Az ezredfordulohoz kozeledve sokfeleképpen finomitottdk az érzelmi intelligencia
fogalmat. 1998-ban Cooper és Ayman szerzéparos az Emotional Intelligence in Leadership and
Organizations cimii kotetlikben érzelmi intelligencidn mindazon képességeket értik, amely
soran az érzelmek erejét, 0sztonosségét az informaciok, az emberi energia, az egymashoz
tartozés, tovabbé a befolyasolas forrdsanak erezzik, értelmezzik, és hatékonyan adaptaljuk. A
két szerzd az érzelmi intelligenciat az tizleti élet koncepcidjaba is beépitette, amely Gjdonsagnak
szamitott a korabbi megkozelitésektdl elértden (Wurzer, 2017).

Olah Attila meghatarozasa szerint ,,az érzelmi intelligencia az érzelmi életiink feletti
uralmat, a tarsas kapcsolatokban jelentkezd érzelmi torténések és folyamatok kezelését,
irnyitasat biztosito képességeink egyuttese (Olah, 2005, p. 28.).”

Fontos leszégezni azonban, hogy az érzelmileg intelligens emberek esetében, nem arra
kell gondolni, hogy érzéseik elhatalmasodnanak rajtuk, és mindig aszerint cselekednének,
sokkal inkdbb abban van szerepe, hogy tudatosan megélik dket, de nem lesz rajtuk urra
(Goleman, 1997). Wurzer (2017) szerint értelem és érzelem szoros Osszefliggésben all
egymassal, hiszen az értelem biztositja a logikus érveket, kdvetkeztetéseket, mig az érzelem
figyelmességet, motivaciot biztosit céljaink eléréséhez. Tovabba az érzelmi intelligencia
birtokaban megfelelé kapcsolatépitésre tesziink szert, segitségével megbirkozunk
kudarcainkkal és mindezeken felll kezelni tudjuk konfliktusainkat is.

Az érzelmi intelligenciahoz 6sszesen 5 fontos Iépcséfok vezet, amely sordn az elsd
lépcséfok az, hogy sajat érzéseinket felismerjiik, amihez elengedhetetlen a nyitottsag
onmagunkkal. A kovetkez6 1épés az, hogy érzéseinket megéljiik és megfelelé modon kezeljiik
azokat, vagyis nem megyunk bele egy olyan konfliktusba, amikor meg tulsagosan diihtsek és
feldultak vagyunk. Amennyiben mar kezelni tudjuk az érzéseinket, Ugy a 3. 1épcséfok szintjére
Iépiink, ahol érzéseinket tudatos cselekvés kovetheti. Az utolsd el6tti 1épcséfok a
kapcsolatépités, amely soran fontos az empatia megléte, hiszen ennek segitségével alakithatunk
ki Gszinte kapcsolatokat, és érthetjik meg a masik ember nézdpontjat. Végil az utolsd
Iépcsdfok, amelyben szintén megmutatkozik az érzelmi intelligencia, a masokkal torténd
egyéni bandsmodunk, amely lehetévé teszi, hogy a kiilonboz6 tipust emberekkel hatékonyan

tudjuk egyiittmikdni (Wurzer, 2017).

2.2.1. Az erzelmi intelligencia modelljei
A kovetkezd részben az érzelmi intelligencia 3 legelterjedtebb modelljét kivanom
bemutatni a kiilonb6zo szakirodalmi megkozelitések szerint. Alapvetden itt is 2 f6 megkozelités

letezik. Egyrészt megkilonboztetjik a képesség alapd modelleket, melyek magukra az



érzelmekre és az azokkal kapcsolatos kdlcsonhatasokra 6sszpontositanak, masrészt pedig az
ugynevezett kevert, vegyes modellek, melyek a mentélis képességet szamos mas jellemzovel
egeszitettek ki, ilyen a motivacio, és szociélis képességek. Az utdbbi megkozelitések eldnye
lehet, hogy a személyiség tobb aspektusat is vizsgaljak, ugyanakkor Ciarocchi et al. (2001)
szerint nem feltétlenil mondanak tdbbet, mint a személyiségvonasokkal kapcsolatos
tanulményok, és ahany szerz6, annyiféle mas tulajdonsagot tekinthet fontosnak az eérzelmi
intelligencia mellett. Ennek ellenére elénylik lehet, hogy a vegyes modellek kozvetetten

képességként mérik az érzelmi intelligenciat.

Salovey és Mayer képesség-alapu modellje
Az egyik legelismertebb és legelterjedtebb modell Salovey és Mayer (1990) modellje,

amely eleinte 3 f6 agbol allt, majd 1997-be kibéviilt, igy lényegében 4 fontos teriletre
0sszpontosit, melyek a kovetkezok:

1. érzelmek észlelése, kifejezése (sajat magunké és masoke)

2. érzelmek kezelése, amely magaba foglalja azt a képességet, hogy megkilonbdztessiik

és azonositsuk érzéseinket, befolyasoljuk gondolkodasi folyamatainkat
3. érzelmek megértése, azonositasa s hasznalata problémamegoldasban

4. érzelmek komplex megértése, érzelmek szabalyozasa (Salovey — Mayer, 1990).

Ahogyan az az 1. abrardl is lathat6, ez a 4 ag hierarchikusan értend6, melynek legalapvetébb
része az érzelmek észlelése, legdsszetettebb az erzelmeink kezelése (Dhani — Sharma, 2016).
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1. &bra: Mayer — Salovey (1997) érzelmi intelligencia elmélete

Forras: Sajat szerkesztés, Mayer — Salovey (1997) alapjan

t

Az els6 ag, vagyis az érzelmek észlelése segit sajat magunk és méasok érzelmeit azonositani,

kifejezni. A masodik szint, vagyis az érzelmek kezelése, azt a képességet jelenti, amelyben

azonositjuk és megkulonboztetjiik érzelmeinket, ennek alapjan hasznaljuk is, mind a

dontéshozatal, mind a problémak megoldasra erdekében. A kovetkezo helyet a hierarchian az

»erzelmek megértése” foglalja el, amivel megérthetjik mi motivalja az embereket, ezéltal

jobban eltervezhetjiik, hogyan dolgozzunk maéasokkal. Végul a negyedik fok, az érze
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kezelése, mely alapjan kontrollaljuk sajat magunk és masok érzelmeit. Az érzelmek kezelése
befolyassal lehet munkéval val6 elégedettseégre, és a munkateljesitményre is (Ciarocchi et al.,
2001). Mayer és Salovey (1990) modelljének megkdzelitésében az érzelmi intelligenciat egy
olyan formanak tekintik, amely csak kognitiv képességekbdl all. Cherniss (2010) szerint ez a
modell mutatja be ténylegesen az érzelmi intelligenciat. Mayer és Salovey elméletén alapszik

példaul a Schutte-féle 6nbeszamolos kérdoiv is, melyet kutatdsomban alkalmazni fogok.

Goleman és Boyatzis modellje

Goleman modellje az érzelmi kompetenciakat tartalmazza, és véleménye szerint ezek a
kompetencidk tanult képességeink 6sszessége, amelyek fejleszthetdk, és a kimagaslo eredmény
elérésének érdekében dolgozni is kell rajtuk (Dhani — Sharma, 2016). Az 1. tablazat Goleman
és Boyatzis 6sszefoglalé modelljét kivanja bemutatni:

1. tablazat: Goleman — Boyatzis modelljének 6sszefoglalasa

Ontudat: képes vagyok felismerni

sajat érzéseimet és annak hatasait.

Erzelmi 6ntudat: érzelmeink és azok
hatasainak felismerése a személyes
teljesitménytiinkre, beleértve azokat a

szituacidkat, amiket azért kertiliink,

Téarsadalmi tudatossag:
Rahangolodas masok érzéseire.
Empéatia: Egyittérzés
képessége, €s az érdeklédés

fenntartasa.

Tudatossag S e S t
mert kellemetlenséget okoznak. Zervezell tudatossag. ozerve
ugyeinek, dinamikajanak és
Pontos dnértékelés: erdsségeink és politikajanak megértése.
korlataink ismerete. Szolgaltatas orientacio:
Ugyfelek igényeinek felmérése,
Onbizalom: erés hit képességeinkben.  és annak kielégitése.
. ) o Kapcsolatmenedzsment: A
Onmenedzsment: Osszpontositas a .
. . . csoport megfeleld érzelmi
célok elérése érdekében. o S

Erzelmi dnkontroll: Zavaré érzések és

impulzusok kordaban tartasa.

Masok fejlesztése: Képesség

masok fejlesztési igényeinek



Atlathatosag: A teljesség fenntartésa,
és a sajat értékeinkkel megegyezden
cselekedni.

Optimizmus: Az akadalyok, kudarcok
ellenére is kitartas a célok elérésért.
Alkalmazkoddkepesség: Valtozéshoz
val6 alkalmazkodas, hatékony
egylittmiikodés a koriilmények
valtozasaval.

Teljesitményorientécio: Torekves a
kivalosag elérése érdekében.
Kezdeményezokészség: Hajlanddsag a

cselekvésre, a lehetéség megragadasért.

érzékelése, és erdsségeik
megerositése.

Inspiralo vezetés: Egyének,
csoportok lelkesitd iranyitasa.
Befolyasolas: A meggy6zés
képessége.

Véltozas menedzselés:
Valtozas kezdeményezése,
kezelése.

Konfliktuskezelés:
Nézeteltérések megoldasa, vagy
novekedésének

megakadalyozasa.

Csapatmunka és
egyiittmiikodés: Masokkal vald
k6z6s munka a célok elérésének

érdekében.

Forras: Sajat szerkesztés, Livesey (2017) alapjan

Eredeti modelljében 27 kompetenciat jelolt meg Goleman, majd Boyatzis munkajaval ez
lecsokkent 18 kompetenciara. Boyatzis et al. (2000) megfogalmazasaban az érzelmileg
intelligens emberek megfeleld idében, mdédon és gyakorisaggal mutatjadk az Ontudat,
onmenedzselés, a tarsas tudatossag készségeit, ezaltal hatékonyan kezelve a kiilonbozo

szituaciokat.

Bar-On modellje

Goleman — Boyatzis modelljéhez hasonléan a Bar-On modell is egy ,kevert”
megkozelités, amely kognitiv képességekbdl, valamint a személyiség, a mentalis egészség és a
jolét aspektusaibol tevodik Ossze. Meghatarozasa szerint az érzelmi intelligencia olyan
kompetenciak és készségek 0sszessége, melyek befolyasoljak az egyént abban, hogy sikeresen
megbirkozzon a kornyezet elvarasaival és nyomasaival. Nézetei alapjan az alacsony érzelmi
intelligencia a siker hianyat, eés az érzelmi problemak meglétét jelentheti (Bar-On, 1997). A

modell a kovetkez6 teriileteket foglalja magéaba, amit a 2. 4bra szemléltet.
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Intraperszonalis Interperszonalis
L > pers
készségek készségek

Alkalmazkodoképesség <>  Stressz kezelése

Altalanos hangulat

v

Hatékony teljesitmény

2. &bra: Bar-On (1997) érzelmi intelligencia modellje

Forras: Sajat szerkesztés, Bar-On (1997) nyoman

Az elméletében szereplé Ot f6 érzelmi intelligencia teriilet tovabbi alkomponensei a

kovetkezok:

- intraperszondlis készségek: Onbecsulés, ontudat, magabiztossag, fliggetlenség,
6nmegvalositas, Onérvényesités

- interperszonalis készségek: empatia, tarsas felel6sségvallalas, interperszondlis
kapcsolat

- stressz kezelése: stresszkezelés, impulzuskontroll

- alkalmazkodoképesség: valdsagérzékelés, rugalmassag, problémamegoldas

- altalanos hangulat: optimizmus, boldogsag (Bar-On, 1997).

Bar-On (1997) ugy véli, hogy az érzelmi és a kognitiv intelligencia egyarant hozzajarul az
ember altalanos intelligenciajahoz, amely végil sikert jelenthet az egyén életében.
2.2.2. Az érzelmi intelligencia szerepe a munkahelyen

Az érzelmi intelligencia értékes eszkdz lehet a munkahelyen, ugyanis a magasabb érzelmi
intelligenciaval rendelkez6 munkavéllalok jobban tudnak egyiittmiikédni masokkal,
hatékonyabban kezelhetik a munkajukkal kapcsolatos stresszt, és jobban tudjak kezelni a

munkahelyen jelentkezé konfliktusukat. Ezen fellll tobb kutatas is pozitiv kapcsolatot talalt az
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érzelmi intelligencia és a munkavallalok munkaval valo elégedettsége kozott, ugyanis a
magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkezdk elégedettebbek munkéjukkal, mint az
alacsonyabb érzelmi intelligencidjuak (Ealias — George, 2012; Sony — Mekoth, 2016). A
munkahelyi sikert tovabba erésen befolyasolhatjak az olyan személyes tulajdonsagok, mint a
kitartas, onkontroll és a masokkal valo egyiittmiikodés képessége (Arora, 2017). Hasonldan
vélekedik errdl Wurzer (2017) is, szerinte az érzelmi intelligencia ismertetdjegyei segitenek
munkahelylinkon a kitartasban, kudarcok esetében a sikertelenséggel vald6 megkiizdésben, a
jobb csapatmunka kialakitasaban, és a sajat hataraink kijeldlésében. Arora (2017) véleménye
alapjan a munkahelyek fejlédésével ezek a tulajdonsagok egyre inkabb fontosabba valnak.
Egyrészt fontos, hogy érzelmi intelligenciaval rendelkezé munkatarsat keressiink, masrészt a
vezetok szempontjabol is Iétfontossagu, hogy érzelmileg intelligensek legyenek, ezaltal
megfeleljenek a mai munkavallaloi igényeknek. Arora (2017) szerint a kdvetkez6 teriileteken

van nagy jelentdsége az érzelmi intelligencianak:

Karrierfejlesztés

Fontos tulajdonsag lehet egy szemely Karrierfejlesztésben az érzelmi intelligencia,
ugyanis a magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 személy rendelkezik az Onismeret,
onkontroll, szocialis és empatikus készségekkel. Ezek a tulajdonsagok segitenek abban, hogy a
szamara legmegfelel6bb karrier utat valassza, €s kitinjon karrierjében. A magasabb érzelmi
intelligenciaval rendelkezé személyek képesek felismerni a korilottik 1évé emberek
sziikségleteit, egészségesebb munkahelyi kapcsolatokat tudnak apolni. Tovabba magasabb
érzelmi intelligenciaval rendelkez6 emberek nagyobb eséllyel kaphatnak allasajanlatot, vagy
eléléptetéssel kapcsolatos lehetéséget (Arora, 2017).

Vezetés

A magas érzelmi intelligenciaji vezetdk képesek arra, hogy szocidlis készségeiket
felhasznalva bizalmat alakitsanak ki alkalmazottaikkal. Csapattagjaikat hajlamosabbak egyedi
képességii és személyiségii egyéneknek tekinteni. A jo vezetd képes olyan munkakdrnyezetet
teremteni, melyben minden munkatars fontosnak és motivaltnak érzi magat a siker elérése
érdekében. Az érzelmileg intelligens vezet6 képes atlatni a szervezetben eléforduld helyzeteket,
megérteni sajat és masok érzéseit, segit abban, hogy alkalmazottai érzelmileg
kiegyensulyozottak legyenek. Az ilyen vezetOkre tovabba az is jellemz6, hogy nem félnek
beismerni, ha hibaznak, illetve jobban tdrekszenek munkakapcsolatuk javitasara is (Arora,
2017).

Csapatépités
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A csoport teljesitménye szempontjabol is az érzelmi intelligencia dont6 fontossagu lehet.
Az érzelmi intelligencia segitheti a csoporttagok Osszefogasat. Lényeges szempont, hogy
tdmogatni kell a tagokat a véleményiik megfogalmazasaban, problémak esetében a megoldasok
keresesében, egymas hibaztatasa helyett. JO Otletek soran fontos, hogy dicsérjék egymast a
csoporttagok. Az érzelmi intelligencia képesse teszi az embert a nem verbalis kommunikacio
megértésére. Ennek kovetkeztében mar egy konfliktus elhatalmasodasa el6tt képes kezelni és
megoldani a kialakult helyzeteket. A nem verbalis jelek eszlelése soran félrevonhatjuk
munkatarsunkat, segitsegével jobban megérthetjik a probléma jellegét (Arora, 2017).

Az eérzelmi intelligencianak mindezeken felll hatasa lehet a mentalis jolétre is. A
magasabb EQ-val rendelkezék pozitivabb életszemlélettel, és perspektivaval rendelkeznek,
mint az alacsonyabb EQ-val rendelkezék. Erzelmeik jobb megértésével képesek azokat pozitiv
modon kommunikalni, és gy viszonyulni kollégaikhoz. Ennek kiemelt jelent6sége van példaul
az ugyfélszolgalat teriiletén, ahol az emberekkel valdo megfeleld kapcsolat kialakitasa, az
empétia tanUsitasa Iétfontossagu, hiszen a dolgozok érzelmi allapota befolyassal lehet az
ugyfelek elégedettségére. Az érzelmi intelligencia felhasznélasa képessé teszi a
munkavallaldkat az ugyfelek valddi, mély meghallgatasara, segitségével a beszélgetések soran
fenntarthat6 egy pozitiv hangnem (Akshat, 2018).

Dr. Martyn Newman gy véli, hogy a tanulményok egytittesen azt mutatjak, hogy minél
inkabb érzelmileg intelligens személyek vannak a szervezetben, és intelligens kultara jellemz6,
annal inkabb n6 a szervezeti elkotelez6dés, és csokken a hianyzasok szama (Akshat, 2018).
Lényeges kiemelni, hogy az érzelmi intelligencia olyan munkahelyen képes a legjobban
miikodni, ahol a célok kitiizése, a szandék és az elkotelez6dés jellemzi a csapatot. Ahol viszont
gyakori a konfliktus, és allando6 fesziltségek a jellemzok, az elkotelezddés kisebb lesz, és az
érdekellentétek miatt nem varhatd, hogy az érzelmi intelligencia megkdzelitésre valo torekvés
pozitiv hatast gyakorolna (Jawad — Kakabadse 2019).

Osszefoglaldan tehat elmondhat6, hogy érzelmi intelligencianak nagyon fontos szerepe
van a munkahelyen. Egy olyan szervezetben, amelynek tagjai erzelmileg intelligensek, nagyobb
eséllyel lesznek az alkalmazottak elégedettebbek és motivaltabbak. Mindezeken felil
kapcsolatban all a vezetés hatékonysagaval is (Jawad — Kakabadse, 2019). Lathatd, hogy a
magasabb érzelmi intelligenciabdl profitalhat a szervezet, példaul sikeresebb lesz a munkaer6
toborzashan és munkaerd megtartasban, és eredmeényesebb lesz a vezetés (Goleman, 1997). Egy
érzelmileg intelligens szervezetnek olyan ismérvei vannak, mint a bizalom, tisztelet, egymas
megértése és biztatasa. Ezek olyan értékek, amelyek megkllonboztetik egy atlagos

szervezettdl, és eredményessé teszi a vallalatot. A szervezet vezetdjének érzelmi intelligenciaja,
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az egyenek érzelmi intelligenciaja és szervezeti kultdra egyuttesen befolyasolja a szervezet
érzelmi intelligenciajat (Bencsik et al., 2015).

Végs6 soron lényeges kiemelni, hogy a vezet6kon mulik, hogy egy szervezet érzelmileg
intelligens-e, hiszen 6k felelnek azért, hogy a szervezetben kialakulnak-e k6zos célok, és hogy
megtalaljak-e az alkalmazottak a cél eléréseben a maguk szerepét. A vezet6knek van
felel6sségiik abban, hogy elinditjak-e a szilkséges valtozasokat, és abban, hogy egészséges
munkahelyi 1égkort teremtsenek (Goleman et al., 2003).

2.2.3. Az érzelmileg intelligens vezeto

Egy vezet6 szamara rendkiviil fontos, hogy odafigyeljen az alkalmazottak igényeire, és
tudja kezelni az aggodalmukat, félelmiiket. Ugyanakkor a vezetd felel a szervezet
fenntartasdhoz szilkséges problémak megoldasért, a kritikus helyzetekben torténé megfeleld
dontéshozatallal is (Smith et al., 2020). Ezenkiviil a vezetének feleléssége van abban is, hogy
biztositsa csapata kiegyensulyozott miikodését, segitse a pozitiv célkitlizést, és érzelmileg is
Osszehangolja csapatat. A vezetd egyrészt példat allithat sajat viselkedésével, masrészt ahhoz,
hogy a munkahelyen az alapelvek biztositasa fenn alljon érzelmileg intelligensnek kell lennie
(Goleman et al., 2003). Egy vezetének tehat mind az analitikus, mind az empatikus oldalat kell
hasznélnia munkaja soran, és hogy melyikre van jobban sziiksége az erdsen szituacio fiiggd. A
legeredményesebb vezetéshez segiteni kell munkatarsait, meg kell érteni Oket, és kapcsolodni
kell érzelmi allapotukhoz (Smith et al., 2020).

Jawad — Kakabadse (2019) szerint egy érzelmileg intelligens, kivaldo vezetének a
kovetkezd tulajdonsagokra van sziiksége munkéja soran:

1. Onismeret: Képesség, hogy felismerjék sajat, és masok érzéseit, erdsségeiket és
gyengeségeiket. Ismerjék az értékeiket és céljaikat, tovabba képesek legyenek
felismerni a masokra gyakorolt hatasukat.

2. Onszabalyozds: A zavard érzések, ingerek kontroll alatt tartdsa és iranyitasa, és
alkalmazkodas a valtoz6 kornyezethez.

Szocialis készség: Kapcsolatok megfeleld modon torténd kezelése.

3
4. Empatia: Dontéshozatal soran masok érzelmeinek figyelembe vétele.
5. Motivacid: A megvaldsitasért torténd végrehajtas vagya.

6

Mordlis alapok: Azon dolgozni, hogy képesek legyenek masokkal egyenlden banni.

Hess — Bacigalupo (2010) ezeken a tulajdonsagokon tulmenden kiemeli tovabba, hogy a
vezetdnek hatékonyan kell ezeket a jellemzdket a szervezet egészébe juttatni, ugyanis nem

optimalis, ha egyetlen személyben dsszpontosulnak ezek a készségek egy szervezeten belil.
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Egyes megkozelitések szerint a vezet6i pozicidoban elért siker nagyban fugghet attol, hogy
egy vezetd érzelmileg intelligens-e. Tovabba ma mar széles korben elfogadott, hogy az a
vezetd, aki képes megfelelo modon kezelni sajat érzelmeit, és empatiat tanusitani masok irant,
eredményesebb lesz a munkahelyén (Hess — Bacigalupo, 2010). George (2000) is
hangsulyozza, hogy az érzelmek fontos szerepet jatszanak a vezetés folyamataiban, illetve,
hogy érzelmi intelligencia hozzajarul a vezetdk hatékonysagahoz. Emellett kiemeli azt is, hogy
kapcsolat van az érzelmi képesség és a hatékony vezet6i magatartas kozott. Munkajaban 5

alapvet6 elemet kiillonboztetett meg, melyek hozzajarulnak a vezet6i hatékonysaghoz, amit a 3.

abra mutat:
Az Optimizmus

f. lkal ttak o A A ti
Kollektiv ¢élok atka m?_z ,0 a lelkesedés l}uga}.]mz,lssag .szer‘fe?e !

B ATLOE munkajanak R osztonzése a identitas
G sl S " megbecsiilése és fenntartisa, - — viltozasokhoz, ~ kKialakitdsa és

kidolgozasa g bizalom va :

fontossaganak Kialakitdsa dontéshozatalhoz fenntartisa

keltése

3. é&bra: A hatékony vezetéi magatartas 5 1épcsés modellje

Forras: Sajat szerkesztés, George (2000) alapjan

Ezen 6t pont eleme érzelmi szempontokat is tartalmaz, és a magasabb érzelmi intelligenciéval
rendelkez6 vezetdk jobban elérhetik ezeket az eredményeket (George, 2000).

Goleman et al. (2003) ugy véli, hogy azok a vezetdk, akik megfelel$ szintii érzelmi
intelligenciaval rendelkeznek érzékenyen reflektalnak a hangulatingadozasokra, ezért képesek
pozitiv célzativa alakitani az indulatokat, és a negativ érzelmeket is hatékonyan tudjak a
csoport elonyére alakitani. Tovabba az érzelmileg intelligens vezetd ugy formalja a vallalatra
jellemzd szervezeti kulturat, hogy el6szor onmagéaba néz, vagyis feltarja és megérti mindazt,
amit a szervezettel kapcsolatban gondol, és észlel.

2.3. Stressz fogalma

A stressz fogalma Selye Janos (1983) nevéhez kapcsolodik, aki szerint stressz soran a
stresszorok hatdsara a szervezetben testi-lelki valaszreakcio kdvetkezik be. Stresszoroknak
azokat az ingereket nevezzik, amelyek a stresszvalaszt Iétrehozzéak. A stressz Gnmagaban nem
tekinthetd betegségnek, sokkal inkabb egy allapotrol van sz0. A stressz egy olyan fesziltségi
allapot, amely megterheli az egyént, és fizioldgiai/pszichologiai igénybevételi mechanizmusara
hatast gyakorol. EIméletében megkilonboztette az eustresszt, vagyis a jotékony stresszt, amely

hozzajarul ahhoz, hogy aktivan, lelkesen dolgozzunk, alkossunk, hataridére végezziink
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feladatainkkal. Ezzel szemben a distressz, vagyis az artalmas, negativ stressz felemészti
energiainkat, énbizalomrombolo, akadalyozhat karrierinkben és akar egészségkarosodast is
okozhat (Selye, 1983). Az egyén stresszallapota tehat a distressz és eustressz dimenzigjaban
helyezkedhet el, amit a 4. &bra mutat. Fontos tudnivalo, hogy a stressz minden ember szamara
sziikséges bizonyos szintig. Alapvet6 reakcionk a stresszre adott valasz, hiszen a stressz hidnya
szintén karos lehet. Az ingerhidnyos kornyezet, a tal alacsony stresszhatés is frusztraciot
okozhat, ami ugyandgy ndvelheti a stresszt. A megfeleld ingerelés tehat hangsulyos, vagyis

sem a tul alacsony, sem a magas stresszszint nem egészseges allapot (Juhasz — Takacs, 2006).

,,Overstress™ (tul
magas ingerlés)

Eustressz —— Stressz —— Distressz

,,Understress" (tal
alacsony ingerlés)

4. &bra: Az egyén stresszallapota

Forras: Sajat szerkesztés, Juhasz — Takéacs (2006) alapjan

2.3.1. Munkabhelyi stressz

A stresszt gyakran a munkaval, munkahellyel kapcsoljdk 0Ossze. A munkahelyi
stresszforrasok sokrétiick lehetnek, és egyénenként eltéré kinél milyen szintli stresszt okoz. A
magasabb beosztasban 1évé munkavallalok esetében gyakori elvaras, hogy kreativ, innovativ
maodon jaruljanak hozza a munkavégzéshez, tovabba, hogy jol kezeljék a varatlan helyzeteket.
Azonban, ha valaki tartdsan stresszes, akkor pontosan ezekben a helyzetekben nem fog tudni
jol teljesiteni (Vall6 — Nemes, 2013).

Munkahelyi kérnyezetben altalaban akkor jelenik meg stressz, ha a munkahelyi kornyezet
kovetelményei meghaladjdk a munkavallalé képességét, és nehézseéget érez abban, hogy
megbirkozzon velik. Munkahelyi stressz esetében a munkavallaldo fenyegetének érzi a
helyzetet. A stressz erzékelése a személy kognitiv értékelésének szintjen torténik. A

munkavallalé kognitiv, érzelmi, viselkedésbeli és fizioldgiai valasza a stresszre kdzvetlen
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kapcsolatban all a stresszt kivaltdo ingerrel, vagyis a stresszor jellemzoéivel. A magas
munkakovetelmény és a fenyegetd kornyezet gyakori oknak bizonyulnak a stressz kivaltasaban
(Teasdale, 2006).

Természetesen minden munkahelyen van bizonyos mértékii nyomas, ami pozitiv is lehet,
javithatja a munkateljesitményt, viszont a tulzott nyomas hosszutdvon mentalis, fizikai
megbetegedéshez vezethet. Ahogy mar emlitettem a kihivasok nélkuli, stresszmentes munka
sem optimalis &llapot. Az egyes tanulmanyok szerint a munkahelyi mentalis betegségek nagy
része stresszel Osszefliggd betegségekre vezethetd vissza. A stressz fizikai és mentalis hatasai
hetekig, honapokig, sét akar évekig is megmaradhatnak, mivel azok a stresszorok, melyekkel
meg kell kiizdeni, nem tiinnek el (Teasdale, 2006). A tartds munkahelyi stresszt tapasztald
munkavallalok korében vérnyomas ingadozast, megndvekedett koleszterinszintet, magas
vernyomast, cukorbetegséget, fekélyes megbetegedéseket, gyakoribb kabitoszerrel vald
visszaéléseket tapasztaltak. Ezenkiviil koncentracids zavarokat, ingerlékenységet és szorongast
figyeltek meg azoknal a munkavallaloknal, akik tartds munkahelyi stressznek voltak kitéve. A
stressz tovabba hosszutavon a személyiség valtozasdhoz, munkahelyi kiégeshez vezethet (Valld
— Nemes, 2013).

A munkaval kapcsolatos stresszel kapcsolatban fontos az egyéni kilonbségek
hangsulyozéasa, melyben szerepet jatszik tobbek kozott a személyiség, onértékelés, és a
megkuizdési stilus is (Juhasz, 2002).

Colligan — Higgins (2006) az alabbi 5 kategoriaban irja le a munkahelyi stressz:

munkara jellemzd tényezok,
szervezetben bet6ltott szerep,

1
2
3. karrierépités,
4. személykozi munkakapcsolatok,
5

szervezeti struktura, szervezeti kdrnyezet.

Ezen 5 kategoria mindegyike azt mutatja, hogy a stressz kiilondsen akkor fog eléfordulni, ha a
munkavallalé és a vele szemben tdmasztott munkahelyi kovetelmenyek kozott konfliktus
jelenik meg. Amikor egy munkavallalé Ggy érzi kevés kontrollja van a helyzete felett, az addig
elviselhetd stressz distresszé valik (Colligan — Higgins, 2006).

Lathat6, hogy a munkahelybdl eredd stresszorok a munka és a munkakornyezet
kiilonboz6 aspektusaibol eredhetnek (Colligan — Higgins, 2006). Léteznek azonban olyan
tényezOk, melyek a legtobb munkavallalé szamara egyarant stresszt jelenthetnek, ezek David

et al. (2014) szerint tébb nagyobb csoportra oszthatok.
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Az elsé ilyen csoportba a fizikai munkakérnyezet tartozik, amely komoly hatassal lehet a
dolgozok elégedettségére és jollétére. Ilyen stresszkelt6 tényez6 lehet a zaj, a nem megfeleld
homérséklet és Vilagitas, szennyezett levegd, megfelel6 munkaeszk6zok hianya (David et al.,
2014).

Masodik csoportba a munkahelyen betdltott szereppel kapcsolatos stresszorok tartoznak.
Tipikus stresszkeltd tényez6 lehet egyéni szinten a szerep-kétértelmiiség, és a szerepkonfliktus
IS. A szerep-kétértelmiiség magaba foglalja a vilagos célok hianyat a szervezetben, a munkaval
kapcsolatos megfélemlitést, tisztazatlan felelésséget és informacié hianyt a munkavallalo
munkahelyi szerepével kapcsolatban (Juhasz — Takéacs, 2006). Ezek a tényezOk hosszutavon
munkahelyi elégedetlenséget, motivalatlansagot és munkahelyvaltast okozhatnak (David et al.,
2014). A szerepkonfliktus olyan helyzetekben fordulhat el6, ahol a munkavallalo szamara nem
egyértelmii a feleldsségkore, ami nézeteltéréseket okozhat munkatarsakkal/felettesekkel.
Szintén oka lehet a szerepkonfliktusnak, ha a munkavallalo nem szereti munkajat, nem
megfelel6 a munkatarsakkal valo kapcsolata és a nem megfeleld szervezeti 1égkor (Juhasz —
Takécs, 2006).

Harmadik csoportba azok a stresszorok tartoznak, amik a munkafeladatokkal
kapcsolatosak. Ebbe a kategoriaba sorolhaté a mennyiségi vagy mindségi tul/alulterhelés. Ez
akkor fordul eld, ha tal sok vagy éppen tul kevés feladatot kap a munkavallalé adott idotavra.
Mindségi tulterhelés akkor fordul eld, ha az elvégzendd feladat tal komplikalt, mig mindségi
alulterhelésnél a monotonia, kihivasmentes feladatok jellemzok. ldetartozd stresszor forras
lehet még a nem megfelelden biztositott munkafeltételek is. A nem megfeleléen biztositott
munkafeltételek tartozhatnak a nem biztositott munkaeszkdzok, vagy veszélyes
munkakoriilmények, tobbmiiszakos munkarend. A nem megfeleléen biztositott
munkafeltételek masik csoportja a technoldgiai valtozasok kovetése, ami folyamatos
alkalmazkodast és alland6 valtozast kivan a munkavallaloktol (David et al., 2014).

Utolsé csoportként a szervezeten Kivili stresszokat szeretném megemliteni. Ebbe a
csoportba tartoznak a csaladi es anyagi problémak, a munka-maganéleti szerepek
Osszeegyeztetéseének problémaja. Ez utdbbi kuléndsen csaladdal rendelkez6 nék szamara okoz
komoly stresszt (Juhasz — Takéacs, 2006).

A stressz negativ hatasai egy szervezeten belll magaban foglaljak a gyakoribb hibak
eléfordulasanak valosziniiségét, a kreativitds hidnyat, gyakoribb hidnyzasokat és
betegszabadsagokat, tovabba munkahelyi elégedetlenséget. Sok munkahely esetében csak
sulyosabb, lathatobb kdvetkezmények soran ismerik fel a problémat. Egyéni szinten azoknal a

munkavallaléknal, akik az allandé munkahelyi nyomas ellenére is maradnak szervezetiknél
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teljesitményromlast, befejezetlen feladatokat, és érzelmi tavolsagtartast figyeltek meg (David
etal., 2014).

Fontos kiemelni, hogy a szervezeti siker és az egyén joléte akkor lesz a leginkébb
maximalis, ha a munkatarsak/felettesek odafigyelnek egymasra, a munkavallalok munkajat
elismerik és megfeleld képzés-fejlesztési programot biztositanak szamukra. Annak
biztositasara, hogy a munkavallalok kiteljesedjenek és jol teljesitsenek a szervezet szamara,
fontos, hogy jolétiikre is odafigyeljenek (Teasdale, 2006).

Vallo — Nemes (2013) szerint a vezeték sokkal inkabb hozza vannak szokva a magas
stresszhez, ezért gyakori, hogy akar nyugalmasabb helyzetben is keresik a kihivasokat, és
sokkal inkabb a stressz hianya jelenti szamukra az igazi stresszt.

Anicich — Hirsh (2017) szerint leginkabb a kdzépvezetdk érintettek a stresszben, mivel
egyarant kell helytallniuk vezet6ként, és beosztottként a fels6bb vezetok szamara. Nagy
felelésség jarulhat munkajukhoz, és nehézséget jelent mind az alsobb, mind a fels6bb
szinteknek megfelelni. Tipikus stresszor kozé tartozik vezetdk esetében a szerep-konfliktus,
szerepkétértelmiiség és a gyakori tulorazas is. Megfigyelhet6 a vezetéknél tovabba az is, hogy
egyedil érzik magukat a feladatokban és hogy gyakran ugy érzik, mindent nekik kell
megoldaniuk (Juhasz, 2002).

2.3.2. Megkuzdési mechanizmusok

A megkiizdés (coping) alatt azt érjik, hogy az egyén hogyan kezeli a stresszforrasokat,
és hogyan birkozik meg a stresszes helyzettel (Juhasz — Takéacs, 2006). Tagabb értelmezés
szerint minden olyan helyzet idetartozik, amikor az egyén stresszel néz szembe és reagal ra
(David et al., 2014). Lazarus (1984) szerint minden olyan igyekezet és er6feszités
megkiizdésnek tekinthet6, amely sordn az egyén a rd hatd kiilsé vagy belsé hatdsokat,
fenyegetettséget igyekszik megvaltoztatni, olyan helyzetek soran, amikor Ugy érzi, hogy azok
meghaladjak és felemésztik személyes képességeit, energiait. Reauter — Schwarzer (2012)
megfogalmazasaban a megkilzdés a stressz viszontagsagainak valo ellenallasra iranyul6
tevékenysegek sajatos teriilete. Megkilizdés soran az egyén tehat Uj képességeket, keszségeket
tanulhat meg, azaz a stressz sikeres lekiizdese esetén hozzajarulthat az egyén fejlédéséhez
(Juhasz, 2002).

A kiilonb6zd egyének kiillonb6zé modon reagélnak a stresszes helyzetekre, igy az
egyenek mas-mas megkuzdesi stratégiat alkalmaznak.

A megkilzdes tobbek kozott az id6 perspektivajatol és az események szubjektiv
bizonyossagatol fligg. A szakirodalom ennek fliggvényében 4 dimenziot kilonboztet meg, a

reaktiv, anticipalt, preventiv és proaktiv megkiizdési médokat (Reauter — Schwarzer, 2012).
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A reaktiv megklzdés a mdaltban tapaszalt veszteségekre vonatkozik, szemben az
anticipalt megkiizdéssel, mely a kozeljovében bekovetkezd fenyegetésre iranyul, amely még
nem tortént meg, de valdszinisitheté bekovetkezése. A preventiv megklzdés a tavoli jovoben
jelentkez6 bizonytalan fenyegetésre vonatkozik, mig a proaktiv megkiizdés a jovébeli
kihivasokra (Reuter — Schwarzer, 2012).

Reaktiv megkiizdés soran mar egy megtortént stresszhelyzet kezelésére iranyul az
eréfeszités, vagy azzal a céllal, hogy az egyén elfogadja a mult veszteségét. Ilyen példaul a
munkahely elvesztésének korabbi élménye, allasinterjun torténd leszereplés, munkahelyi
lefokozas. A reaktiv megkuzdés lehet problémakézpontu, erzelemkozpontl vagy szocialis
kapcsolatokra dsszpontositd. A megbirk6zéashoz fontos az egyén sajat képességébe vetett hite,
és az optimizmusa (Reuter — Schwarzer, 2012).

Anticipalt megkizdés soran az egyennek egy olyan Kkritikus eseménnyel Kkell
szembenéznie, amely a kozeljovoben biztosan bekovetkezik. Ilyen példaul egy iizleti
megbeszélés, kozelgd allasinterjt, vagy egy 0j munkahelyre torténé belépése. A személy
érzékelheti ugy, hogy a helyzet fenyegetd szamadra, igy a megkiizdése soran felkésziil ezekre a
helyzetekre, példaul gyakorol allasinterju el6tt. Ugyanakkor alakithatja gy a helyzetet, hogy
elvonja a figyelmét, vagy optimista meggydzddése van arrél, hogy sikeresen megbirk6zik majd
az adott helyzettel (Reuter — Schwarzer, 2012).

Preventiv megkiizdés esetében a jovoben esetlegesen felmeriild stressz események
bekdvetkezésérdl van szo. Ebben az esetben az egyén olyan kritikus esemény kockazataval
szamol, amely nem biztos, hogy megtorténik a jovoben. Ilyen esemény lehet példaul a
munkahely elvesztése, kényszernyugdijazés, lebetegedés. Preventiv megkiizdés soran az egyén
prébal elére tervezni ezekre az eseményekre, példaul biztositast kot megel6z6 cselekvésként
(Tiringer, 2007).

Proaktiv megkiizdés esetében is a jovoben bekovetkezd fenyegetettségrdl van szo. A
jovoben felmeriild nehéz helyzeteket azonban az egyén inkabb kihivasnak, lehetdségnek
tekinti. Mig a preventiv megkuizdes soran a kockazatok kezelése a cél, proaktiv megkiizdésnél
a célok elérése. A proaktiv egyén az élet értelmessé tételére, a munka javitasara, a magasabb
teljesitményszint elérésére torekszik. Az egyén Ugy érzi, hogy a nehéz helyzet lehetéséget
teremt a novekedésre, fejlédésre (Tiringer, 2007).

Amikor szembenéziink a stresszel kiilonb6zé megkiizdési technikat alkalmazhatunk,
melyek lehetnek viselkedési vagy kognitiv modok. Ez utobbira jellemzd viselkedés a halogatas,

probléma félretevése, malton val6 vivadas (Juhdsz — Takacs, 2006).
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Lazarus (1984) szerint a stressz érzékelése soran vagy a kortlményeket probaljuk
megvaltoztatni, vagyis problémafokuszi megkuzdést valasztunk, vagy az érzelmeinket, vagyis
emociofokuszi megkuzdést alkalmazunk.

Az emociokozpontl megkizdés alapvetd céljai, hogy a stressz soran atélt negativ
érzelmeket, feszélyezettséget csokkentsik. Az erre iranyuld er6feszitések magukba
foglalhatjdk a probléma elkeriilését, minimalizal&sat, vagy a problématdl val6 elhatarolddast,
tagadast. Bizonyos esetekben az érzelemkozpontd megklzdési stratégia Ujraertékelést is
jelenthet, mely soran az egyén a stresszt masképp értelmezi anélkiil, hogy megvaltoztatna a
fenyegetettség szintjét (Juhasz — Takéacs, 2006). David et al. (2014) szerint csak akkor tekinthet6
az érzelemkozpontu megkiizdés valddi megkizdésnek, ha stresszhelyzet megvaltoztathatatlan,
vagy az egyén csak addig hasznalja ezt a startégiat, amig nem talal kedvezobb megoldast.
Ugyanakkor olyan helyzetekben, ahol nincs mdéd a helyzet megvaltoztatasara csak az
érzelemkozpontu megkiizdés tekintheté optimalisnak (Juhasz, 2002).

Problémafokuszu megkiizdési stratégia hasonlé a mindennapi problémamegoldas soran
alkalmazott stratégidhoz: jellemzden a probléma azonositdsat, a lehetséges megoldasok
mérlegelését, majd az alternativa kivalasztasat foglalja magaba. Az egyén a stressz kezeléséhez
probal proaktivan reagalni a probléma megoldasa érdekében (Juhasz — Takacs, 2006).
Problémafokuszi megkiizdés soran az egyén megsziinteti a stressz forrasat, értékeli a helyzetet,
valtoztat sajat magan, vagy koérnyezetén a megoldas érdekében (Juhasz, 2002).

Stresszes helyzetekben gyakran a két stratégia keverékét alkalmazzak. A stresszre adott
vélasz az énképiinktdl, szocialis készségeinktdl, tarsas tamogatottsagunktol fiigghet (Juhédsz —
Takécs, 2006). Lényeges, hogy az egyen minél tobb megkizdési készséggel rendelkezzen, és
rugalmasan tudja ezeket hasznalni (Juhész, 2002).

A stressz altalanos modellje alapjan harom megkuzdési stratégiat lehet megkuldnboztetni,

amit a 2. tablazat foglal 6ssze:
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2. tablazat: Stratégiak a stressz altalanos modellje szerint

Hatast mérséklé

Proaktiv stratégia Reaktiv stratégia

stratégia
Cél Stresszorok Rugalmassag Révid tavu
minimalizalasa novelése megkuizdés
Hatas Allando Hosszu tavi Rovid tavu
Megkozelités Hatast mérséklo Proaktiv Reaktiv
Idéigény Hosszu Kdzepes Azonnali

Forras: Sajat szerkesztés, Whetten — Cameron (2016) alapjan
A stresszorok minimalizalasara tovabbi stratégia lehet a munka attervezése, célkitiizések

alkalmazasa, id6 menedzselése, delegalas alkalmazésa (Whetten — Cameron, 2016).

22



3. ANYAG ES MODSZER

Dolgozatom masodik részében mutatom be kutatasom mddszertanat, az altalam hasznalt
kérdobivet, valamint a kivalasztott szervezetet, amelynek vezet6i kdrében vizsgalom érzelmi
intelligencigjukat és stresszel kapcsolatos megkiizdésiiket. Ebben a fejezetben részletezem
tovabba az adataim feldolgozasanak maodjat, és a minta megoszlasat a kiilonb6z6 hattérvaltozok
fliggvenyében. A fejezet végén pedig ismertetem az altalam megfogalmazott kutatasi

kérdéseket és hipotéziseket.

3.1. A vélasztott szervezet rovid bemutatésa

Dolgozatom alapjat a MAV-HEV Helyiérdekii Vasat Zarkoriien Miikodo
Részvénytarsasag (roviditett elnevezése: MAV-HEV Zrt.) vezet6i képezik, ebbdl fakadoan
néhany mondatban szeretném ismertetni a vallalatot. A szervezet hivatalosan 2017-t61 valt a
MAV-csoport teljes jogu leanyvallalatava és tébb, mint 132 éve biztositja a kozlekedést
Budapest és agglomeracidja kozott. A véllalat célja, hogy minél pontosabb, gyorsabb és
biztonsagos kozlekedést biztositson utasai részére, a gazdasagi és energiatudatos mikodés
jegyében. A szervezet tevékenységei kozoOtt szerepel tovabba az ingatlanbérbeadas és
¢értekesités, miiszaki adatszolgéltatas, tervvéleményezés, lizemeltetdi hozz4jarulas,
tervpecsételtetés, munkavégzési engedélyeztetés, szakfeligyelet és tulajdonosi hozzajarulas
(MAV-HEV Zrt., 2021). Kérddivemet a tarsasag - irodaban dolgozé - vezeté beosztst

személyeivel toltottem Ki.

3.2. A kérddoiv reszletezése

Primer kutatasom egy kérddives tesztsorbol allt, ami az érzelmi intelligenciat és a
stresszel kapcsolatos megkizdést vizsgalja vezet6k korében. A mintavételezés maédjat egy
online trlap segitségével hajtottam végre, amelyet a Google Documents alkalmazasan keresztul
értem el. Azért valasztottam ezt a feliiletet, mert konnyen elérhet6 és szerkeszthetd, tovabba
teljesen ingyenes az alkalmazasa. A kérd6éivemet 2021. majusaban kiildtem ki a szervezet
vezet6i szamara. A kérdéssorral dsszesen 41 vezet6t értem el, a teljes kérd6iv a mellékletben
olvashato.

Az ftrlap els6 része a vezeték érzelmi intelligencia mérésére szolgalt, amely soran a
Schutte-féle Onbeszamolé Kérddivet (SSRI) hasznaltam fel, amit Schutte et al. (1998)
dolgozott ki munkatérsaival. A kérd6iv Salovey — Mayer (1990) érzelmi intelligencia
modelljére tamaszkodik és Gsszesen 33 tételbdl all, amit a kitoltok egy 1-t61 4-ig terjedd Likert-
tipusu skalan valaszolhattak meg, annak fuiggvényében, hogy az egyes allitdsokat mennyire

vélték dnmaguk vonatkozasaban igaznak. A négyfokozatu skala az alabbiakat jel6lte:
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1 — Egyaltalan nem jellemzd
2 — Kevéssé jellemzo
3 — Nagyrészt jellemz6

4 — Teljes mértékben jellemzo.

A Schutte-féle (1998) érzelmi intelligencia teszt az altalanos érzelmi intelligenciat,

valamint az érzelmi intelligencia harom alfaktorat méri a kovetkezé tételek szerint:

- érzelmek észlelése és kifejezése: 4, 5 (forditott), 9, 15, 18, 22, 25, 26, 29, 32, 33 (forditott)
- érzelmek hasznalata a problémamegoldasban: 2, 6, 8, 12, 17, 19, 20, 23, 27, 28 (forditott),
31

- érzelmek szabdlyozésa: 1, 3, 7, 10, 11, 13, 14, 16, 21, 24, 30.

A kérd6iv kiértékelése ugy torténik, hogy a bejeldlt valaszokat tételenként dsszeadjuk.
Forditott tételek esetében pedig az értékek megfordulnak, vagyis 1=4, 2=3, 3=2, végul 4=1
pontszamot jelent. Az igy megkapott eredményeket Ujra kell dsszesiteni, és ez az 0sszesitett
érték mutatja meg a vizsgalt személy altalanos érzelmi intelligencia szintjét. A teszt soran
magas pontszamot elér6k magas érzelmi intelligenciaval rendelkeznek. Az atlagos tartomany
az érzelmek észlelése és kifejezése alskalaban 28-36 pont, az érzelmek hasznalata a
problémamegoldas alskalajaban 29-37 pont, érzelmek szabalyozasa alskalaban 26-35 pont, mig
az altalanos érzelmi intelligencia szint 87-107 pont Schutte et al. (1998) kutatésai alapjan.

A teszt j6 megbizhatésaggal rendelkezik (Cronbach-alfa értéke 0,84-0,9), megfelel a
validitas kritériumainak. Az altalanos érzelmi intelligencia felmérésére, az érzelmek észlelésére
és kezelésére vonatkozd pontszdmok a leginkabb megbizhatéak, ugyanakkor az érzelmek
felhasznalaséara vonatkozé tételeknek kisebb a reliabilitasa. Azok, akik a kérdéivben magas
pontszamot érnek el az altalanos érzelmi intelligencia vonatkozasaban altalaban alacsonyabb
pontszamot érnek el a negativ affektivitds méréeszkozén, €és magasabb pontszamot a pozitiv
affektivitds mérdeszkdzén. Az empatidt mérd skaldkon szintén magasabb a pontszdmuk

(Ciarocchi et al., 2001).

A kérd6iv masodik részében a vezetOk stresszel valo megkiizdését tanulmanyoztam,

amelyet a C1SS-48 teszt (Coping Inventory for Stressful Situations) segitségével mértem fel.

crer

Forintos és Annus (2005) forditotta. A kérd6iv 48 tételbdl all és hdrom megkiizdési médot
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vizsgal. A véalaszadok egy 1-t6l 5-ig terjed6 Likert-tipusu skalan jeldlhetik valaszukat, annak
fuggvényében, hogy az egyes tételeket mennyire tartjdk magukra vetitve jellemz6nek, amikor
egy problémashelyzettel néznek szembe. Az 6tfokozatl skala az alabbiakat jeldlte:

1 — Egyaltalan nem jellemz6 ram
2 — Nagyrészt nem jellemz6 ram
3 — Jellemz6 is ram, meg nem is

4 — Nagyrészt jellemz0 ram

5 — Teljes mértékben jellemz6 ram (Perczel-Forintos — Annus, 2005).

A kérdéiv jo megbizhatosagi szinttel rendelkezik (Cronbach-alfa értéke 0,76-0,92). A
vonasjellegli  valtozasokat méréd kérdéiv a 3 megkiizdési mod szerint, 16 tételt
problémamegoldo/feladatkdzponti megkiizdésre, 16 tételt érzelemkdzpontl megklizdésre és
végul tovabbi 16 tételt tartalmaz, amely elkeriil6 viselkedésre utal (Perczel-Forintos — Annus,
2005). A tételek a kovetkezOképpen alakulnak:

- problémamegoldoé/feladatkézpontlu megkuzdés: 1, 2, 6, 10, 15, 21, 24, 26, 27, 36, 39, 41,
42, 43, 46, 47

- érzelemkdzpontu megkiizdés: 3, 5, 7, 8, 13, 14, 16, 17, 19, 22, 25, 28, 33, 34, 38, 45

- elkeriilésre irdnyuld megkizdés: 4, 9, 11, 12, 18, 20, 23, 29, 30, 31, 32, 35, 37, 40, 44, 48
(Perczel-Forintos — Annus, 2005).

A teszt kiertékelése soran a valaszok pontszdmait tételenként kell &sszeadni, igy
megkaphatd egy 6sszpontszam a megkiizdésre vonatkozoan, tovabba kiilon a feladatkdzpontd,
az emociokozpontu és az elkeriilé6 megkiizdés pontszamait is Kiszamithatjuk. A teszt atlagai a
feladatra iranyuld megkiizdés esetén férfiaknal 58,3, n6knél 57,4. Emociokdzpontu stratégianal
az atlagpontszamok ndknél 43,5, férfiaknal 38,1. Végiil az elkeriilésre iranyuldé megkiizdés

atlagai férfiaknal 41,2, n6knél ez az érték 46, 6 (Perczel-Forintos — Annus, 2005).

Kérdéivem utolsé harmadaban néhany demografiai adatra kérdeztem ra, mint példaul a

vezetOk neme, életkora, legmagasabb iskolai végzettsége.

3.2.1. Az adatfeldolgozas mddja
A kérdbivek valaszadasi lehet0ségét 2021. juliusaban zartam le, és ezt kvetden a Google

alkalmazas réven letoltdttem tablazatos formaban a kapott eredményeket. A kiértékelés eldtt az
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adatokat Microsoft Office Excel formatumban toltéttem le, ahol ellendriztem, hogy
hianytalanul zajlott-e a tesztek megvéalaszoldsa. A statisztikai probdkhoz és a tesztek
értékeléséhez SPSS statisztikai programcsomagot és Microsoft Office Excel tablazatkezeld

szoftvert alkalmaztam.

3.3. A minta megoszlas a hattérvaltozok fliggvényében
Kérddivemet 41 vezetd toltotte ki a maximalis 52 vezetébdl, ami 78%-0s valaszadasi
hajlanddsagot jelent. A valaszadok nem szerinti megoszlasat és iskolai vegzettségét a 3.

tablazat foglalja 6ssze.

3. tablazat: A valaszaddk megoszlasa a nem és a legmagasabb iskolai végzettség
szerint (N=41)

A vélaszadok megoszlasa

nemek szerint
Férfi 29 70,7
N6 12 29,3

A valaszadok megoszlasa
legmagasabb iskolai Fé %

vegzettség szerint

Altalanos iskola 0 0
Gimnazium, 11 26,8
szakkozépiskola

Féiskola/Egyetem 30 73,2

Forras: Sajat szerkesztés

A tablazatbol jol 1athato, hogy a 41 kitoltébal a férfiak vannak tébbségben (29 6), mig a
ndi vezetdk kisebb aranyban képviseltetik magukat (12 £6) a mintaban.

A legmagasabb iskolai végzettség kapcsan elmondhaté a vizsgalt mintarol, hogy a
kitoltdk koziil tobb, mint 70%-a rendelkezik fiskolai vagy egyetemi végzettséggel (30 f6), mig
a kitoltok masik hanyada gimnaziumi, szakkozépiskolai végzettséggel rendelkezik (11 6), 6k
a mintasokasag 26,8%-at teszik ki. Osszességében elmondhatd, hogy a valaszadok minimum
kdzépfoku képesitéssel rendelkeznek.

Dolgozatomban a megkérdezettek életkorara vonatkozoan is készitettem egy leird
statisztikat. Ennek alapjan elmondhat6, hogy a mintaban szerepl6 41 {6 atlagéletkora 41,36 év,

medianja, vagyis a kozépsd elem az életkorok esetén 40 év. A szOras - ami megmutatja, hogy
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az értékek mennyivel térnek el az atlagtol - értéke 8,84. A legalacsonyabb életkor 29 év, mig a

legmagasabb 65 év, ebbdl adoddan a szorddas terjedelme 36 év.

A szervezetnél eloltott id6 szempontjabol a valaszaddk legnagyobb része, 39%-uk 1-3
éve dolgozik a MAV-HEV Zrt.-nél vezetd beosztasban, mig kevesebb, mint 1 éve 4,9%-uk. A
4-5 éve ott dolgozdk aranya a sokasag 19,5%-at teszik ki, hasonléan az 5-10 éve vezet6ként
dolgozokhoz, akik 17,1%-kal képviseltetik magukat. A vallaltndl 10-15 éve is vezetOként
tevékenykedik a kitoltok 12,2%-a, mig tobb, mint 20 éve 7,3%-uk.

Arra a kérdésre, hogy a vezet6k milyen tipusi beosztasban dolgoznak az 5. abra ad

informaciot.

m Csoportvezetd
m Kozépvezetd

Fels6vezet6

5. &bra: A kitoltok vezetoi szintjének megoszlasa (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

Felmérésemben arra is kivancsi voltam, hogy a vezet6k mennyire gondoljak stresszesnek

munkajukat, amit egy 6tfokozatu Likert-tipusu skalan jelélhettek be.
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40%

35%
35%
30%
30%
25%
25%
20%
15%
10%
10%
5%
0%
0%
Egyaltalan nem Nem stresszes  Stresszes is, Stresszes Nagyon
stresszes meg nem is stresszes

6. abra: A kitolték stresszre vonatkozo allitasa (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 6. 4brardl lathato, hogy a megkérdezettek tobb, mint fele ugy véli stresszes a munkaja,

mig a kit6ltok 10%-a nem érzi stresszesnek.

Utolsé bevezeté kérdésem arra vonatkozott, hogy mennyire volt tudatos vélasztas a
vezet6veé valas. 33 kitolt6 nyilatkozta azt, hogy eltokéltként valt vezetévé, mig 8 fénél nem volt
tervezett valasztas.

3.4. Kutatasi kérdések és hipotézisek

Dolgozatom célkitiizései kozott szerepel, hogy megtudjam milyen szintli érzelmi
intelligenciaval rendelkeznek a MAV-HEV Zrt. vezetdi, illetve, hogy milyen megkiizdési
stilust alkalmaznak, amikor egy stresszes/problémas helyzettel kertilnek szembe. Ezenfelil
felallitottam 6 hipotézist is, amit a kovetkez6 fejezet eredményei fuggvényében elfogadok, vagy

elutasitok. A megalkotott hipotéziseimet a 4. tablazat mutatja.

4. tablazat: A dolgozat hipotézisei

Sorszam Hipotézis megfogalmazasa

Az 1d0sebb korosztalya vezetdk magasabb
Hipotézis 1 érzelmi intelligenciaval rendelkeznek, mint a
fiatalabb téarsaik.
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A vezetdk leginkébb
Hipotézis 2 problémamegoldo/feladatkdzpontu stresszel

valé megkuizdesi stilust alkalmaznak.

A magasabb szintli vezetdk stresszes
Hipotézis 3 szituacidban nagyobb ardnyban veszik kézbe

a helyzetet, mint a csoportvezetok.

Stresszes helyzetben a ndkre jobban

Hipotézis 4 . '
jellemzdbb a nyugtalansag, mint a férfiakra.
. A csoportvezetok stresszesebbnek vélik
Hipotézis 5 ) ) )
munkdjukat, mint a magasabb szintli vezetok.
A stresszel valo megkiizdés és az érzelmi
Hipotézis 6 intelligencia szintje kozott erds korrelacio

van.

Forras: Sajat szerkesztés
A felallitott hipotéziseket a kdvetkezé elméletekre alapozom.

H1: Els6 feltételezésemet azzal indoklom, hogy az érzelmi intelligencia az életkorral és a
tapasztalattal egyiitt ndhet, valamint kutatasok szerint az iddsebb felndttek szignifikansan
magasabb pontszamot érnek el az érzelmi intelligencia teszten, mint a fiatal felndttek
(Blanchard-Fields, 2007; Kaufman et al., 2008). Ez azzal magyarazhatd, hogy az idGsebb
korosztalyu felnéttek tapasztalataikbol adoddan jobban megértik érzelmeiket, és ennek

megfeleléen jobban is szabalyozzék azokat (Goleman, 1997).

H2: Masodik hipotézisemet azert allitottam fel, mert a sikeres vezeték konnyen
alkalmazkodnak 0j helyzetekhez és képesek hatékonyan kezelni a mindennapok soran
felmertilo stresszt. Azok a vezetOk, akik megfeleld szintli érzelmi intelligenciaval rendelkeznek
ontudatosak, ezért az adaptiv, problémakdzpontl stratégia alkalmazasat preferdljak. A
feladatkozponti megkiizdési stilus kevesebb stresszel jar egyiitt, mig az elkeriilé stratégia
osszefliggésben all a kiégéssel, és a magasabb stressz szinttel (Dolbier et al., 2001; Skakon et
al., 2010).

H3: Ezt a varakozasomat arra alapozom, mert a fels6vezetok meggy6z6dése, hogy képesek
kezelni a stresszes helyzeteket és alkalmazkodni az uj helyzethez nagy munkaterhelés alatt. A
felsobb vezetdk szdmara a magas foku kontrollérzetiik biztosithatja a valtozds és az

alkalmazkodas képességét (Magee — Galinsky, 2008).
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H4: Kramer — Harris (2016) szerint a vezet6 beosztasi n6k munkahelyiikon nagyobb mértékii
stresszt és szorongast tapasztalnak, mint a férfiak. Ennek szdmos oka lehet, mint példaul, hogy
a nok nehezebben utasitanak vissza egy feladat elvégzését, munka-maganéleti szerep
Osszeegyeztetésének nehézsége, illetve olyan sztereotipiakkal is meg kell kiizdeniuk, ami a
férfiak szamara ismeretlen lehet. Erre példa lehet, hogy azt feltételezik, a nok kevésbé végzik
el jol ugyanazt a feladatot a férfiakhoz képest, vagy péeldaul Gzleti targyalason nem lesznek elég

hatarozottak.

H5: Vallo — Nemes (2013) vélemenye alapjan az alacsonyabb szinten allé vezetéknek kettds
helyen kell megfelelniiik, hiszen beosztottként és vezetoként is egyarant helyt kell allniuk. A
felsébb szintekrdl érkezo utasitds miatt nagy nyomas nehezedik rajuk, ugyanakkor vezetd
szereplk végett a csapatuk menedzselésért kell megfelelniik, illetve az alattuk dolgozdk

igényeit és szlikségleteit is fel kell mérnitik

H6: Mordai et al. (2012) empirikus kutatasaban pozitiv kapcsolatot talalt az érzelmi
intelligencia és stresszel val6 megkuizdés kozott, illetve szignifikans eredményt talélt a stresszel
val6 megkiizdés készségei és az egyen érzelmi intelligencia szintje kozott. Bar-On (1997)
szerint a magas érzelmi intelligencia eldsegiti a hatékony megkiizdési stratégidk alkalmazésat
a stresszkezelés soran. A magas erzelmi intelligencia szignifikansan 6sszefiigg az alacsonyabb
stresszel, kiégéssel és az érzelmi intelligencia befolyasolja a feladatok elvégzésének képességét

¢s a masokkal valo egylittmiikodés hatékonysagat.
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4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

Ebben a fejezetben keriilnek részletes kiértekelésre az érzelmi intelligencia teszt
eredmeényei, majd a fejezet masodik részében a stresszhelyzetben torténé megkiizdés elemzése
is bemutatasra kertl. A kiértékelések soran tételenként haladva és dsszesitve is ismertetem a
kapott eredményeket, kiemelve a leginkabb egyetértett allitasokat és a legkevésbé jellemzoket
is. A feldolgozott adatokat abrakba és tablazatokba foglalom 6ssze a kénnyebb atlathatdsag
érdekében. Dolgozatomban az el6z6 fejezetben felallitott hipotéziseimet is ellenérzom
statisztikai probdk segitségével, és egyéb elemzéseket is végzek annak érdekében, hogy
ravilagitsak a szignifikans kilonbségekre.

4.1. Erzelmi intelligencia teszt eredményei

A kérdobiv elsd része a vezetdk érzelmi intelligencidjat hivatott mérni, amely sordn el6szor
egy leird statisztikai elemzést végeztem el, az egyes alskalakra és a hozzajuk tartozo allitasokra
vonatkozéan, valamint egy 6sszefoglalo tablazatot is készitettem az érzelmi intelligencia harom

6 részére nézve, amit az 5. tablazat szemléltet.

5. tablazat: Az érzelmi intelligencia 6sszpontszamai a kitoltok korében

Erzelmi intelligencia

- Atlag Minimum  Maximum  Median Sz6rés
részei

Erzelmek észlelése és

- 32,71 26 42 33 3,87
kifejezése
Erzelmek hasznalata a
] ] 32,10 26 41 31 3,75
problémamegoldasban
Erzelmek
’ ) 31,68 26 39 32 3,21
szabéalyozasa
Osszesitett
96,49 80 121 96 9,13

pontszamok

Forras: Sajat szamitas

A 6. tablazatban az érzelmi intelligencia tesztben elért pontszamok megoszlasa lathato.
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6. tablazat: Az érzelmi intelligencia teszt megoszlasa (N=41)

80-90 12

91-100 18
101-110 8
111-120 2
121-130 1

Forras: Sajat szamitas

A teszt kiértékelésehez el6szor az érzelmek észlelése és kifejezése skalara vonatkozoan
vizsgaltam meg a kapott valaszokat. Az ehhez tartozé kérdések sorszamai: 4, 5, 9, 15, 18, 22,
25, 26, 29, 32 és 33. Mivel az allitasokat egy egyt6l négyig terjedd Likert-tipusu skalan
értekelhették a kitoltok és az alskdla Osszesen 11 kérdéskort tartalmazott, igy maximalisan
11*4, vagyis 44 pont szerezhetd. A kérdéskorhdz tartozo elsé allitas agy szol, hogy ,, Mdsok
konnyen megbiznak bennem”. A Kijelentéshez az atlagos pontszamok értéke 3,27 lett, 0,59
szorads mellett, amely azt jelenti, hogy a vezetdk nagyrészt Ggy érzik, hogy jo bizalmi
kapcsolatot tudnak kiépiteni méasokkal. A bizalom kiépiteése kulcsfontossagi munkajuk soran,
ugyanis ennck koszonheten tudjak elérni munkavallaloikkal, hogy minél inkabb lojalisak
legyenek.

Az alskalahoz tartozd kovetkezé kérdés azt vizsgalta meg, hogy mennyire nehéz
megérteni a vezetoknek masok nem verbalis Uzeneteit. Mivel az allit4s negativ tartalommal bir,
igy ezt a kijelentést forditott modon kellett értékelni. Az igy torténd pontozast kdvetden
egyénenként 3,22 pontszamot értek el atlagban, 0,65 szdrasérték mellett. Ennek alapjan azt
lehet allitani, hogy a kit6ltéknek nem okoz problémat a nonverbalis kommunikacio, vagyis
kifejezetten jol olvasnak az emberek arckifejezéseibdl, testtartasaibol, mimikaibol. Ez szintén
Iényeges tulajdonsag lehet, egyrészt sajat sikeriik érdekében, masrészt kifejezetten fontos, hogy
j6l tudjanak olvasni beosztottjaik gesztusaibol, testmegnyilvanulasaibdl, hiszen sok hasznos
informaciot kaphatnak ezekbdl a jelekbdl, amelyek megerdsitik a beszélgetdpartneriik
kommunikéacios szandékat.

Az ezutani allitas a tesztben gy szolt, hogy ,, Tisztiban vagyok az érzelmeimmel”. A
beérkezett visszajelzések alapjan (4tlagpontszam 3,44; o = 0,63) a vezetdk megfeleléen
térképezik fel érzéseiket, és javarészt tudataban vannak annak, hogy milyen érzések kavarognak

bennik.
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Valamelyest alacsonyabb pontszamot értek el a vezetdk a ,, Tisztaban vagyok a masoknak
kildott nem-verbalis Gizeneteimmel” allitas esetében, az itt elért pontszamok atlaga 2,90 (o =
0,70), de még igy is nagyobb mértékben tudjak azt, hogy mit tizennek mésoknak testtartasukkal,
mimikajukkal, vagy éppen hanglejtésukkel.

Az alskala kovetkezd tétele arra vonatkozott, hogy mennyire képesek a vezetdk felismerni
azt, hogy milyen érzelmeket €lnek &t az emberek az arckifejezésiik alapjan. Ezt az allitast
atlagosan 3,10-re értékelték 0,66 szorasérték mellett, aminek értelmében a vezetdk nagyrészt
jol itélik meg azt, hogy mit éreznek és gondolnak az emberek tekintetiik szerint.

Az eddigi altételhez hasonloan pozitiv eredmény szlletett arra is, hogy mennyire ismerik
fel konnyen sajat érzelmeiket (atlagpontszam 3,15; ¢ = 0,57), amely azt jelenti, hogy
észreveszik magukon, amikor diih, szomorusag vagy éppen félelem lesz rajtuk Urré. Ez szintén
elengedhetetlen szempont mindennapi munkajuk soran, hiszen azzal, hogy tudataban vannak
annak, milyen érzés van bennik, képesek lesznek tudatosan iranyitani azokat. Ha pedig
biztosak az érzéseikben, helyén tudjak kezelni erdsségeiket, gyengeségeiket, hatarozottabban
iranyithatjak gondolataikat.

A kovetkezo tétel, amely szintén az érzelmek észlelése és kifejezése skalahoz tartozik
arra vonatkozott, hogy mennyire értik a vezetok azokat a nem-verbdlis lizeneteket, amelyeket
masok kuldenek nekik. Az eredmények erre az altételre nézve is elényosnek mondhatdk, hiszen
atlagosan 3,00-ra értékelték az allitast (c = 0,63), vagyis egyetértenek azzal, hogy jol olvasnak
masok tekintetébdl, felismerik masok 6romét, szomorisagat vagy épp meglepettségét és
vilagosan értelmezik méasok gesztusait is.

Az eddigi tételek atlagértékeihez képest valamelyest alacsonyabb pontszamot értek el
azzal kapcsolatban a vezetok, hogy ,, Amikor egy mdsik ember elmesél valami fontos dolgot,
ami vele tortént szinte ugy érzem, mintha én is dtéltem volna”. A beérkezett valaszok alapjan
az értékelest kovetden atlagosan 2,49 pontot értek el a vezetdk (o = 0,84). Ezen eredmény
fuggveényében azt lehet &llitani, hogy kevesbe érzik at masok élményeit.

Hasonldé pontszam sziiletett az ezt kovetd kijelentésre is, ami a legalacsonyabb
pontszamot jelenti az ezen tételkdrhoz tartd kijelentések kapcsan, miszerint ,, Tudom, hogy
masok mit éreznek pusztin abbol, hogy rdjuk nézek”. Az erre vonatkozo atlagpontszam 2,39
lett (6 =0,70), vagyis csak kisebb mértékben jellemzo rajuk, hogy ranézésbol értenék azt, hogy
mit érez a masik.

Az utolsé el6tti tétel, amely szintén az érzelmek észlelése es kifejezése témakorhdz
kapcsolodik, agy hangzik: ,, Mdasok hangjabol mdar meg tudom dllapitani, hogy hogyan érzik

magukat”. Az erre vonatkozo allitast 2,78-ra pontoztak 0,69 szoras mellett, vagyis csak részben
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jellemzo6 a vezetdkre, hogy hangszin alapjan betudnék azonositani, hogy mit érez a masik. Az
utolso allitas soran a valaszaddk azt jeldlték, hogy mennyire nehéz megeérteniik, hogy mésok
miért éreznek ugy, ahogy. Ezt a tételt is forditott mddon kellett pontozni, igy erre a kijelentésre
atlagosan 2,98 pont sziiletett (¢ = 0,72), amely annak felel meg, hogy nagyjabol jellemz6 rajuk

az, hogy masok nézdépontjait mélyen értenék.

3.44
3.15
2.90 3.10 3.00 2.98
278
| 2|49 2.39 | |
9 15 18 22 25 26 29 32 33

m=m Atlagos pontszamok ——Teljes étlag
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7. abra: Az érzelmek észlelése és kifejezése alskala pontszamai (N=41)

w
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Forras: Sajat szerkesztés

A 7. dbra 0sszegzésképpen azt illusztralja, hogy hogyan alakultak az érzelmek észlelése
és kifejezése tételhez tartozé valaszok atlagos értékei. Az eredmények fliggvényében
elmondhato, hogy a negyfokozatu skélan 2,39-3,44 kozott pontoztak a valaszadok, a teljes atlag
a pontszamokra nézve 2,88. A maximalisan elérhetd 44 pontbol az 5. tablazat értelmében a

vezetok atlagban osszesen 32,71 pontot értek el, amely kifejezetten jo eredménynek szamit.

Miutan kiértékeltem az érzelmek észleléséhez és kifejezéséhez tartozo tételeket, az
érzelmek hasznalata a problémamegoldasban kérdéscsoporthoz tartozé itemek elemzésével
folytattam. Az ehhez kapcsolédo tételek a 2, 6, 8, 12, 17, 19, 20, 23, 27, 28 és 31-es szamU
kérdések. Ennek megfelelden az elsé allitas igy hangzik: ,, Ha akaddlyokba iitk6zom, eszembe
jut, hogy amikor hasonlo akadalyokkal keriiltem szembe, hogyan gyoztem le azokat”. Ezt az
itemet a vezetok atlagban 3,29-re értékelték (o = 0,68), vagyis, amikor problémas helyzet meril
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fel, akkor gyakran egy korabbi nehézkes szituaciobol adddé megoldasi tapasztalataikbol
meritenek erot.

A valaszaddk a kovetkezd tétellel is egyetértetettek, miszerint életik egyes fontos
eseményei Ujraértékeltették velik mi az, ami fontos, és mi az, ami nem, ugyanis az
atlagpontszamok 3,05 koril alakultak (o = 0,95).

Hasonl6 atlagok sziilettek a 8-as és a 12-es tétel soran is, miszerint ,, Az érzelmek azon
dolgok koOzé tartoznak, amelyek értelmessé teszik az életemet” €s ,, Amikor pozitiv érzelmeket
élek at, tudom mit kell tennem, hogy ezt az érzést hosszasan fenntartsam.” E16bbi itemet 2,95-
re pontoztak (o = 0,77), mig utébbi allitas 0,27-kal alacsonyabb értékelést kapott 0,65 szoras
mellett.

A 17-es tételben azt pontoztak a kitolték, hogy amikor jo hangulatban vannak mennyire
oldjak meg kdnnyen a problémajukat. A beérkezett valaszok alapjan azt lehet mondani, hogy
kifejezetten jol tudjak kihasznalni azokat a pillanatokat, amikor érzelmileg csucson vannak,
hisz az atlagos pontszam erre az allitasra 3,24; 0,62 szoras mellett, tehat a jo lelki&llapotuk
felhasznalasaval konnyedén orvosoljak a felmeriil6 nehézségeiket.

A kovetkez6 tétel (19) esetében arrdl nyilatkoztak a megkérdezettek, hogy mennyire
vannak tudatdban annak, hogy miért valtoznak érzelmeik. Erre az allitasra az atlagpontszam
2,88 lett (6 = 0,75), amely annak felel meg, hogy inkabb jellemz6 rajuk az, hogy felismerik azt,
hogy érzelmeik miért hulldmoznak, de nem nagyon erésen jellemz6 rajuk. Ez a tulajdonséag
azert is hangsulyos, mivel azzal, hogy valaki képes felismeri érzelmeinek valtozasat segithet
abban, hogy tisztabban beszéljen érzéseirdl, elkeriilje a felesleges konfliktusokat, és
konnyebben at lehet jutni az érzelmi mélypontokon. Egy vezetd életében ez még inkabb
jelentdségteljes, hisz beosztottjainak higgadtsagot kell tiikroznie.

Az ezt kovetd tétel azt hivatott mérni, hogy amikor jo hangulatban érzik magukat a
valaszadék mennyire jutnak konnyen eszilkbe 0 otletek. Pozitiv eredmény sziiletett erre
vonatkozoban is, ugyanis atlagban 3,17 pontszam szlletett 0,80 szoraserték mellett, tehat
elmondhato, hogy a vezetdk jo kedélyallapota kimondottan pozitiv hatassal van kreativitasukra.
A kreativitas azert is hangsulyos, mert azzal nagyobb valdsziniiséggel talalunk 1j és innovativ
megoldast a felmeriild akadalyokra, hozzajarul ahhoz, hogy hasznos otletekkel talaljunk
megoldast a feladatok elvégzéséhez.

Az érzelmek hasznalata a problémamegoldasban blokkhoz tartozé kovetkezd két tétel
esetében az eddigi valaszokhoz kepest alacsonyabb pontszamok érkeztek, a 23. szamunal az
atlagok 2,41 koril alakultak (c = 0,97), amely a kovetkezképpen szol ,, Ugy hozom meg a

kedvem egy feladathoz, hogy elképzelem, milyen sikeresen fogom majd teljesiteni.” Ennek
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alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy nem jellemz6 a valaszadokra az, hogy az elére elképzelt
eredmény meghozna jokedviket tennivalojukhoz. A 27. sz&mui itemnél sziiletetett a
problémamegoldés kérdéskorében a legalacsonyabb étlag, 2,17 (o = 0,63). Ez az eredmény
annak felel meg, hogy nem jellemzd a vezetdkre, hogy az emociondlis valtozas pozitiv hatdssal
lenne képzeletiikre.

A 28. szamu itemet negativ jelentése miatt forditott médon kellett pontozni, vagyis a
megjeldlt pontszam ellentettjével szdmoltam ki az atlagokat. Maga az allitas igy szol: ,, Amikor
kihivas elétt allok feladom, mert ugy érzem, hogy ugyis kudarcot vallok.” Legtobben az
»egyaltalan nem jellemz6” és a ,kevéssé jellemz6” allitast jeloltek meg, igy az értékelés
megforditasat kovetden az atlagban 3,59 pontszam sziiletett, 0,81 szorasérték mellett. A vezetok
tehat a kihivasokra pozitivan tekintenek, és nem lépnek vissza, ha nehézséggel néznek szembe.

Végul az utolsd tétel esetében azt értékelték a valaszadok, hogy ha akadalyokkal
taldlkoznak mennyire hivjak a jo hangulatukat segitsegiil. Az atlagpontszam ebben az esetben

2,66 (o = 0,88), amely részbeni egyetértést jelent.

3.99
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mmm Atlagos pontszdmok — =—Teljes étlag

8. abra: Az érzelmek hasznélata a problémamegoldasban alskala pontszamai (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 8. dbra 6sszefoglaloan jeleniti meg, hogy az érzelmek hasznalata a problémamegoldés
témakorében hogyan alakultak az atlagos pontszamok az egyes tételekre vonatkozdan. A
négyfokozatu skalan ebben az esetben 2,17-3,59 kdz6tt pontoztak a valaszadok. Az atlagos

értékelés 2,92 korul alakult, és 6sszesen 6t tétel esetében sziletett az atlagosnal alacsonyabb
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pontszam. Az 6sszpontszam tekintetében a maximalisan elérhet6 44 pontszambdl az 5. tablazat
értelmében a vezetOk atlagban 6sszesen 32,10 pontot értek el, amely hasonl6 jo eredménnyel

zarult, akarcsak az érzelmek eszlelese es kifejezesénél elért 6sszpontszamok.

Az érzelmi intelligencia teszt utolsé részében az érzelmek szabalyozasa kérdéskorehez
tartozo itemeket vizsgaltam meg. Az ide tartozo tételek is tizenegy allitast tartalmaztak, melyek
a kovetkezok: 1, 3, 7, 10, 11, 13, 14, 16, 21, 24, 30.

Az egyes tétel esetében miszerint ,, Tudom mikor kell személyes problémdimat megosztani
mdsokkal ” allitast atlagban 3,15-re értékelték a vezetdk (o = 0,61), amely a ,,nagyrészt jellemz6
ram” allitasnak felel meg. A megfeleld érzelmi kifejezOképesség a sikeres vezetés egyik
elengedhetetlen eleme. Barsade (2002) és Bono — llies (2006) vizsgalataikban pozitiv
Osszefiiggést taldltak azzal kapcsolatban, hogy azok a vezetdk, akik pozitiv érzelmi légkort
tudtak teremteni és kozvetiteni munkahelylkon, az alkalmazottak jobb csoportmotivaciorol
szdmoltak be és kreativabb részveételt mutattak feladataikban. Természetesen gyakran eléfordul,
hogy egy vezetének nem tetszését is ki kell fejeznie, de ilyenkor nagyon fontos, hogy a
sz€lsOségesebb érzelmeket keriiljék.

A 3.¢ésal0. tétel valaszaibol a vezetok optimizmusara kovetkeztethetiink. Az optimizmus
azt a képességet foglalja magaba, hogy az élet naposabb oldalara tekintsiink, és nehézség
ellenére is pozitiv hozzaallast tudjunk mutatni. Mindkét allitas esetében 3,00 feletti valaszadasi
eredmény érkezett (3,07; 3,17), tehat a vezetk munkajuk soran pozitivan allnak feladataikhoz,
és biztato eredményre szamitanak 6nmaguktol.

A 7. item esetében a legalacsonyabb atlag szuletett az érzelmi intelligencia 6sszes tételére
vonatkozéan. Itt azt pontoztak a kit6lték, hogy hangulatvaltozasaik kapcsan mennyire fedeznek
fel 4j lehetdségeket. Mivel a kijelentést 1,85-re értékelték atlagban (o =0,76), igy nem jellemzd,
hogy kedélyallapotuk hullamzasa soran (j opcidkat latnanak meg.

A 11. es a 13. itemet is hasonloan értékelték, miszerint ,, Szeretem megosztani masokkal
érzéseimet” s ,, Altaldban olyasmiket szervezek, ami mdsokat szérakoztat.” Utobbit 2,54-re (o
= 0,84), mig a 11. tételt 2,37-re (c = 0,66) pontoztak atlagban, amely a ,,kevéssé jellemz6”
valasszal egyenértékl.

A 14. tétel esetén arrdl nyilatkoztak a vezetdk, hogy mennyire keresnek olyan
programokat melyekben oromuket lelik. Az allitassal egyetértettek, az atlagok 3,27 korl
alakultak 0,63 szdrasértek mellett, ennek okan tobbnyire olyan eseményt furkésznek, amelyek
jokedvre deritik Oket.
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Az érzelmek szabalyozasa tételkoréhez tartoz6 kovetkezd item allitasa az alabbiak szerint
sz0l: ,, Ugy dllitom be magam, hogy j6 benyomdst keltsek mdsok elétt.” Erre a tételre a
megkérdezettek atlagban 2,85 pontszamot adtak (o = 0,66).

Végul az idetartozo utolsé harom tétel kijelentései kozil (21, 24, 30) a 21. allitasra
érkezett 3,00-t0l kevesebb atlagpont (o = 0,70), amely arra iranyult, hogy mennyire tudjak a
vezetOk érzelmeiket szabalyozni. A legjellemzObb allitas a 24. tétel lett, ahol masok dicséretére
helyez6dott a hangsuly (atlagpontszam 3,71; ¢ = 0,67). A megkérdezettek egyetértettek azzal

is, hogy igyekeznek tdmogatni azokat, akik maguk alatt vannak, hogy jobban érezzék magukat

(atlagpont 3,22; 6 = 0,65).
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9. ébra: Az érzelmek szabalyozésa alskala pontszamai (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 9. dbra 6sszefoglaléan mintazza az érzelmek szabalyozésa tételeihez tartoz6 beérkezett
atlagos pontszdmokat. Ennek megfeleléen megfigyelhet6, hogy a valaszok a maximalis 4
pontjabdl 1,85-3,61 kozott értékeltek a vezetdk. A teljes atlag ebben az esetben 2,88 lett, az
Osszessitett pontszam az érzelmek szabalyozésara vonatkozoan 31,68 lett (5. tablazat) a

maximalisan elérhetd 44 pontbdl.

Az érzelmi intelligencia teszt elemzése soran megvizsgaltam azt is, hogy van-e kiillénbség
a ndi és férfi vezetdk valaszai kozott. A vizsgalatot kétmintas t-préba segitségével hajtottam
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végre, amely a 16. item eseten eredményezett szignifikans kilénbséget (p = 0,003). A kétmintas
t-préba alapjan megéllapithato tehat, hogy a néi vezeték még inkabb szeretnek jobb benyomaést
kelteni masok el6tt, mint a férfi tarsaik. Ezt alatimasztja az is, hogy a nék atlagbhan erre a tételre
nagyobb pontszamot jel6ltek (3,33), mig a férfiak atlagban 2,66-ra pontoztak az allitast. A tébbi
item esetében nincs szignifikans eltérés néi és férfi vezetok kozott (p > 0,05).

Kivancsi voltam arra is, hogy vajon az életkor elérehaladtaval magasabb-¢ a vezetok
érzelmi intelligencia szintje. Ehhez kapcsolddott az 1. hipotézisem is, miszerint az idésebb
korosztalyu vezetok magasabb érzelmi intelligencidaval rendelkeznek, mint a fiatalabb vezeto
tarsaik. A vizsgalat elvégzéséhez mintamat el6szor is két csoportra osztottam annak
fuggveényeben, hogy mennyi a median értéke a kitoltdk korara vetitve. Az életkor tekintetében
a mintaban a 40. életév a kozépso érték, igy az egyik csoportot a 40 év alattiak (fiatalabbak),
mig a masik csoportot 40 év felettiek (iddsebbek) képezték. Igy az idésebb korosztalyt 22 f5,
mig a fiatalabb csoportot 19 f6 képezte. A statisztikai proba végrehajtasa elétt Kolmogorov-
Smirnov teszttel ellenériztem a normalitast meglétét. Mind a 40 év alattiakra és felettiekre nem
szignifikans eredmény sziletett (p = 0,200; p = 0,109), vagyis mindkét valtoz6t normal
eloszlasunak tekinthetjik. Mivel teljesult a normalitas feltétele, igy a hipotézisemet kétmintas
t-probaval ellendriztem. A kétmintés t-proba eredménye alapjan elmondhat6, hogy a 40 év
alattiak és felettiek érzelmi intelligencia szintje nem kilonbdzik egymaéstol szignifikansan (t
(39) = 1,814, p = 0,77). Az érzelmi intelligencia teszt kérdéseire adott valaszok atlaga a 40 év
feletti vezeték esetén 2,95 mig a 40 év alattiaknal 3,11 pont. Az 6sszpontszdmokat tekintve a
40 év alattiak atlagban 6sszesen 98,32 pontot értek el, mig az id6sebb korosztaly 94,86 pontot,
tehat nem mutatkozott szamottevo kiilonbség az 6sszpontszamok esetén sem. Ennek tudataban
az els6 hipotézisemet elutasitom, vagyis a 0 hipotézis teljesil, miszerint a két csoport (40 év
alatti vezetdk és 40 év feletti vezetdk) atlaga megegyezik egymassal. A szakirodalmi adatoktol
tehat eltér6 eredményt kaptam, ugyanakkor Fariselli et al. (2008) empirikus kutatasi eredménye
alapjan kiemeli, hogy az érzelmi intelligencia és az életkor kozotti kapcsolat csak csekély
mértékil, emellett vannak az érzelmi intelligencianak olyan teriiletei, amelyek nem valtoznak
az életkor eldrehaladtaval, és sok olyan fiatal van, aki magasabb EQ-val rendelkezik, mint az
1d6sebb tarsaik.

Osszefoglaléan megallapithatd, hogy a vezeték jo eredményt értek el az érzelmi
intelligencia teszten, atlagban 96,49 pontot. A legtobb pontszamot elér6 vezet6 121 pontot, mig
a legkevesebbet szerzé 80 pontot ert el. Nem jelenthetd ki, hogy az idésebb korosztalytak (40

év felettiek) magasabb érzelmi intelligencia szinttel rendelkeznének.
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4.2. Megklzdés stresszhelyzetekben teszt eredményei
A teszt masodik részében a vezetOk stresszel kapcsolatos megkiizdési stilusat vizsgaltam
meg részletesen. Az érzelmi intelligencia teszt kiértékeléséhez hasonloan el6szor itt is egy leiro

statisztikai elemzeést készitettem, amit a 7. tablazat jelenit meg.

7. tablazat: Stresszel kapcsolatos megkutizdési stilusok 6sszpontszamai a valaszaddok

korében
Feladat/Problemakdzpontu 65,27 54 79 66 5,79
Erzelemkozpontd 36,95 20 59 38 9,60
Elkeriilé 36,90 20 63 36 10,50
Osszes pontszam 130,97 101 173 138 17,47

Forras: Sajat szamitas

A tablazat alapjan lathatd, hogy a legtébb pontszdmot a kitoltok a
feladatkdzpontd/problémakdzpontd megkiizdesi stilusban értek el. A stresszel kapcsolatos
megkizdési modhoz kapcsolodott a 2. hipotézisem, amely szerint a vezeték leginkabb
problémakozpontl/feladatkdzpontl megkiizdési stilust alkalmaznak stresszes helyzetekben. Az
elért pontszamoknak megfeleléen ez a hipotézisem elfogadasra keril. A
feladatkdzpontd/problémakdzpontd megkiizdes esetén az egyén figyelme arra iranyul, hogy a
stresszt okoz6 probléméat minél hamarabb megoldja. Ilyen tipusd megkizdés soran elsé
Iépésben az érintett eldszor felméri a helyzetet €s pontosan megnevezi a problémat. A
kovetkezd 1épés soran a konkrét problémara iranyul a figyelem, amely sordan a lehetséges
megoldasok feltérképezése torténik. Ebben a szakaszban fontos a kreativitas, hogy minél tébb
alternativ megoldas lehessen a birtokaban. Majd a kovetkezd 1épésben kiértékeli az egyén az
egyes lehet6ségeket és kivalasztja az egyik megoldast. A problémamegoldas mind fizikai
kdrnyezet mddositasara, a tarsas kornyezetre, illetve az egyén belsé vilagara is iranyulhat,

amely soran Uj készségeket sajatit el a személy (Perczel-Forintos — Annus, 2005).

A teszt kiértékeléséhez els6 részben a feladatkdzpontd/problémakdzponti megkizdési
stilusra érkez6 valaszokat tanulmanyoztam at tételesen. A kérdésblokkhoz Gsszesen 16 allitas
tartozott, amelyet egy egytdl otig terjedd Likert-tipusu skalan értékeltek a valaszadok, annak
fliggvenyében mennyire érezték igaznak magukra vetitve az elhangzottakat. Ebben a blokkban

is megvizsgaltam tovabba azt, hogy van-e kiilonbség a ndi és a férfi vezetok kozott.
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A feladatkozponti/problémamegoldé stilusra érkezd valaszok Osszességét a 10. abra

mutatja.

1 2 6 10 15 21 24 26 27 36 39 41 42 43 46 47
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10. &bra: Probléma/feladatkdzpontl megkiizdési stilus pontszamai (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 10. abra értelmében az atlagos pontszamok a maximalis 5,0 pontbdl 3,54-4,39 kdzé
estek, igy az atlagos értékelés 4,08. A legalacsonyabb pontszdm a 39. kérdésre érkezett,
miszerint ,, Atértékelem, hogy mi a fontos és mi nem.” Ennek nyoman a vezetSkre csak kozepes
mértékben igaz, hogy stresszes helyzetben fellilvizsgalnak mi a Iényeges és mi az, ami nem. A
legjellemzdbb allitas a megkérdezettekre a 42. item (atlagpontszam 4,39; szoéras 0,63), amely
soran azt értékelték, hogy mennyire tesznek tovabbi eréfeszitéseket annak érdekében, hogy a
dolgok elintézésre kerlljenek. Nagyon hasonl6 atlag sziiletett a 24. allitasra is (4,37; o = 0,77).
., Azon vagyok, hogy megértsem a helyzetet.” Hasonloan pontoztak tovabbé a 6-0s, 26-0s és 27-
es tételt is, hiszen mindharom Kijelentésre 4,20 feletti atlagok érkeztek (4,29; 4,27; 4,24). Az
utobbi allitas (27) igy hangzik: ,, Atgondolom a helyzetet és megprébalok tanulni a hibambol.”
Ezt a kijelentést 4,27-re értékelték atlagban a vezeték 0,62 szorasérték mellett. Erre az itemre a
kétmintas t-proba eredménye nok és férfiak kozott szignifikans eltérést eredményezett. A kapott
t-teszt szignifikancia értéke 0,029, Levene-préba eredménye 0,597, tehat a tételre érkezé
pontozas nem egyenld a két alapsokasagban, vagyis a nék és férfiak atlagai kozti kiilonbség

szignifikans. Ennek alapjan azt lehet allitani, hogy a férfi vezet6k stresszes helyzetben nagyobb
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aranyban gondoljak at a helyzetet és prébalnak tanulni a hibaikbol, mint a néi vezetok. A férfiak
atlagban a kijelentést 4,38-ra pontoztak, mig a nék 3,91-re értékelték.

Kdzel 4,00-es atlag (3,90) érkezett az 1. tételre ,, Jobban osztom be az idémet” (¢ = 0,86),
tovabba a 15. tételre is, amely igy hangzik ,, Atgondolom, hogyan oldottam mdr meg hasonlé
problémakat” (atlagpontszam 3,93; szorasérték 0,85). Ez azt jelenti, hogy a vezeték megterheld
helyzetben igyekeznek hatékonyabb idébeosztast alkalmazni, és a korabban szerzett
tapasztalataikat hasznéljak fel a problémamegoldashoz. Ez Osszhangban all az érzelmi
intelligencia teszt 2. tételével, amely kérdés szintén erre iranyult.

A 41. tételben azt pontoztak a vezetok, hogy mennyire veszik kézbe a helyzetet stresszes
szituacidban. Ehhez kapcsolédott a 3. szamu hipotézisem, amely soran azt feltételezem, hogy
a magasabb szintii vezetok stresszes szituacioban nagyobb aranyban veszik kézbe a helyzetet,
mint a csoportvezeték. A proba elvégzése eldtt a Kis mintaelemszam miatt két csoportra
osztottam a vezetOket rangjuk szerint. A magasabb szintii vezet6k csoportjaba tartoznak a felso,
illetve kozépvezetok (6sszesen 31 £6), mig a masik csoportot a csoportvezetdk alkotjak (10 £6).
A tesztet kétmintas t-probaval ellendriztem (Levene-teszt értéke 0,240), amelynek eredménye
szignifikans kilonbséget eredményezett (p = 0,034), vagyis a hipotézisem elfogadasra kerul, a
szakirodalmi adatoknak megfelel6 eredményt kapatam. A magasabb szintli vezetok ennek
megfeleléen magasabb atlagot is értek el a tételre nézve, 6k atlagban 4,36-ra pontoztak a
Kijelentést (c = 0,71), mig a csoportvezetdk atlagosan 3,80-ra (o = 0,63).

Az ezt kovetd item (43) allitdsa azt vizsgalja mennyire talalnak kiilonb6z6 megoldast a
problémara. Ezzel az allitassal tiInyomorészt egyetértettek (atlagpontszam 4,24; szorasérték
0,63).

A feladatkdzponti megkiizdési stilushoz tartozo utolso elétti allitas igy hangzik: ,, Arra
haszndlom a helyzetet, hogy bebizonyitsam képes vagyok megoldani.” Ezt a megallapitést
atlagban 3,71-re pontozték (c = 1,05), vagyis részben egyetertenek ezzel az allitassal is. Végul
az utolso item soran azt ertékelték a valaszaddk, hogy mennyire probaljak 6sszeszedni magukat,
ahhoz, hogy a helyzet magaslatan legyenek. A beérkezett valaszok alapjan (4,07; o = 0,72) ez
is igaz rajuk.

tartoznak. Ezek a tételek a 3, 5, 7, 8, 13, 14, 16, 17, 19, 22, 25, 28, 33, 34, 38, 45. A 6. tablazat
értelmében leszogezhetd, hogy a problémakozpontu stilushoz képest 28,32 pontszammal

alacsonyabb pontot szereztek a kitoltok, tehat ez a megkiizdési mod kisebb mértékben jellemzd
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rajuk. Az érzelemkozpontu stresszel vald megkiizdési stilus atlagos értékelésének attekintését
a1l. abra ismereti.

3.02
3 293 2.76 2.73 . 2.73

1.851.83 1.68

3 5 7 8 13 14 16 17 19 22 25 28 33 34 38 45

mmm Atlag ——Teljes atlag

11. 4bra: Erzelemkozpontl megkiizdési stilus pontszamai (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 11. abra értelmében a vezetok 1,46-3,02 koz0Ott pontoztak a maximalis 6t fokozatu
skalabdl. Az atlagértékelés az érzelemkdzpontl megkiizdés soran 2,31 pontszam, a legkevéshé
jellemzo allitas a megkérdezettek korében a 16. allitas, mig a legjellemzobb 14. item. Ez utdbbi
tétel a kovetkezOképp hangzik: ,, Nagyon fesziiltnek érzem magam.” EbbOl kifolyolag a

valaszadok kdzepes mértékben idegesek stresszhelyzetben.

Az érzelemkdzpontl kérdések esetében is megvizsgaltam, hogy van-e szignifikans
kiilonbség a ndi és a férfi vezeték kozott. A t-proba szignifikans eredményeit a 8. tablazat
mutatja be.
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8. tablazat: Az érzelemkozponti megkiizdés szignifikans eredményei nék és férfiak

kozott
, , Levene-préba . - -
Tétel sorszama . Szabadsag fok Szignifikancia szint
eredmeny
3 0,311 39 0,011
16 0,000 39 0,043
19 0,901 39 0,016

Forras: Sajat szerkesztés

A 8. tdbl4zat alapjan leolvashato, hogy harom tételnél (3, 16, 19) mutatkozott szignifikans
eltérés nok és férfiak kozott, hiszen p < 0,05.

Szignifikans eltérés mutatkozott arra a kijelentésre (3), hogy ,,4 régi szép iddkre
gondolok.” Ezzel az éllitdssal inkabb a férfi vezetOk értettek egyet, 6k atlagban 2,79-re
pontoztak (o = 1,01), mig a n6k véalaszai atlagosan 1,91 (o = 0,79).

A 16. szamu Kijelentés soran szintén a férfiak értek el magasabb atlagot, az allitas pedig
eszerint olvashato: ,, Azt mondom magamnak, hogy valéjaban ez nem velem torténik.” Azonban
a mondattal egyik fél sem értett egyet, hiszen a férfiak 1,62 pontot adtak rd (c = 0,86), a n6k
1,08-at (o = 0,28), tehat sem a nék, sem a férfiak nem probaljak tagadni a helyzetet.

A 19. tételhez kapcsolodott a 4. hipotézisem, amelyben azt allitom, hogy stresszes
helyzetben a nékre jobban jellemzébb a nyugtalansdag, mint a férfiakra. A 7. téblazat
értelmeben a hipotézisem megerdsitésre keriilt (p = 0,016), vagyis a ndi vezeték
nyugtalanabbnak érzik magukat stresszes szituacidban, mint a férfiak. A néi megkérdezettek

atlagban 3,33-ra pontoztak zaklatottsagukat (¢ = 1,07), mig az ellenkez6 nem 2,48-ra (c = 0,95).

A tesztsor harmadik és egyben utolso része az elkeriil6 megkizdési stilus allitasait
foglalja magaba. Az ehhez kapcsolddé 16 tételt és a hozzajuk kapcsolddo atlagos pontszamokat

a 12. dbra szemlélteti.
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12. abra: Elkeriilé6 megkutzdési stilus pontszamai (N=41)

Forras: Sajat szerkesztés

A 12. &bra értelmében a megkerdezettek a maximalis 5 fokozatl skalabol 1,49-3,63
kozott értekeltek, az atlag pontozds az elkeriild6 megkiizdési stilusra vetitve 2,31. Az
Osszpontszamok a 6. tablazat értelmében 36,90 pont, tehat ez a legkevésbé alkalmazott
megkiizdési stilus a vezetdk korében.

A kit6lték nagyobbrészt a 35. itemmel értettek egyet (3,63), amely arra irdnyul, hogy
mennyire beszélnek olyan személlyel, akinek adnak a véleményére. Kozepes mértékben
(&tlagpontszdm 3,22; ¢ = 1,19), azonosultak a kérddiv 4. itemével, amely a kovetkezdképpen
sz0l: ,, Megprobalok masokkal egyiitt lenni.” A szociélis timaszkeresés tovabbi tételeivel, mint
példaul egy barat meglatogatéasa, vagy felhivasa, esetleg id6toltés egy fontos személlyel (29,
31, 37. tétel) kisebb mértékben fontos szamukra stresszhelyzetben.

Szinte egyaltalan nem jellemz6 a vezet6kre (23.), hogy stresszes szituacioban
szOrakozassal prébalnak oldani a stresszt (atlagpont 1,49; o = 0,84), valamint az sem, hogy
kirakatok nézésével terelnék el figyelmiiket (9. tétel, atlagpont 1,56; ¢ = 1,00).

Ahogyan a 12. 4bréan is kirajzolodik szintén alacsony értékelések (2,00 alatti) szilettek
azokra a tételekre (12, 18) is, amelyek az étkezéssel kapcsolatos stresszoldasra utalnak, vagy

olyan figyelemelterel6 tevékenységekre, mint példaul a vasarlas (20. tétel).
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A korabbiakhoz hasonloan az elkeriil6 megkiizdési stilus esetén is elemeztem, hogy van-
e szignifikdns eltérés nék és férfiak kozott. A vizsgalatot ebben az esetben is t-préba
segitségevel végeztem el, amelynek eredménye alapjan egyedil a 48. tételnél mutatott
szignifikans eltérést (p = 0,012). Habar a valaszadok nagy része nem értett egyet azzal, hogy

televiziot nézne, a férfi vezetok magasabb atlagot értek el (1,86), mint a n6i vezetdk (1,17).

Dolgozatomban szerettem volna arra is valaszt kapni, hogy vajon az alacsonyabb szintii
vezetok (csoportvezetdk) stresszesebbnek Vélik-e munkdjukat, mint a felsébb vezeték. Ez az 5.
hipotézisem, amit arra alapoztam, hogy az alacsonyabb szinten all6 vezet6knek kett6s helyen
kell megfelelniiik, hiszen beosztottként és vezetoként is egyarant helyt kell allniuk.

A hipotézisemet t-probaval ellenériztem, amely soran a csoportvezetdket és a felsdbb
vezetoket (kozépvezetdk, felsdvezetok) hasonlitottam 0Ossze, annak fliggvényében, hogy
mennyire érzik stresszesnek munkajukat. Mivel p = 0,386, vagyis nem szignifikans, ezért ezt a
hipotézisemet elutasitom, igy a 0 hipotézis kerll elfogadasra, azaz az atlagok megegyeznek a

két csoportban.

Utolsd, egyben 6. hipotézisem soran az a feltételezésem, hogy a stresszel valé megkiizdés
és az érzelmi intelligencia szintje kozott erds korreldcio van. Goleman et al. (2003) gy véli,
hogy magas érzelmi intelligencidval rendelkezd személyek konnyebben alkalmazkodnak 4j
helyzetekhez, rugalmasabbak, és érzelmeik megfeleld iranyitasaval hatékonyabban tudnak
megkuizdeni a stresszel, szemben az alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6kkel.

Hipotézisem ellenérzését Pearson-féle korrelacioval hajtottam végre. A Kkorrelacios
egyutthato szignifikancia szintje 0,947, (r = 0,011) vagyis nincs szignifikans 0sszefiiggés a
stresszel valé megkiizdés és az érzelmi intelligencia szint kdzétt a mintdmba tartozo vezetk

esetén. Ez alapjan a hipotézisem elutasitasra kerdl.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Ebben a fejezetben foglalom 0ssze az el6z6 fejezetben részletezett eredményeket, illetve
a korabban megfogalmazott hipotézisek is 0sszegzésre keriilnek, amelyek az eredmények
fiiggvényében elfogadasra vagy elutasitasra keriiltek. Ezek ismeretében kiilonb6zd javaslatokat
is megfogalmazok, amiket szintén ebben a fejezetben ismertetek.

A dolgozatom elsédleges célja az volt, hogy felmérjem a MAV-HEV Zrt.-ben dolgozé
vezetd beosztasi személyek érzelmi intelligencia szintjét és meghatdrozzam milyen
megkuzdési stilust alkalmaznak, amikor stresszes helyzettel szembesulnek.

A kutataisom eredménye alapjan a vezetdk pozitiv eredményt értek el az érzelmi
intelligencia teszten, a maximalisan elérhetd 132 pontszambdl 96,49 pontot értek el atlagban,
amely Schutte et al. (1998) kutatasai szerint az atlagos tartomanyba esik (87-107 pont). Az
érzelmi intelligencia teszten belil harom alfaktor is kiértékelésre kertlt, amelynek értékei
nagyon egyenletesen alakultak. Az elsO ilyen alrész a teszten beliil az érzelmek észlelése és
kifejezése skala, ennek keretében 32,71 pontot, az érzelmek hasznalata a problémamegoldas
témakdrében 32,10 pontot és végll az érzelmek szabalyozasa részben 31,68 pontot értek
atlagban a vezetdk. Véleményem szerint habar Osszességében pozitiv eredmény sziiletett az
érzelmi intelligencia teszten a vezetdk korében, célszerii lenne a szervezet mas
munkakdrében is felmérést végezni az érzelmi intelligenciaval kapcsolatban.

A dolgozatban tovabba 6 db hipotézist is megfogalmaztam, amelyet az 9.tblazat
Osszefoglalon jelenit meg. Lathato, hogy a felallitott hat hipotézisbdl vizsgélataim soran harmat

igazolni tudtam, harmat pedig elvettem.

9. tdblazat: A dolgozat hipotéziseinek eredményei

Sorszam Hipotézis megfogalmazésa Eredmény

Az 1dOsebb korosztalyu vezetdk
. magasabb érzelmi intelligenciéval H1 hipotézis
Hipotezis 1 ) ) .
rendelkeznek, mint a fiatalabb ELUTASITVA
tarsaik.
A vezetok leginkabb
o problémamegoldé/feladatkdzpontu H2 hipotézis
Hipotézis 2 ] o
stresszel valé megkiizdési stilust ELFOGADVA
alkalmaznak.
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A magasabb szinti vezetdk

o stresszes szitudcidban nagyobb H3 hipotézis
Hipotezis 3 ) o
aranyban veszik kézbe a helyzetet, ELFOGADVA
mint a csoportvezetok.
Stresszes helyzetben a ndkre .
o _ . H4 hipotézis
Hipotézis 4 jobban jellemzdbb a nyugtalansag,
S ELFOGADVA
mint a férfiakra.
A csoportvezetdk stresszesebbnek .
o . B ) H5 hipotézis
Hipotézis 5 velik munkajukat, mint a magasabb ;
) ELUTASITVA
szintll vezetok.
A stresszel valo megkuzdés és az .
o A H6 hipotézis
Hipotézis 6 érzelmi intelligencia szintje kdzott ;
ELUTASITVA

eros korrelacio van.

Forras: Sajat szerkesztés

Elsé hipotézisem soran arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy vajon az idésebb korosztalyu
vezetok magasabb érzelmi intelligencia szinttel rendelkeznek-e, mint a fiatalabb vezetd tarsaik.
A vizsgalat elvégzéséhez két csoportra osztottam a vezetdket koruknak megfelelden, igy az
egyik csoportot a 40 évnél id6sebbek, mig a masik csoportot a 40 évnél fiatalabbak alkotték.
Az eredményeim alapjan nem mutatkozott szignifikans eltérés a két korcsoport kozott, sot a
fiatalabb vezetdk 3,46 pontszammal tobbet értek el az érzelmi intelligencia teszten, mint az
id6sebb kollégaik. Fontosnak tartom azonban megemliteni, hogy az érzelmi intelligencia
barmely korban tanulhato €s fejleszthetd, ugyanakkor, ahogyan azt az eredményem is mutatja,

a magasabb életkor nem feltétlendl jar egy(tt a magasabb érzelmi intelligencia szinttel.

Masodik hipotézisem keretében azt vizsgaltam meg, hogy a vezetdk korében melyik a
leginkabb alkalmazott megkuzdési stilus, amit stresszes helyzetben alkalmaznak. A kutatdsom
alapjan a feladat/problémakozpontih megkiizdési méd bizonyult a leginkabb rajuk jellemzonek,
ugyanis csaknem 2x annyi pontszamot értek el ebben a kategoriadban, mint az érzelemkdzpontu
vagy az elkeriild megkiizdési stilus esetében. Véleményem szerint ez nagyrészt
munkaszerepiikbdl és feleldsségi koriikbdl is adddik, hiszen vezetdként folyamatosan olyan
helyzettel kell szembestlniik ami megoldast igényel, tehat mindennapi munkajuk soran aktiv

megoldasi stratégiara van szlkséguk.
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Harmadik hipotézisem arra iranyult, hogy felmérjem azt, hogy stresszes helyzetben a
magasabb szintli vezet6k nagyobb aranyban veszik-e kézbe a helyzet iranyitasat, mint a
csoportvezetok. Ezt az Osszefiiggést sikeriilt bizonyitani, mivel statisztikailag szignifikans
kiilonbség mutatkozott erre a tételre nézve a csoport és a felsObb vezetok kozott.

Kovetkezésképpen a felsébb vezetdk nagyobb kontrollérzettel rendelkeznek.

Negyedik hipotézisem soran abbdl indultam ki, hogy a szervezetnél dolgozd néi vezetok
stresszes helyzetben nagyobb foku nyugtalansagot éreznek, mint a férfi tarsaik. Eredményeim
igazolték ezt a hipotézist, kovetkezésképpen a nék valdban idegesebbek stresszes helyzetben,
mint a férfiak. Ennek szdmos oka lehet, mint példaul talzott munkaterhelés, nagy munkatempo,
de személyiségunk is befolyassal lehet stressz szintiikre. Véleményem szerint célszerii lenne
tovabbi elemzéseket vegezni az okok felderitése végett, esetleg interjukkal kiegésziteni a

felmérést.

Otodik hipotézisem fokuszaban szintén a stressz keriilt megvilagitasra, ahol azt kutattam, van-
e kiilonbség a csoportvezetdk és a felsébb vezetdk kozott arra vonatkozodan, hogy mennyire
gondoljak stresszesnek munkajukat. Eredményeim alapjan nem mutatkozott szignifikans
eltérés a két csoport kozott, kovetkeztetésképpen nem lehet kijelentheti, hogy az alsbb vagy

felsobb szintii vezetdk munkéja lenne stresszesebb.

Hatodik, egyben utolsé hipotézisemben azt feltételeztem, hogy a stresszel valé megkiizdés és
az ¢érzelmi intelligencia kozott erds korrelacios kapcsolat van. Ennek megfelelden egy
korrelacios elemzést végeztem el, vizsgalva azt, hogy milyen kapcsolat van a két valtozo kozott.
A kapott eredmények alapjan a mintdmra vonatkoztatva nincs kapcsolat az érzelmi intelligencia
és a stresszel kapcsolatos megkulzdési stilus kozott, kovetkeztetésképpen az, hogy valakinek
milyen az érzelmi intelligencia szintje nincs kapcsolatban azzal, hogy milyen megkiizdési

stilust alkalmaz.
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OSSZEFOGLALAS

Dolgozatom témaja az érzelmi intelligencia és a stresszel kapcsolatos megkulzdési stilus
vizsgalata volt, amit egy konkrét szervezet vezetéi korében mértem fel, amely a MAV-HEV
Zrt. vezetdit jelentette.

Ugy gondolom az érzelmi intelligencia és a stresszel val6 megkiizdés minden szervezet
szémara fontos, és a vezetoi szerepkorrel rendelkezok esetében még inkabb kiemelt jelentdség,
hogy megfeleld érzelmi intelligenciaval rendelkezzenek, tovabba, hogy hatékonyan
megtudjanak birkézni a stresszel. Ennek megfeleléen legfobb célkitiizésem az volt, hogy
megvizsgaljam a vezetok EQ szintjét és felmérjem azt, hogy hogyan kiizdenek meg a stresszes
helyzetetekkel.

Dolgozatom négy f6 egységbdl tevodik Ossze; a szakirodalmi kutatasbol, az anyag és
modszer részbol, az érzelmi intelligencia teszt és stresszel kapcsolatos megkiizdési stilus teszt
konkrét elemzésébol és értékelésébdl, illetve a kovetkeztetések és javaslatok leirasabol.

Az elsé fejezetben irodalomkutatasok révén gytjtottem ossze informéaciokat az érzelmek
szerepérél a munkahelyen, az érzelmi intelligencia legismertebb modelljeirdl, az EQ legfébb
szerepérdl a munkahelyen, és hogy milyen tulajdonsagokkal rendelkezik egy érzelmileg
intelligens vezeté ahhoz, hogy hatékony legyen. Szakirodalmi kutatasom soran kitértem még a
stressz ¢és munkahelyi stressz fogalmara, illetve ravildgitottam milyen stressz tényezdk
fordulnak eld leginkdbb a munkavallalok életében. Végiil a stresszel kapcsolatos megkiizdési
modokat, stratégiakat ismertettem.

A fejezet masodik részében roviden bemutattam a valasztott véllalatot, tovabba
részletesre keriiltek az alkalmazott kérddivek is. Ebben a fejezetben fogalmaztam meg az
altalam felallitott hipotéziseket is, amiket az eredményeim fiiggvényében megerdsitésre vagy
elutasitésra kertltek.

A harmadik fejezetben abrak és téblazatok segitségével szemléltettem a kapott
eredményeket és statisztikai probdk alkalmazasaval megerdsittettem vagy megcafoltam a
korabban felallitott hipotéziseimet is.

Végil az eredmények ismeretének birtokaban Osszefoglaltam kdvetkeztetéseimet és

néhany javaslatot fogalmaztam meg.
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MELLEKLETEK

A kérdoivek ismertetése.

1. rész: Schutte-féle Erzelmi intelligencia teszt
Kérem, hogy figyelmesen olvassa el az egyes allitasokat, és dontse el, mennyire jellemzdek
Onre! Ertékelje a skala segitségével az allitasokat az alabbiak szerint:
1...egyaltalan nem jellemz6
2...kevéssé jellemz6
3...nagyrészt jellemzd
4

...teljes mértékben jellemz6

1. Tudom, mikor kell a személyes problémaimat megosztani masokkal.

2. Ha akadalyokba (itkdzoém, eszembe jut, hogy amikor hasonl6 akadalyokkal kertiltem szembe,
hogyan gydztem le azokat.

3. Arra szamitok, hogy majdnem mindenben jol teljesitek, amit megprobalok.

4. Méasok kdnnyen megbiznak bennem.

5. Nehéz megértenem masok nem verbdlis (izeneteit.

6.Eletem egyes fontos eseményei Ujraértékeltették velem, hogy mi az ami fontos, és mi az ami
nem.

7. Hangulatvaltozasaim kapcsan 1j lehetdségeket fedezek fel.

8. Az érzelmek azon dolgok kozé tartoznak, amelyek értelmesse teszik az életemet.
9.Tisztaban vagyok az érzelmeimmel.

10. J6 dolgokra szamitok.

11. Szeretem masokkal megosztani az érzéseimet.

12. Amikor pozitiv érzelmeket élek at, tudom mit kell tennem, hogy ezt az érzést hosszasan
fenntartsam.

13. Altalaban olyasmiket szervezek, ami masokat szorakoztat.

14.0Olyan programokat keresek, melyek dromet okoznak nekem.

15. Tisztaban vagyok a masoknak kiildott nem-verbalis tizeneteimmel.

16. Ugy allitom be magam, hogy j6 benyomast keltsek masok elbtt.

17. Amikor jé hangulatban vagyok, a probléméakat kénnyen oldom meg.

18. Arckifejezéseik alapjan felismerem milyen érzelmeket élnek at az emberek.

19. Tudom, hogy miért valtoznak az érzelmeim.



20. Amikor jo hangulatban vagyok, kénnyen jutnak eszembe U] Gtletek.

21.Szabéalyozni tudom az érzelmeimet.

22. Konnyen felismerem az érzelmeimet.

23. Ugy hozom meg a kedvem egy feladathoz, hogy elképzelem milyen sikeresen fogom majd
teljesiteni.

24. Megdicsérek masokat, amikor valami jot csinalnak.

25. Ertem a nem-verbalis izeneteket, amelyeket méasok kiildenek nekem.

26. Amikor egy masik ember elmesél valami fontos dolgot ami vele tortént, szinte Ggy érzem,
mintha én is atéltem volna.

27. Uj otletek jutnak eszembe, amikor érzelmi véltozasokon esek ét.

28. Amikor kihivas el6tt allok feladom, mert gy érzem, hogy ugyis kudarcot vallok.

29. Tudom, hogy méasok mit éreznek pusztan abbdl, hogy rajuk nézek.

30. Segitek méasoknak, hogy jobban érezzék magukat, amikor maguk alatt vannak.

31. A j6 hangulatokat hivom segitségtil, amikor akadalyokba ttk6zém.

32. Mésok hangjabdl mar meg tudom allapitani, hogy hogyan érzik magukat.

33. Nehéz megértenem, hogy masok miért éreznek ugy, ahogy éreznek.



2. rész: Megkiizdés stresszhelyzetekben kérdéiv (CISS-48)
A kovetkezokben megterheld, nyomasztéo vagy aggaszté helyzetekre adott emberi
reakcidok kerulnek felsorolasra. Kérem jeldlje meg, hogy milyen mértékben reagal a

megadott modon egy nehéz, bonyolult, vagy diihité helyzetben:

Egyaltalan nem jellemz6 ram
Nagyrészt nem jellemz6 ram
Jellemz6 is rdm, meg nem is

Nagyrészt jellemzo ram

A A

Teljes mértékben jellemzd rdm

1.Jobban osztom be az idomet.

2.A problémara 6sszpontositok, és végiggondolom, hogyan oldhatnam meg.
3. A régi szép idokre gondolok.

4. Megprdbalok méasokkal egyditt lenni.

5. Hibaztatom magam a késlekedésért.

6. Azt teszem, amit a legjobbnak gondolok.

7. Figyelmemet a sajat bajaim kotik le.

8. Hibaztatom magam, hogy ebbe a helyzetbe keriiltem.

9. Kirakatokat nézegetek.

10. Végiggondolom, hogy mi fontos nekem és mi nem.

11. Megprobalok aludni.

12. Kedvenc ételemmel vigasztalom magam.

13. Agg6dom amiatt, hogy nem tudok a problémaval megkizdeni.
14. Nagyon fesziiltnek érzem magam.

15. Atgondolom, hogyan oldottam mar meg hasonld problémakat.
16. Aztmondom magamnak, hogy val6jaban ez nem velem torténik.
17. Hibaztatom magam, hogy érzelmileg talsagosan bevonodom a helyzetbe.
18. Kimegyek enni valamit.

19. Nagyon nyugtalan leszek.

20. Veszek magamnak valamit.

21. Elhatarozom, hogy mit tegyek, és aszerint cselekszem.

22. Hibaztatom magam azért, mert nem tudom, mit tegyek

23. Elmegyek bulizni.



24. Azon vagyok, hogy megértsem a helyzetet.

25. ,,Leblokkolok” és nem tudom, mit tegyek.

26. Probalok azonnal javitani a helyzeten.

27. Atgondolom a helyzetet és megprdbalok tanulni a hibaimbol.

28. Azt kivanom, barcsak meg tudnam valtoztatni azt, ami toértént, vagy azt, ahogy éreztem
magam.

29. Meglatogatom egy baratomat.

30. Azon idegeskedem, hogy mi tegyek.

31. Elt6ltém az id6t valakivel, aki nagyon fontos szamomra.

32. Elmegyek sétalni.

33. Aztmondogatom magamnak, hogy ez sohatébbé nem térténhet meg.
34. Csak a hibaimon gondolkodom.

35. Beszélek valakivel, akinek adok a véleményeére.

36. Attekintem a problémat, miel6tt barmit is tennék.

37. Felhivom egy baratomat.

38.Diihos leszek

39. Atértékelem, hogy mi fontos és mi nem.

40. Megnézek egy filmet.

41. Kézbe veszem a helyzetet.

42.Tovabbi erdfeszitést teszek a dolgok elintézésére.

43. Kiilonb6z6é megoldasokat talalok ki a problémara.

44. Sziinetet tartok és kilépek a helyzetbdl.

45. Mésokon vezetem le az idegességemet.

46. Arra hasznalom a helyzetet, hogy bebizonyitsam, képes vagyok megoldani.
47. Megprébalom 6sszeszedni magam, hogy a helyzet magaslatan legyek.

48.Tévét nézek



3. rész: Demograéfiai kérdések
Az 6n neme?
No6/Férfi
Az 0n kora?
(sajat valasz)
Az 6n legmagasabb iskola végzettsége?
Altalanos iskola
Gimnazium, szakkozépiskola
Féiskola/Egyetem
Mioéta dolgozik vezetoként a vallalatnal?
Kevesebb, mint 1 éve
1-3 éve
4-5 éve
5-10 eve
10-15 éve
15-20 éve
T6bb, mint 20 éve

Milyen vezet6i beosztasban dolgozik On?
1. Kozépvezetd
2. Csoportvezetd
3. Felsovezetd
Mennyire gondolja stresszesnek a munkajat? (1=egyaltalan nem, 5=nagyon stresszes)
Tudatos vilasztas volt, hogy On vezeté lett?
Igen/Nem

Kérem ellendrizze, hogy nem-e hagyott megvalaszolatlan kérdést!
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