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ELOSZO

Az a nemzet, mely nem képes tehetséges fiainak kifejlodését
biztositani és dket a nekik megfeleld helyre dllitani, az a
kozépszeriiség kezén elsorvad”

Klebersberg Kuno

A felsGoktatas leglényegesebb célkitiizése, hogy lehetGséget teremtsen minél tobb
tehetséges fiatal szamara a tovabbtanuldsra, ismereteik gyarapitdsara, a munka-
erGpiacon valod elhelyezkedésre, de emellett a fiatalok tdmogatdsanak az oktat6i
utdnpdtlds biztositdsa szempontjabdl is kiemelt jelentSsége van. A tehetségekkel
valé kiemelt tor6désnek tobb formdja 1étezik a felsGoktatasban, ilyen példaul a
tudomdnyos didkkori tevékenység, valamint a szakkollégiumi rendszer.

A Baka J6zsef Szakkollégium az NTP-SZKOLL-21 pélyazati program alkalmaval
sikeres palyazatot nydjtott be ,,Vallalkozénak lenni j6”” cimmel. A palydzati kiirdssal
Osszhangban vallaldsokat tettiink a hallgatdi tehetséggondozas kiilonbozd formainak
felkaroldsara és azok fejlesztésére. Igy a palyazat soran a hallgaték munkavallaléi
készségeinek és képességeinek fejlesztését vezetési tréningek segitségével mértiik
fel és fejlesztettiik. A széles kori elméleti €s gyakorlati ismeretatadast kovetSen a
szakkollégistak visszajelzést kaptak azokrdl a kulcskompetencidkrol, amelyek fej-
lesztést igényelnek, masrészt megerdsitést azokrdl a készségekrdl €s képességekrol,
amelyekben kiemelked&ek. A tehetséggondozd programunk sordn vallaltuk, hogy
a miihelymunkdk sorin keletkez6 tudomanyos munkdkat Tudomanyos Didkkori
Konferencidn is bemutatjuk, és a legjobb publikacidkat szerkesztett, atdolgozott
formaban, tanulmanykotetben is megjelentetjiik. A szélesebb kor( tehetséggondozas
érdekében szakkollégiumunk részt vett a palyazat kiirdja dltal meghirdetett hals-
zatosoddsi programban, és egytittmiikodést kotott a SZIE Csokonai Vitéz Mihdly
Szakkollégiummal, valamint az egyetemi integraciénak koszonhetSen bevonta
tehetséggondoz6 programjiba a Magyar Agrér és Elettudomanyi Egyetemen tanul6
tehetséges tanuldkat is, akikkel k6z6s programokat, kurzusokat valdsitottunk meg.
E konyv is ezen egyiittm{ikodés jegyében sziiletett, igy szerz6i a Magyar Agrar és
Elettudoményi Egyetem hallgat6ibl tevédnek ossze. A szakkollégiumok tevékeny-
ségi korének megfelelGen a publikacidk négy tudomdnyteriiletet olelnek fel, tgy
mint a gazdalkodas-, menedzsment-, neveléstudomany, illetve agrartudomanyok.

Arra biztatjuk a tisztelt Olvasét, hogy a publikaciok olvasdsa sordn tartsa szem
el6tt, hogy a konyv szerzdi a — tanulményaik befejeztével — képezhetik a jov6 vezets
értelmiségét. A szerz6k munkdjahoz eziton is gratuldlunk, kiadvanyunk olvasdinak
pedig hasznos id6toltést kivanunk.

Kd&mitives Zsolt PhD
Baka Jézsef Szakkollégium vezetdje

Kaposvir, 2022. jilius 15.
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A SZARAZONALLASI IDOSZAK GAZDASAGI
ELEMZESE

Pupos Cintia — Szabari Miklés — Borbély Csaba

Az elmult évtizedekben a gazdasagi €s tarsadalmi dtalakuldsok mentén minden
termelGagazat, igy a mez8gazdasag is kereste a lehetdségeit a megvaltozott koriil-
mények kozott, és igyekezett adottsdgait, meglévé erdforrasait kihaszndlni a hosz-
szutavu versenyképesség fenntartdsa érdekében. A témavalasztasunkat az motivalta,
gyakorlati ismereteinket kiegészitve az egyetemen oktatottakkal, tudunk-e olyan
kutatémunkét végezni, amely érdekes lehet mind az elméleti, mind a gyakorlati
szakemberek szdmdra. A célkitizés is ennek megfelelen tortént, amelyet két f6

pontban fogalmaztunk meg:
e egyrészt Iétrehozni a tejtermelésen beliil egy szimuldciés modellt,
* masrészt ennek a modellnek a segitségével egy laktacids termelésen beliil
kiilonboz6 tizemi helyzeteket elemezni.

A megfogalmazott kutatési célokbdl kiindulva, tdimaszkodva a szakirodalomra,
illetve empirikus tapasztalatokra, a kovetkezd hipotéziseket fogalmaztuk meg a
dolgozatban:

e HI: A szdrazondllasi idGszak 7-10 napos csokkenése Osszességében a két
ellés kozotti id6 gazdasdgi eredményeit javitja.

A dolgozat elkészitésekor szekunder és primer forrasokat hasznéltunk. A tej-
termelés modellezésére egy termelésszimuldciés modellt készitettiink. A modell
Microsoft Excelben miikodik, ahol az 6sszesit6 oldalon laktaciés napokra szamitja
ki koltségnemenként a termelés minden koltségét és drbevételét. A szarazondllds
hosszdnak megitélése a gyakorlati és elméleti szakembereket is megosztja, ahogy azt
a szakirodalmi 4ttekintésben bemutattuk. A csokkentés ellen sz616k szerint legalabb
60 nap sziikséges ahhoz, hogy azok az élettani folyamatok végbemenjenek, amelyek
a tehén szervezetének, kiilondsen a tégynek a regeneracidjahoz sziikségesek, felké-
sziilve ezzel a kdvetkezd laktdcidra. Szakemberek mdsik csoportja szerint — amely
kijelentéseket kisérleti eredményekkel tdmasztanak ald — a szdrazondllasi id6 7-10
nappal val6 csokkentése nincs statisztikailag kimutathaté médon negativ hatdssal
akovetkezd termelési ciklusra. Onmagdban a szdrazon4llas hosszdnak véltoztatdsa
nem teszi rovidebbé a két ellés kozotti id6t, ,,csak™ a termelS nem termel$ napok
ardnyat modositja. Amennyiben ez az id8szak révidebb mint 60 nap, Ggy azt a
tehenet hosszabb ideig fejik, €s az improduktiv idGszak lesz rovidebb. Annak meg-
elbirdlds alapjan lehet véleményt nyilvanitani. Az adott elemzésben abbdl indultunk
ki, hogy ha tovabb fejt nap vesztesége kisebb, mint a szdrazonallds egy napjanak
tartasi koltsége, akkor érdemes tovabb fejni az allatot. A modellben hét napig sike-
riilt az adott koltségadatok mellett — ezt a helyzetet megfigyelni. Az adott hipotézis

11



PUPOS CINTIA — SZABARI MIKLOS — BORBELY CSABA

megitélésénél figyelembe kell venni, hogy a decemberi adatok miatt a koltségoldal
madr drasztikusan megemelkedett, igy az eredmény lényegesen elmarad a varttél, de
Osszességében a H1 hipotézisiink elfogaddsra keriilt. Az elvégzett kutatdsbol szamos
kovetkeztetést, javaslatot fogalmaztunk meg, amelybdl egyet szeretnénk kiemelni:
A laktaci6 lefutdsa miatt a tobb tej nem jelenti azt, hogy a nyereség is tobb lesz.
S6t, amennyiben a lakt4cié nagyon elhizdédik, tgy egyre nagyobb az esély a vesz-
teséges napokra. Mindezek miatt a laktacié megitélése a tenyésztd szempontjabol
nem teljesen ugyanaz, mint az tizemgazdész szemszogébdl.

BEVEZETES

Az elmult évtizedekben a gazdasagi €s tarsadalmi dtalakuldsok mentén minden
termel&agazat, igy a mez&gazdasag is kereste a lehetGségeit a megvéltozott korilmé-
nyek kozott, €s igyekezett adottsdgait, meglévd eréforrasait kihaszndlni a hosszatavia
versenyképesség fenntartdsa érdekében. 2019-ben a mez6gazdasagi dgazat folyd
alaparon szamolt kibocsétési értéke mintegy 2,8 ezer millidrd forint volt, ebb6l
36%-kal az allatok és az allati termékek részesedtek. Az dllattenyésztés termelési
értékének legnagyobb hanyadét (36%-4t) a baromfi és a tojds adja, ezt kdveti a marha
és atej 29%-os, a sertés 27%-os, valamint az egyéb allatfaj s allati termék 8,1%-o0s
részesedéssel. Ezek az adatok is bizonyitjak, hogy a szarvasmarha-tenyésztés hazank
egyik meghatdrozo, stratégiai fontossdgi mezSgazdasagi dgazata. A tejelGszarvas-
marha-dgazatot a mez&gazdasag ,,nehéz ipardnak™ nevezik. Elénye a tobbi mez6-
gazdasdgi dgazattal szemben, hogy a termelés mashol kevésbé haszndlhaté vagy
melléktermékeit is hasznositani képes, illetve folyamatos napi drbevételt jelent az
tizemek szdmadra. A nagyiizemi tejtermelés Magyarorszagon évek 6ta olyan dgazat,
amelynek jovedelemtermeld képessége gyenge, gyakori tapasztalat, hogy egy-egy
tizem tdmogatds nélkiil veszteséges, s6t azzal egyiitt sem tud nyereséget termelni.

A gazdasdgok vezetGinek tisztdban kell lenni azzal, hogy milyen lehet6ségek
rejlenek a miikodésben, melyek azok a teriiletek, ahol megfelels 1épésekkel, eset-
leges nagyobb odafigyeléssel javitani lehet a tejtermelés hatékonysdgat. Ebben a
feladatban lehet segitségiikre egy termelésszimuldciés modell, amellyel kiilonb6z6
tizemi valtozatok eredményes tejtermelésre kifejtett hatasat lehet vizsgélni.

CELKITUZES

A témavdlasztasunkat az motivélta, gyakorlati ismereteinket kiegészitve az egyetemen
oktatottakkal, tudunk-e olyan kutatomunkét végezni, amely érdekes lehet mind az
elméleti, mind a gyakorlati szakemberek szdmara.

A célkitiizés is ennek megfelelSen tortént, amelyet két f6 pontban fogalmaztunk
meg:

e egyrészt 1étrehozni a tejtermelésen beliil egy szimuldciés modellt,

* masrészt ennek a modellnek a segitségével egy laktacids termelésen beliil

kiilonbozd lizemi helyzeteket elemezni.

A megfogalmazott kutatdsi célokbdl kiindulva, tdmaszkodva a szakirodalom-
ra, illetve empirikus tapasztalatokra, a kovetkezd hipotézist fogalmaztuk meg a
dolgozatban:
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e HI: A szdrazondllasi idGszak 7-10 napos csokkenése Osszességében a két
ellés kozotti id6 gazdasagi eredményeit javitja.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A tejtermelés helyzete Magyarorszagon

Magyarorszag allattenyésztése a rendszervaltastol kezdodden fokozatosan valsagba
keriilt. A kedvezétlen folyamatok az unios csatlakozas utan feler6sodtek, €s csak
az elmult 3-4 évben volt tapasztalhatd enyhe pozitiv fordulat. A tejagazat ma a
hazai mezdgazdasag legnehezebb helyzetben 1év agazata, annak ellenére, hogy
itt kezd6dott meg legkorabban az allomany névekedése, és a termelés 2015-ben
mar kozel 20%-kal haladta meg a mélypontot jelentd 2010. évit (Kapronczai 2016).
Magyarorszagon a szarvasmarha-allomany az elmilt 10 évben mintegy 31%-0s no-
vekedést mutat (2010-ben 706 ezres, 2020-ban 928 ezes dllomdany), igy azon kevés
haszonéllatok egyike, amelynél ilyen szempontbdl pozitiv véltozast figyelhetiink
meg (1. dbra).

1. abra: A szarvasmarha-allomany alakuldsa Magyarorszagon (1851-2017)
Forras: www.ksh.hu, 2020

A trend az egész vildgban az ipari tejtermelés felé vald torekvés, amely joval
jovedelmez&bb pozicidt biztosit, mint a kisgazdasdgok fenntartdsa (Borodi 2020).

A szarazonallasi id6szak megitélése

A termel6 teheneknek az ellésre val6 el6készitése az apasztdssal kezdddik meg. Az
ezt kovetS szdrazondlldsi id6szak a konny( ellésnek, a sikeres tjravemhesiilésnek
és a kovetkezs laktacios tejtermelésének (mivel a tejtermelés a laktacidk szdméval
nd, igy ez kiilonosen fontos) a megalapozdsara szolgdl. A szarazondllas dltaldnosan
elfogadott ideje 60 nap, azonban felmeriil a kérdése annak, hogy ezt az id6t a tej-
termelés novelése érdekében csokkentsiik. Okonémiai szempontbdl a f6 kérdés az,
hogy véltoztassunk-e a szdrazondllds dltalinosan alkalmazott hosszan dgy, hogy
a gzadasagi szempontbdl nagy jelentGséggel bird két ellés kozti id6 nem véltozik.
A tehén é€letciklusdban a szdrazondllasi id6 mint egy regenerdciés iddszak
mikodik, igy ennek a roviditésének a félelmei tobbek kozott a kovetkez laktacios
termelésre, az Ujra vemhesiilésre, a togybetegségek eldfordulasanak a gyakorisdgara
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és ez elhulldsok mértékére irdnyulnak. A szdrazonallasi id6 roviditése révén nyerhetd
tobblettej a tejalkoto részek bizonyos csokkenésével jar egyiitt, mert amikor a tej
hasznosanyag-tartalmét elemezték, gyakorlatilag a 60 nap bizonyult a legoptima-
lisabbnak (Kuhn et al., 2006A). 10 napos csokkenését javasolja a szdrazondllasi
1dS hosszdnak (Diaz és Allaire, 1982; Keown és Everet, 1986; Funk et al., 1992;
Makuza és Mcdaniel, 1996; Remond et al. 1997) is. A tanulméanyok koziil sok a
farmok adatainak utdlagos, retrospektiv elemzésén alapult.

Tervszerten beallitott kisérletek soran (Remond et al.,1997; Bachman, 2002;
Rastani et al., 2003) viszont nem taldltak szignifikdns eltérést a tejmennyiségben.
Néhany munka 30 napos szdrazonélldsi id6t javasol (Bachman, 2002; Gulay et al.,
2003), azonban Szabari et al. (2007) szerint az 50 napos szdrazondllasi id6t kovetSen
szignifikdnsan csokken a kifejt tej mennyisége a kovetkezd laktdcidban. Munk4djuk
sordn a szdrazra allitds idejét a tejtermelés (15 liter) alapjdn hatidroztdk meg.

A szaporoddsbioldgiai teljesitmény értékelésének sordn bizonyossdgot nyert az
is, hogy a rovidebb szdrazondllds gyengébb fogamzast eredményez (Kuhn et al,
2006B). Szabari et al. (2007) statisztikailag igazoltdk, hogy a kdvetkez§ laktaciéban
torténd tjravemhesiilésre még 40 napos szdrazonallasi id6 sem fejt ki kdros hat4st.
Misok nem taléltak kapcsolatot a reprodukcid szintje és a szdrazondllds hossza
kozott (Sorensen és Enevoldsen, 1991).

A megfelel6 hosszu szdrazondllasi id6 sziikséges tobbek kozott a tégy megfelel§
regenerdldddshoz, a maximalis kovetkezd laktacios tejtermelés érdekében (Capuco et
al., 1997). A 40 napndl rovidebb id6 nem elégséges a togy regenerdldddshoz (Hurley,
1989). A szomatikus sejtszdm az 50 napndl rovidebb szarazondllaskor kedvezdtleniil
alakul (Kuhn et al., 2006B). Szabari et al. (2007) munkdja szerint akar 30 napra is
mérsékelheté a hagyomédnyosnak mondhaté 60 napos szdrazonéllasi id6 anélkiil,
hogy a kovetkezd laktdcidban stiribben fordulndnak eld t6gygyulladt tehenek.

Az ellést kovetd par hetes idGszakban a tehenek hajlamosak az anyagcsere- €s
fert6z8 betegségekre. Ez alatt az id8szak alatt jellemz8en negativ energiai egyen-
sulyba keriilnek, mert a takarmdny szdrazanyag, felvételének maximaltsdga miatt
nem képesek elegendd energiat magukhoz venni, ami a nagy tejtermeléshez €s a
létfenntartashoz sziikséges. A negativ energetikai dllapot kialakuldsa mar a laktacié
alatti, és a szdrazondllasi takarmédnyozdssal is nagyban befolydsolhat6. Szabari et
al. (2007) szerint a szdrazondllds idejének 20 napos csokkenése nem okoz nagyobb
elhullast a kovetkezd laktdacidban.

Az idézett vizsgélatok a tejtermelés novelésének a bioldgiai a lehetdségét vizs-
gdltdk, és utalnak arra, hogy a tejtermelés, ezzel egyiitt a gazdasagossig novelése
érdekében vannak lehetdségek a laktacids idSszak nyujtdsdra szdrazondlldsi id6
ellenében.
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ANYAG ES MODSZER

A dolgozat elkészitésekor szekunder és primer forrasokat hasznaltunk.

Szekunder forrasok

A szekunder forrdsok esetében dolgoztunk
e az EUROSTAT,
e az Agrarkozgazdasagi Intézet,
e aKozponti Statisztikai Hivatal adatbazisaival,
e &s két gyakorlatban m(ikodd telep kimutatdsaival, adataival.

Ezek mellett szamos szakmai lap, tudoményos publikécid, internetes portal
témahoz kapcsol6do irasait tekintettiik at.

Primer forrasok

A tejtermelés modellezésére egy termelésszimulaciés modellt készitettiink. A mo-
dellek hasznélatdnak elsGdleges jelentGsége, hogy valds helyzetek komplex ssze-
fliggGségeinek attekintésére adnak lehetdséget. Emellett a modellnek el kell érnie
egy bizonyos fokot a valésdg dbrazolasakor, lehet6leg minél jobban tiikroznie kell
a konkrét helyzet adta kapcsolatokat, lehet&séget (Borbély 1999). A modell helyes-
ségét azonban nem az alapjan birdljuk el, hogy a rendszer viselkedését a megismert
torvényszeriségek alapjan gy tudja-e megmagyarazni, hogy kimutatja minden
egyes tényez$ részhatdsat, hanem csak azon az alapon, hogy a modell megoldasa
egészében megegyezik-e a valdsagos rendszer viselkedésével (Uncovsky, 1977).

A modell kialakitasnak els6dleges célja az volt, hogy adott termelési ciklus min-
den napjanak koltség, €s arbevételoldalat ki lehessen szamolni, €s a kapott adatokbdl
iizemgazdasdgi mutatdk és elemzések késziilhessenek. Egy termelési ciklusnak a
rendszer két ellés kozotti id6t veszi, amelyen beliil kiilon modulban kezeli a szara-
zondllasi és a laktacids periddust. A modell meghatdrozé inputja a laktacids gorbe,
amely gyakorlatbdl atemelt, valds termelési adatsor. A laktéacié kivalasztasnal az

alabbi szempontokat vettiik figyelembe:
e az adott tehén legaldbb egy lezart laktacidval rendelkezzen;
* alaktacios termelés legyen 10.000 kg felett;
e alaktici6 hossza haladja meg a 400 napot;
* alaktaciéban ne legyen tartds atipikus termelési szakasz, a 30 napos per-
zisztencia értéke minden esetben 60% feletti legyen.

A modell alkalmazasit megnehezitette az a dontési helyzet, hogy milyen id6-
szak adataival kertil feltoltésre. A 2021. év masodik felében egy rendkiviil intenziv
arnovekedés volt tapasztalhatd, amely miatt 4t kellett értékelni azt a stratégidt, hogy
a rendelkezésre 4116 havi adatok atlagai keriilnek be a modellbe. Mivel az utolsé
negyedévben mar egyik hénaprol a mésikra is drasztikus emelkedés volt észlelhetd,
ezért amodellbe a 2021. évi decemberi adatai keriiltek beépitésre mind a koltségek,
mind az értékesitett hozamok tekintetében.
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EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

A szarazonallasi idoszak iizemgazdasagi elemzése

A szdrazondllas hosszdnak megitélése a gyakorlati €s elméleti szakembereket is
megosztja, ahogy azt a szakirodalmi attekintésben bemutattuk. A csokkentés ellen
sz6l6k szerint legalabb 60 nap sziikséges ahhoz, hogy azok az élettani folyamatok
végbemenjenek, amelyek a tehén szervezetének, kiilonosen a tégynek a regeneraci-
6jahoz sziikségesek, felkésziilve ezzel a kovetkezs laktacidra. Szakemberek masik
csoportja szerint — amely kijelentéseket kisérleti eredményekkel timasztanak ald —a
szarazondllasi id6 7-10 nappal val6 csokkentése nincs statisztikailag kimutathat6
modon negativ hatdssal a kovetkezd termelési ciklusra. Ezen csoporton beliil vannak,
akik a szdarazonallasi id6szak még drasztikusabb roviditését sem tartjak elképzel-
hetetlennek. A ,klasszikus” 60 napos idGszak Magyarorszagon bevett gyakorlat,
ugyanakkor nem szabad elfeledkezniink arrdl, hogy ez az idGszak — csakigy, mint az
isz6nevelés — egy improduktiv periédus, legalabbis az érdemi arbevétel tekintetében.

A modell alaphelyzetben szintén 60 napos szdrazonalldsi idészakkal szamol,
ennek a két hénapnak a koltségszerkezetét a 2. dbra mutatja be.

2. dbra: Egy takarmdnyozdsi nap koltségszerkezete a szdrazondlldsi id6szakban
Forras: telepi adatok alapjan sajat szamitds

Egy szdrazondlldsi nap koltsége 2 945 Ft, amely 60 napra vetitve 176 677 Ft.
Ennek nagysdgrendjét jol szemlélteti, hogy aktudlis tejaron szdmolva egy tehén
laktacids termelésébdl 1 536 kg tej teljes arbevétele sziikséges ahhoz, hogy ezt a
koltséget fedezze. Ennek a periddusnak a fontossdgat az is mutatja, hogy a fajlagos
eredmény csak a laktacidra vetitve még 11,68 Ft/kg nyereséget mutat, de ha ehhez
hozzdszamoljuk a szdrazondllds koltségeit, akkor mar veszteséges a tejtermelés (-2,3
Ft/kg). Mindezek miatt, amennyiben mdd van a szarazondllasi napok szimanak csok-
kentésére — gy, hogy az nem befolydsolja negativan a kdvetkezd laktacids termelést
—sziikséges megvizsgdlni a lehet&ségét. Az elemzés el6tt szeretnénk hangsiilyozni,
hogy nem kivanunk allast foglalni a tekintetben, hogy a kordbban emlitett két tdbor
koziil melyiknek van igaza €s milyen mértékben. A kutatds elsédleges célja, hogy
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megvizsgélja egy lizemgazdasigi modellezés és elemzés keretén beliil, hogy ha
a szarazondllasi idészakot csokkentenénk, milyen gazdasigi kihatdsai lennének.

Onmagdban a szdrazonallds hosszanak vltoztatdsa nem teszi rovidebbé a két ellés
kozotti iddt, ,,csak™ a termel-nem termeld napok ardnyit médositja. Amennyiben
ez az idGszak rovidebb mint 60 nap, Ggy azt a tehenet hosszabb ideig fejik, és az
befolydsolja a termelés eredményét, csak egyedi elbirdlds alapjin lehet véleményt
nyilvanitani.

A megemelkedett koltségszint €s relative alacsony tejar miatt a fedezeti pont a
lakt4cié méasodik szakaszdban viszonylag magas, 33,6 kg tej. Azzal a feltételezés-
sel éltiink, hogy ha egy tehén még a lakt4cidjanak ebben az idGszakdban is magas
szinten termel, €s a fedezeti pont feletti napi tejmennyiséget produkal, igy anndl az
egyednél indokolt lehet a szdrazondllasi id6szak megroviditése. Anndl a tehénnél,
amelyik a fedezeti pont alatt termel tartdsan az elapasztds el6tt, ott semmiképp nem
érdemes ezzel a kérdéssel foglalkozni, mert bar tobb teje lesz az dllatnak az adott
laktacidban, de a roviditéssel csak a veszteséges napok szdma novekedne, ezzel
egyiitt a teljes laktacié eredménye csokkenne. Tovabb rontotta az elmélet gyakor-
lati alkalmazhatdésdgat az is, hogy egy nagyobb dllomdnyban is csak nagyon kevés
olyan egyed valdszin(isithetS, amelyek a laktacié 344. napjan (az alaplaktacidban itt
torténik az elapasztds) 33,6 kg tej/nap felett termelne (az alaplaktdcionkban az utols6
ot nap fejt mennyisége 21,6 és 19,6 kg tej kozott mozgott). Mivel dlloményi szinten
a szdrazondllasi id6szak csokkentése kevés tehenet érinthetne, ezért igy gondoltuk,
hogy gazdasigi megkozelitésben ennek a lehetdségnek nincs nagy 1étjogosultsiga.

Tovabb gondolva az adott helyzetet, rd kellett jonniink, hogy az adott eszmefut-
tatds logikailag és gazdasagilag sem helyes, €s a szdrazondllasi id6szak csokkentése
lényegesen tobb tehenet érinthet, mit ahogy azt az el6z8ek alapjin feltételeztiik.
Tovabbra is abbdl indultunk ki, hogy a szdrazondllds egy improduktiv id&szak,
legaldbbis a tekintetben, hogy nincs értékesithetd output. A gondolatmenetiink ott
volt hibds, hogy nemcsak a fedezeti pont felett termeld teheneket érdemes tovabb
fejni, hanem minden olyan tehenet is, amelynek napi termelése mellett keletkez8
veszteség kisebb, mint a szdrazonallasi idGszak napi tartdsi koltsége. Kordbban
jeleztiik, hogy a koltségek tekintetében a decemberi adatokat vettiik alapul, amikor
is mér egy erdteljes koltségndvekedés volt tapasztalhatd, ugyanakkor a tej alapara
még nem mozdult el jelentGsen (a dolgozat leaddsakor a tej alapara mér 125 Ft/kg
-0s magassdgban volt, és tovdbbi emelkedést prognosztizdltak a szakemberek). A
laktaci6 végén egy takarméanyozasi nap teljes koltsége 4 498 Ft, a szdrazondllds egy
napja a modellben 2 945 forintba keriilt. A fedezeti pont 33,6 kg a termelés végén,
igy a termelés biztosan veszteséges lesz, mivel a napi tejmennyiség 20,3 kg, ennek
arbevétele 2 339 Ft, ekkora 6sszeg ,.enyhiti” a 4 498 Ft napi tartési koltséget. Igy a
napi veszteség mértéke 2 159 Ft lesz ennél a tehénnél, amely azonban 786 forinttal
kisebb kiadast jelent, mint az drbevétel nélkiili, szdrazondllasi id6szak egy napja-
nak koltsége. Itt tehat nem elsGsorban arra kell koncentrédljunk, hogy a bevételek
milyen magasak lesznek, hanem dont&en arra, hogy a kiaddsi oldalon kisebb 6sszeg
szerepeljen. Amennyiben igaz az a kijelentés, hogy a szarazonéllsi id6 7-10 nappal
valé megroviditése nem hat negativan még a kovetkez6 lakticids termelésre, tigy
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egy tehén esetében a koltségoldalon megtakaritast lehet elérni. Ez utébbi nagysiga
nyilvéan attdl fiigg, hogy a tovabb fejt napok tekintetében milyen napi tejtermelést tud
produkdlni a tehén. Adott helyzetben az is kiszdmolhatd, hogy milyen termelési szint
mellett érdemes ezen a helyzeten elgondolkodni, €s esetleg tovabb fejni az dllatot.
Ehhez meg kell nézni, hogy a laktacids és a szarazonall6 napok tartasi koltségének
mekkora a kiilonbozete, és ekkora 0sszeget — az adott tejar mellett — mekkora tej-
mennyiség fedez. Esetiinkben ez 4 498 Ft - 2 945 Ft = 1553 Ft, amely 115,21 forintos
tejar (alapar + zsir- és fehérjefelar) mellett 13,48 kg tejtermelést jelentene. Masképpen
megfogalmazva: tovdbbfejés esetén ekkora napi termelés mellett lenne egyenld a
lakt4cids napi termelés vesztesége és a szdrazondll4s napjanak napi tartési koltsége.
Tehat ha tovédbb fejnénk még a tehenet — amely valdszindsithetSen csokkend napi
termelést jelentene — akkor gazdasdgilag sem lenne indokolt ezt megtenni, mert a
kiadasi oldal jobban néne, mint egy szdrazondllasi nap koltsége.

A 1. tdbldzatban bemutatdsra keriil, hogy adott feltételek mellett mekkora a
koltségmegtakaritds mértéke csokkend termelés esetén. Mivel elére nem lehet
prognosztizdlni, hogy mekkora lesz a napi tejtermelés a tovabbfejés sordn, ezért ezt
teljesen mechanikusan dgy édllitottuk be, hogy naponta egy kilogrammal csdkkenjen.
(Ez aldl kivétel az elsG nap, amelyre a laktacié utolsé mért adatat allitottuk be.)

1. tdbldzat: A napi koltségmegtakaritds a tovabb fejt napok tekintetében

Laktaciés | Szarazonallasi s Lolt
Tovabb fejt naj na Tej ar Napi ter- ltlap i kolt
P P . ség- megta-
napok (Ft/kg) melés (kg) Karitas (Ff)
tartasi koltsége (Ft/nap)
1. 20,3 786
2. 19 636
3. 18 521
4. 17 405
5. 16 290
4498 2945 115,21
6. 15 175
7. 14 60
8. 13 -55
9. 12 -171
10. 11 -286

Forrds: telepi adatok alapjan sajat szamitas

Az 1. tablazat adataibdl lathat6, hogy adott felételek mellett a 7. napig tudunk
csokkenteni a koltségeinken, a 8. napon mar olyan alacsony a tejtermelés, hogy
napi veszteség mértéke magasabb lesz, mint a szdrazondallds egy napjanak tartasi
koltsége. Ebben az elméleti levezetésben, ha 7 nappal tovabb fejnék az allatot, akkor
az 2 872 forinttal csokkentené a koltségeinket. Szeretnénk kihangstlyozni, hogy ez
a kijelentés csak az 1. tdblazatban szerepl6 adatokkal kapott eredményre igaz, ha
a tehén példaul a laktacidjanak ebben a fazisaban tobb tejet tud termelni, akkor ez

18



A SZARAZONALLASI IDOSZAK GAZDASAGI ELEMZESE

az 0sszeg ennél lényegesen magasabb lehet.

Ha ezt a lehet&séget kivetitjiik egy nagyobb dllomdnyra, akkor telepi szinten is
érzékelhet$ ennek az eredménye.

A HI hipotézisiinkben azt feltételeztiik, hogy a szarazondlldsi iddszak 7-10 napos
csokkenése tud javitani a két ellés kozotti iddszak gazdasdgi mutatoin, amelyet az
elemzések ald is tamasztottak, igy ez a hipotézisiink elfogaddsra keriilt.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

Az eredményeinkbdl az aldbbi kovetkeztetéseket javaslatokat tudunk megfogalmazni:

* Az intenziv tejtermelés eredményességét a szaporodasbioldgiai helyzet

alapvetGen befolyasolja. Nyereségesen tejet termelni csak jé szaporodas-
biolégiai dllapot mellett lehetséges.

e Alaktdci6 lefutdsa miatt a tobb tej nem jelenti azt, hogy a nyereség is tobb
lesz. S6t, amennyiben a laktacié nagyon elhizdédik, igy egyre nagyobb az
esély a veszteséges napokra. Mindezek miatt a lakticié megitélése a tenyésztd
szempontjabdl nem teljesen ugyanaz, mint az lizemgazddsz szemszogébol.

e Az apasztis kérdése alapvetéen nem azon dontések kozé tartozik, amelyre
a menedzsmentnek jelentds rdhatdsa van. A tehenet azért kell szdrazra
allitani, mert vemhes, €s az elkovetkez6 id6ben meg fog elleni. Ezért nem
szabad kritikaval illetni azt, amikor egy jo tejeld tehenet (akar 40 kg feletti
napi termeléssel) elapasztanak.

e Szakmai kérdésként meriil fel a szdrazondllds hossza, amely Magyaror-
szagon hagyomanyosan 60 nap. A szakirodalomban ugyanakkor taldlunk
olyan kutatdsokat, amelyeknél ez az id6szak rovidebb. Ilyenkor a két ellés
kozotti id6 nem valtozik, csak a nem termeld napok terhére novekszik a
laktacidban a termel6 napok szdma. Ha elfogadjuk azt a kijelentést, hogy
arovidebb szarazondllas nem csokkenti bizonyithatéan a kovetkez6 lakta-
ci6 termelését, akkor a termelést azon egyedeknél érdemes megnyujtani,
amelyek az adott idGszakban a fedezeti pont felett termelnek.
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A JOVO MUNKAHELYENEK ViZIOJA
ES ALANYI JOGON JARO JOVEDELEM
OSSZEFUGGESE

Végvari Bence — Szab6-Szentgroéti Gabor

Tanulmanyunk célja az automatizacié munkavéllaléi megitélésének feltarasa vizs-
gédlva a jov6 munkahelyének vizidjat, a munkahelyek valtozasat, az alanyi jogon
jar6 jovedelem megitélését valamint ezen eredmények relevans nemzetkozi szak-
irodalmakkal valé sszevetése. Kutatdsunk sordn online és papiralapu kérd&ivet
hasznaltunk, melynek eredményeit SPSS statisztikai program segitségével, kiilon-
boz6 mddszerekkel elemeztiik. A hattérvéaltozok €s a kiilonbozd vélaszok kozotti
kapcsolatokhoz ANOVA-vizsgalatot alkalmaztunk, ezenkiviil a szignifikancia
vizsgalatdhoz Pearson-féle y2-probat hasznéaltunk.

A munkavéllalék tisztdban vannak az automatizacié potencidlis munkaerdpi-
ac-atrendezd hatdsaval. Ha automatizéci6 altali munkahelymegsziinésrdl beszéliink,
altalaban a teljes munkakorok keriilnek kozéppontba, fontos azonban megvizsgalni
a kérdést részfeladatszinten is. A vizsgalt orszdgok kozott a jové munkahelyének és
az alanyi jogon jaré jovedelem megitélésében szignifikans kiilonbség van, amely
kulturilis és tarsadalomszocializaciés okokra vezethetd vissza. Megdallapithat6, hogy
amagyar valaszadodkat a szkeptikus, mig a lengyel vdlaszad6kat optimista hozzaallas
jellemzi. Az alanyi jogon jaré jovedelem kérdése megosztja a tdrsadalmat, ahogy a
tudomadnyos €let szerepldit is.

BEVEZETES

A vildggazdasdg jelenleg hektikusan miikodik, kdszonhet6en a rohamos 1€ptékii
technoldgiai fejlédésnek és az elmiilt évben kialakult pandémids helyzetnek. Jelenleg
két kifejezetten aktudlis munkaerdpiaci téma foglalkoztatja a vildgot. Egyrészt a
koronavirus-vildgjarvany okozta gazdasigi valsdg munkaerdpiaci hatdsai, mas-
részt az automatizacié okozta ipari forradalom. A két téma egymadssal szorosan
0sszekapcsolddé teriilet, azonban tanulmédnyunk a negyedik ipari forradalom
egyes munkaerdpiaci hatdsainak elemzése 4ll. Az emberi munka robotmunkéval
valé levaltasaval kapcsolatban megoszlanak a vélemények. Az elemzések tobbsége
hatalmas, vildgszinten akdr tobb szdz millié munkahelyet érint6 valtozasrdl irnak
(Frey & Osborne, 2013; Manyika, 2017; Nedelkoska & Quintini, 2018; Varga &
Cseh 2019). A technolégia rohamos fejlédése nyomdn pedig egyre siirgetGbbé valik
a kiilonb6z6 munkaerdpiaci valtozasok vizsgalata, valamint a munkavéllalok meg-
felels képességekkel és készségekkel valo felszerelése a valtozas ellenstilyozdsdhoz
(Kémiives, Szabo 2021). A robotika €s a mesterséges intelligencia elképesztd titem
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fejlédésével egy olyan vildg felé haladunk, ahol nemcsak a szaktudast nem igényld,
repetitiv munkakorok elvégzése, hanem a jéval komplexebb, mind fizikai, mind
szellemi munkadk is robotok és algoritmusok kezébe keriilhetnek (Harris és mtsai.,
2018). A gyari csomagold és dsszeszereld munkdkon keresztiil az egészségiigyon
it a pénziigyi szektorig gyakorlatilag minden dgazatot érinteni fog a Negyedik
Ipari Forradalom valamilyen mértékben. Ez a hatalmas mértékd valtozds mind
lehet&ségeket, mind pedig veszélyeket is hordoz magidban. Ahogy a technolégia, a
robotika és a mesterséges intelligencia fejlodik, egyre inkdbb életiink részévé véllnak
arobotok. A napjainkban elérhetd €s jelentSs robotok leginkabb életiink megkony-
nyitésére, jobba tételére hivatottak. [lyenek példdul az 6nvezets autdk, a személyi
asszisztensek, a precizids orvosi robotok. Azonban egy olyan jovS felé haladunk,
ahol a robotok életiink egy Uj teriiletére is belépnek: a munkahelyiinkre. Ez a je-
lenség mar napjaikban is megfigyelhet6 egyes munkateriileteken, de a lehetséges,
jovSbeni hatdsdhoz képest még gyerekcipSben jar. Ahogy a jelenség novekszik és
terjed, egyre nagyobb hangot kap, mind gazdaségi elemz&ktdl, jovSkutatoktdl, mind
pedig a médiatol. A jelenség Negyedik Ipari Forradalomként van tituldlva, az ipari
forradalmak torténelmi jelentségébdl pedig feltételezhetjiik, hogy hatédsa jelentds
lesz. Egyes elemzések szerint az dsszes el6z6 ipari forradalomndl nagyobb, szinte
mindenki dltal érzékelhet$ hatdsa lesz. A gazdasdg szerepeldi a digitalizicid és az
automatizdlds sebességét tudatosan lassitottdk az elmult években, amelynek gazdasigi
(robotok koltségei relativ magasak), politikai (tdirsadalmi kovetkezmények félelme)
és jogi (egyes technoldgidk bevezetésének tilalma) okai voltak. A kényszeritett di-
gitalis transzformdcié azonban jelentGsen felgyorsult a 2020-as valsag alatt €s utdn
(Zemtsov, 2020). A gazdagsigi egyenlStlenség egyre inkdbb elterjedt kérdéssé valt a
a fejlett vildgban. A vilag vezetd gazdasagai és a technoldgiai innovédtorok hatalmas
pénziigyi sikereket élveztek, mikdzben a technoldgiai ipardgon kiviili munkavéllalok
tobbsége tovdbbra is a stagndlo bérek €s novekvs megélhetési koltségek miatt szen-
ved (Rotman, 2013). Keynes mar 1930-as tanulmédnyaban vizsgélta a technoldgiai
fejlédés kovetkeztében kialakulé munkanélkiiliség jelenségét. Napjainakban Kim
& Scheller-Wolf (2019) is a technolégiai fejlédés munkaerdpiaci hatdsait viszgélja.
Kutatdsaiban arra keresi a valaszt, hogy a munkalehetdségek nélkiili élet hordoz-e
értelmi valsagot, illetve technoldgiai munkanélkiiliség esetén a gépi korszak vila-
gdban a korldtozott munkalehet6ségek miatt, mi fog torténni a munkaerdpiacrol
kiszorul6 emberek tomegével.

A felvazolt problémakor egyik lehetséges megolddsa az alanyi jogon jar6 jo-
vedelem bevezetése. A koncepcié mentén a vildgban tobb kisérlet indult, azonban
orszagonként eltérd dllampolgéri fogadtatasban részesiilt (Coelho, 2020a, 2020b;
Kangas és mtsai., 2019; Raventds, 2007). Az Eurépai Uni6 is kezdeményezte ala-
nyi jogon jaré jovedelem bevezetésének megvizsgaldsat, amelynek alapvetd célja,
hogy mindenki szdmdra biztositsa az anyagi biztonsigot és a tdrsadalomban valé
részvétel lehetdségét (ECI, 2020).
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SZAKIRODALMI ATTEKINTES
Munkahelyek valtozasa az automatizacio hatasara

A jelenlegi trendek és az el6z6 ipari forradalmak tanulsdgai alapjan belathato (Servoz,
2019), hogy az Ipar 4.0 hatdsai miatt a munkaerépiac dtrendezddése elkertilhetetlen. E
folyamat komoly pénziigyi €s etikai kovetkezményekkel jar majd mar a kozeljovében
(Cseh—Varga 2020). Minden egyes ipari forradalom a hatékonysdg, termelékenység
javuldsat eredményezte. Napjainkban a technoldgia fejlédésével egyre jobb, valamint
egyre alacsonyabb koltségli megolddsok keriilnek piacra.

Az Eurobarometer 460 megnevezés(i kiadvanyban publikdltak az eurépai mun-
kavallaléi attittidokrdl és véleményekrdl (European Union, 2017) az automatizacié
és a digitaliz4cio hatdsairdl. A kiilonboz6 technoldgidkra, digitalis skillekre, online
tartalmakra €s a robotikdra és mesterséges intelligencidra vonatkozé kérdések egy
Ujszerl képet mutatnak az automatizaciés kutatdsok teriiletén, amelyek kivalo alapot
nyUjtanak késébbi kutatdsokhoz. Fontos megallapitds volt a felmérés alapjan, hogy a
megkérdezettek 75%-a (EU Osszes) szerint a digitdlis technoldgidk pozitiv hatdssal
vannak a gazdasdgra (a magyarorszagi vdlaszadok szintén ugyan ekkora ardnyban
vélekedtek igy a kérdésrdl), valamint az, hogy 61% pozitivan tekint a robotokra és
a mesterséges intelligencidra. Még ennél is nagyobb ardnyban (84%) gondoltik ugy,
hogy a robotokra sziikség van, mert elvégeznek olyan munkdkat, amelyek emberek
szdmdra til nehezek vagy tul veszélyesek.

Megallapithat6 tehdt, hogy bar a vdlaszaddk pozitivan tekintenek a robotokra,
— leginkdbb hasznossdguk miatt — azt is latjdk, hogy munkahely-megsziintet$ ha-
tdsuk sem elhanyagolhatd. A gazdasigi elemz&k mellett a munkaltatok is jelentds
véltozdsokra szdmitanak. A World Economic Forum (2018) tanulmanyban megkér-
dezett cégek 50%-a gondolja ugy, hogy az automatizdcié munkaerd-csokkenéshez
fog vezetni ndluk 2022-ig. 38%-a tigy gondolja, hogy mds, produktiv munkakorok
fognak megjelenni naluk, tobb mint 25%-a pedig igy gondolja, hogy az automa-
tiz4cié 1j munkakorok megjelenéséhez fog vezetni. A jové munkahelyein fontos
készségekkel és képességekkel is szdmos kiilonbozé tanulmdany foglalkozott. Az
IFR kutatdsa szerint a munkaltatok egyre nagyobb hangsilyt fognak fektetni az
ugynevezett ,,puha készségekre”, mint amilyen a problémamegoldds, dontéshoza-
tal és a kommunikdacié. Ezen feliil a legtobb munkahelyen a digitélis készségek is
fontosak lesznek a jovGben (IFR, 2018).

Az IFR kutatdsdban arrdl ir, hogy a munkavallalok egyre inkdbb a strukturdlatlan
feladatokkal fognak foglalkozni, mivel a robotokat leginkdbb a kiszdmithato repetitiv
és rutinfeladatokra fogjdk alkalmazni (IFR, 2018). A McKinsey kutatdsa szerint
a munkavallalok egyre kevesebb id6t toltenek majd olyan feladatokkal, amelyekre
gépek is képesek, mint amilyen az adatgy{ijtés €s a repetitiv fizikai munka, és egyre
tobbet olyanokkal, amelyekben az embereknek komparativ elénye van, mint példaul
a masokkal val6 kommunikdcié vagy az emberek menedzselése (Manyika, 2017).
Egy nemzetkozi kutatds alapjdn az alacsonyabb oktatdst megkdvetel6 munkakorben
dolgozok 57%-a jelentSs 1d6t tolt konnyen automatizalhaté tevékenységekkel, mig
fels6foki oktatast igényl6 munkakorokben ez a szam csupdn 8% (Accenture, 2018).
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A McKinsey szdmitdsai alapjan mintegy 400-800 millié6 munkavallaét érinthet
az automatizacié 2030-ig. Koziiliik pedig 75 €s 375 millié kozott lesz azoknak a
szdma, akiknek teljesen 0j szektorban kell majd elhelyezkedniiik a munkaerépiac
atalakuldsa miatt (Manyika, 2017).

Az alanyi jogon jard jovedelem kérdése

Az automatizicié dltal el6idézett munkahelymegsziinések fontos kérdése az ebbdl
ad6d6 munkanélkiiliség kezelése. Erre a leginkdbb ismert, napjainkban egyre
gyakrabban emlegetett alanyi jogon jar6 jovedelem lehet egy megfontolandd 1€pés.

Az alanyi jogon jar6 jovedelem (Universal Basic Income, UBI) kérdése az automa-
tizacid és a technoldgiai munkanélkiiliség terjedésével egyre fontosabb kérdéskorré
vélik. Alanyi jogon jaré jovedelem alatt egy olyan rendszeres, fix Osszeg( juttatast
értiink, amelyet egy orszdg kormdnya biztosit minden dllampolgarnak, fiiggetlentil
anyagi, munkaerdpiaci és egyéb tényez6ktSl (Raventds, 2007; Walter & Kalmadr,
S, 2008). Ez a megoldas stabilitast jelenthetne az automatizacié altal atalakitott
munkaer@piaci koriilmények kozott. Az el6z6 ipari forradalmak munkaerSpiaci
atrendez6désével €s munkahelyek megsziinésével az érintett munkavallaldk uj
munkahelyeket kerestek, ez a negyedik ipari forradalom esetében is hasonléan
torténhet. Napjainkban azonban egy ij munkakorhoz, j teriilethez valé alkalmaz-
kodas komplex folyamat, rengeteg munkavallalénak sziiksége lehet atképzésre, Uj
készségek és képességek tanuldsara, amely id6 és pénzigényes feladat. Az alanyi
jogon jar6 jovedelem ebben a folyamatban is fontos szerepet jatszhatna. Az el6re-
vetitett nagymértéki munkahelymegsziinésekre val6 tekintettel az is elképzelhetd,
hogy lesz, akinek nem jut majd munka. Nekik szintén tAmogatasra van sziikségiik,
erre pedig jelenleg nincs jobb alternativa.

A sokak szdmadra utépista dlomként haté terv napjainkban sehol nincs teljesen
kiépitve, azonban alacsony elterjedése ellenére nem egy djkeletl dolog, és nem a
Negyedik Ipari Forradalom vivmanya. Napjaink két legismertebb esete a 2016-0s
svajci népszavazds az alanyi jogon jard jovedelem bevezetésérdl, €s a Finnorszagi
2017-18-as kisérlet. Svdjc volt az elsS orszag, ahol a kérdésrdl népszavazast tartot-
tak. A tdimogatok egy havi 2500 svéjci frankos tdmogatdst inditvdnyoztak minden
feln6tt lakosnak, valamint 625 svéjci frankot minden gyermeknek. A népszavazés
nem nyert timogatdst, a szavazok mindossze 23%-a tdmogatta, 77% pedig ellenezte,
ezzel rovidre zarva a svéjci kérdést. A finnorszagi tanulmany azonban sok hasznos
informaciéval szolgdl. A 2017. januar 1. €s 2018. december 31. kozott futé kisérletben
kétezer 25 és 58 €v kozotti, kordbban a finnorszdgi tirsadalombiztositasi intézmény-
t6] munkanélkiiliségi timogatast kap6 lakos vett részt, véletlenszertien kivalasztva.
Mindannyian 580 eurds havi kifizetésben részesiiltek. Az eredményekrdl a finn
egészségiigyi €s szocidlis minisztérium készitett tanulményt. Ennek a kisérletnek a
hattérben az a cél allt, hogy kiilonbo6z6 1j szocidlis ellatasi €s szolgéltatisi modellek
kismértéki biztositasa altal hasznos informdciokat szerezzenek az adott modellek
orszagos szintli bevezetésének lehetdségeire (Kangas és mtsai., 2019). Az adatok
feltérképezéséhez a kisérletben résztvevs 2000 ember és egy 173 000 {8s kontroll-
csoport véleményeit, valaszait hasznaltak fel. Ennek 6 fékusza az alanyi jogon jar6
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jovedelem foglalkoztatdsra és jovedelemre gyakorolt hatdsa volt. Egy ennél kisebb,
a kisérlet 2000 résztvevdjét €s egy 5000 {6s kontrollcsoportot vizsgdld kutatds pedig
az alanyi jogon jar6 jovedelem j6léti hatdsait vizsgalta (Kangas és mtsai., 2019).

A koronavirus-jarvdny okozta munkahely-megsz{inések hatdsira egyre gyak-
rabban elSkeriil az alanyi jogon jar6 jovedelem kérdése, €s tobb orszdg is hasonld
pénziigyi timogatdsok bevezetésével probdl segiteni a munkanélkiiliségi hullimban
érintett dllampolgdrokon. Kanaddban a ,,Kanada Vészhelyzet Elhdrit4si Juttatas
(Canada Emergency Response Benefit, CERB) a kovetkezd 4 hénapra havi 2000
kanadai dollér juttatdst biztosit minden dllampolgarnak, aki a koronavirus-vilag-
jarvany hatdsara veszitette el az dllasat (Government of Canada 2020). Brazilidban
Vészhelyzeti Alapjovedelem (Emergency Basic Income) néven hasonlé inditvany
indult, azonban nemcsak a koronavirus-jarvany 4ltal érintett munkavallal6 szimara
—hanem minden felnétt lakosnak, csaldidonként maximum két f6nek. Az dsszeg 600
brazil real per f6, amely bar alig tobb mint 110 dollar, viszonyitdsképpen tobb mint
a brazil minimdlbér fele (Coelho, 2020a; Telles, 2020). Az Egyesiilt Allamokban
egy egyszeri, 1200 dolldros pénziigyi segély a jelenlegi megoldds a helyzet anyagi
stilyossdgdnak enyhitésére. Azonban a kongresszus tobb tagja is az alanyi jogon
jaro jovedelem vagy ahhoz hasonl6 intézkedés bevezetését siirgeti (Coelho, 2020b).
Husvéti levelében Ferenc Pipa is az alanyi jogon jaré jovedelem megfontoldsat
hangsulyozta a jarvdnnyal kapcsolatban (Movimientos Populares 2020). Elképzel-
hetd tehat, hogy az automatizdcié altal okozott tomeges munkahelymegsziinések
el6tt megvaldsul az az elképzelés, amely taldn legjobban tudnd enyhiteni annak
munkavallalokra gyakorolt hatdsat.

ANYAG ES MODSZER

Primer kutatds sordn kérdGives felmérést végeztiink a hazai munkavéllaléi lakos-
sdg — mar a munkaerSpiacon elhelyezkedettek, valamint egyetemistdk — korében
(n = 153). A felmérés nem reprezentativ. Felmérésesiinkben nem céloztunk meg
kiilonboz6 specifikus munkavéllaléi csoportokat, mivel az attittidok vizsgalatdhoz
a munkaerdpiac minél nagyobb szegmensének elérése volt a cél. Ezen célt szolgdlva
a kérdések jelentds része a munkaerdpiac egészére vonatkozott, de dsszehasonlita-
sokhoz a kitoltd sajat munkakorével kapcsolatban is jelentek meg kérdések.

A kérd6iv ezen kiadvanyban bemutatott fejezeteiben a jovébeni munkaerdpiaci
véltozasokkal kapcsolatos vizidjara, valamint az alanyi jogon jar6 jovedelem kérdé-
sére vonatkoz6 eredmények keriilnek bemutatdsra. Az adatok értékelése €s elemzése
sordn elsGsorban leir¢ statisztikai eszkozoket alkalmaztunk. A hattérvaltozok és
az egyes valaszok kozotti Osszefiiggések vizsgalatdhoz kereszttabla-elemzést és
ANOVA-vizsgélatot alkalmaztunk SPSS statisztikai program segitségével. A val-
tozdk kozotti Osszefiiggések statisztikai szignifikancidjanak mérésére Pearson-féle
Khi-négyzet y2-probat végeztiink. Ezenkiviil a kereszttablds elemzés sordn a kap-
csolat erGsségének megallapitdshoz megvizsgaltuk a Cramér-féle V-egyiitthatot is.
A statisztikai prébak eredményeit p < 0,05 esetén tekintettiik szignifikdnsnak.
Az 1-t61 5-ig terjedd Likert-skaldk és a hatérvaltozok osszefiiggéseinek statisztikai
elemzésére egyszempontos varianciaelemzést alkalmaztunk.
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EREDMENYEK
Jovo munkahelyének vizidja

Felmérésiinkben a kiilonboz6 technoldgidk altal kivaltott munkahelyi valtozdsokkal
kapcsolatban kérdeztiik a vdlaszadokat. ElsGként az automatizacio €s az élémunka
kapcsolatdra vonatkozdan tettiink fel kérdést, egészen pontosan arra vonatkozdan,
hogy milyen mértékben lesz képes kivéltani az automatizécié az €lémunkat a kitolts
szakmdjan vagy munkateriiletén beliil. Az eredményeket az /. tdbldzat mutatja be.

1. tdblazat: Az automatizacié éldmunka-kivalté szerepe sajat munkakorben

p Megoszlas
Megnevezés 8
(%)
Az automatizaci6 teljes mértékben képes lesz az élémunka kivaltdsara. 8,7
Az automatizicié a munkakorok bizonyos részfeladatait fogja érinteni, igy 720
csak részben lesz képes az él6munka kivéltdsara. ’
Az automatizacié egyaltaldn nem lesz képes az €l6munka kivaltasara. 19,3

Forras: sajat adatgyjtés

A tablazat alapjan lathatd, hogy 6ridsi ardnyban (72%) ,,az automatizacié csak
bizonyos részfeladatokat fog érinteni” opcié emelkedik ki, ami alapjan elmondhato6,
hogy a munkavallalok nagy része, ha nem is fél munkahelyének megszlinésétdl, tudja,
hogy a technoldgia fejlédése a sajat munkakoriikén beliil is okozhat valtozdsokat
az elvégzett munkafeladatok korében. Fontos azonban azt is megemliteni, hogy a
véalaszadok kozel egyotode tgy gondolta, hogy semmilyen mértékben nem fogja
kivaltani az automatizacié az élémunkat sajat munkakorén beliil. A kérdést tovabb
vizsgdlva jelenlegi f6tevékenység, kor €s munkahely tipusa szerint nem, azonban
nemek szerint szignifikdns kiilonbséget mutatott a Khi-négyzet-préba, miszerint a
ndi vdlaszadok nagyobb ardnyban gondoljdk azt, hogy az automatizacié egyaltaldn
nem fogja tudni kivaltani az él6munkat, és sokkal kisebb aranyban azt, hogy teljes
mértékben képes lenne annak kivaltasara (Chi-Square = 6,879, df = 2,P = 0,032).
A Cramér-féle V-egyiitthat6 alapjan az eredmény mérsékelten erds (@c = 0,216).

A valaszaddkat munkahelylikhoz, végzettségiikhoz kapcsolédd konkrét valto-
zasokkal kapcsolatban is kérdeztiik. A kérdéshez tartozoé ot lehetSséget a kitoltdk
egytdl otig terjedd skaldn értékelték a véaltozas jelentdsége alapjan. Az eredményeket
a 2. tabldzat mutatja be.
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2. tabldzat: Jovébeni munkahelyi valtozasok

Megnevezés Atlag Szoras
Jelentdsen csokkeni fog a rutinfeladatok kore. 3,61 1,126
Megviltozik a cégek munkastruktirdja. 3,54 1,050
Ntévekszik a szolgéaltatdsokhoz kot6d6 munkafeladatok 347 1,029
aranya.
JelentGsen novekszik az Osszetett készségeket igénylS bo-

p 3,32 1,131
nyolult munkafolyamatok ardnya.
{a\g;(;]:mk a szocidlis készségeket igényl6 munkafeladatok 2.99 1,090

Forras: sajat adatgyjtés

Az adatok alapjan megallapithat6, hogy a legjelentGsebbnek tartott jovGbeni
véltozasként a rutinfeladatok csokkenését viziondljdk el6re a megkérdezettek. A
rutinfeladatok csokkenésérdl tobb szakirodalom is igy ad szdmot, mint az auto-
matizacié velejardja, ami rengeteg kiilonféle, mind fizikai, mind pedig szellemi
munkakort érinthet (Servoz 2019, McKisney 2017b).

A legkevésbé jelentGs valtozdsnak a szocidlis készséget igényld munkafolyamatok
novekedését gondoltak a kitoltGk, azonban a szakirodalom az ilyen munkafolyama-
tokat és munkakoroket tartja ,,robot-biztosnak”, mert ez egy olyan teriilet, ahol az
emberi munkaerdnek komparativ elénye van a gépekkel szemben (Frey et al. 2016).

Fontos véltozas lehet a munkahelyek munkakornyezetének 4talakuldsa is. Ilyen
lehet a tivmunka ardnydnak novekedése €s az ember-gép egyiittmiikodések terjedése
is. A valaszadok ezzel kapcsolatos véleményét az 3. tdbldzat tartalmazza:

3. tdbldzat: Munkahelyek munkakornyezetének véltozasa

Megnevezés Atlag Szoras
A viltozdsokat az eddiginél gyorsabban kell végrehajtani. 3,95 0,985
l;glvae(llitzailﬁpu ember és gép (robot) kozotti egyiittmikodés 3.86 1,025
Val6s idejti problémdk kezelése novekszik. 3,60 1,013
Cfflorier!élt, munkaid-megkotés nélkiili tivmunka ardanya 3.55 1143
novekszik. ’ ’
\l]%éuhgl:;ir.nas munkaszervezési megolddsok meghatarozéva 3.51 1.006
Generaciok kozotti 6sztonzési kiilonbségek novekednek. 3,34 1,162
Hangsﬁlyos/abb a munka és a maganélet kozotti egyensily 313 1174
megteremtése. ’ ’

Forrds: Sajat adatgy(jtés
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A felvazolt atalakuldsok koziil a valtozdsok eddiginél gyorsabb végrehajtdsaval
értettek leginkabb egyet a vdlaszaddok, ami a napjainkban is érzékelhets, gyorsuld
gazdasagi és egyéb viltozdsok mellett nem meglepd. Hasonl6an jelentSs szerepet
tulajdonitottak az ember és gép kozotti egylittmikodés ndvekedésének, amely
valéban sok munkakort érinthet, hiszen mig az automatizacié a sok rutinfeladatot
és kevesebb komplex munkafeladatot tartalmaz6é munkakoroket érintheti, addig a
tobb komplex munkafolyamatot magéban foglalé munkakoérokben az augmentécid
kaphat fontos szerepet (Accenture, 2018).

Egyszempontos varianciaanalizis segitségével tovabb elemezve a kérdést meg-
allapitottuk, hogy férfiak és ndk kiilonb6zden vélekednek a technoldgiai fejls-
dés munka és maganélet kozotti egyensulyra gyakorolt hatdsardl. (SS = 10,380;
df = 1; MS = 10,380; F = 7,839; P = 0,006) A n&k szerint jéval gyengébb hatdsa
lesz a munka-magénélet egyensilyra, mint a férfiak szerint. A tobbi valtozassal
kapcsolatban nem volt szignifikans kiilonbség a nemek véleménye kozott. Eletkor
alapjan is ezzel a médszerrel vizsgdltuk a kérdést, itt a rugalmas munkaszervezési
megoldasok jelentdségével kapcsolatban volt szignifikdns eredmény a kiilonboz8
korcsoportok kozott. A 23 év alattiak tartottdk a legkevésbé lényegesnek a kiilon-
boz6 korcsoportok kozott. A 23 év alattiak tartottdk a legkevésbé lényegesnek a
technoldgia ezen munkakdrnyezeti valtozdsat, a ndluk idésebbek azonban jéval
fontosabbnak érezték ezt (SS = 10,380; df = 1; MS = 10,380; F = 7,839; P = 0,006).

A jovSbeni munkaerdpiaci véltozasok komoly 1épéseket igényelhetnek a mun-
kavallaloktol, akiknek alkalmazkodniuk kell az djonnan kialakult munkakdrnye-
zethez vagy akdr egy teljesen j munkakorhoz. A McKinsey mar emlitett elemzése
szerint 2030-ra akdr 375 millian is lehetnek a vildgon olyanok, akiknek teljesen
Uj munkaerdpiaci szektorban kell majd elhelyezkedniiik az automatizéacié okozta
véltozdsok hatdsara. A World Economic Forum elemzése alapjdn 2022-re a munka-
véllalok 54%-anak lehet sziiksége valamilyen tovabbképzésre vagy atképzésre, és
bizonyos esetekben ezek a képzések akdr egy éven til is tarthatnak, amely jelentGsen
nehezitheti a munkavallalok helyzetét a valtoz6 munkaerpiaci koriilmények kozott
(World Economic Forum, 2018). Azt, hogy a vdlaszadok milyen lépéseket tesznek
munkaerdpiaci versenyképességiik megdrzésére, a 4. tabldzat sszegzi:

4. tablazat: Lépések a munkaerdpiaci versenyképesség érdekében

a M 1a
Megnevezés e%‘(;s)z as
‘0
Folyamatosan képzem magam. 75,2
Fejlesztem szocidlis készségeimet, kreativitdsomat, érzelmi 516
intelligencidmat. ’
Villalkozom/véllalkozast tervezek inditani. 25,5
Olyan munkakort vdlasztottam/vdlasztok, amit nem fog 18.3
érinteni az automatizacio. >
Megvarom, amig a munkahelyem megteszi a sziikséges 3.9
intézkedéseket. ’
Semmilyen 1épést nem teszek ennek érdekében. 1,3

Forras: sajat adatgyjtés
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Elmondhatd, hogy a két kimagasléan sokszor vdlasztott opcié a folyamatos
képzés és a szocidlis készségek, a kreativitds és az érzelmi intelligencia fejlesztése,
amelyek a szakirodalom alapjdn is a munkavallal6k 4ltal alkalmazhat6 legjobb
1épések kozé tartoznak. A World Economic Forum (2018) el6bb emlitett elemzése
szerint az egyes Ujonnan megjelend munkakorokben fontos szerepe lehet a kreativ
készségeknek. Servoz (2019) is emliti a kreativitast €s a szocidlis intelligencidt, egyéb
fontos készségek mellett is. Az IFR 2018-as tanulménya szerint pedig a munkaval-
laldk is egyre fontosabbnak tekintik majd a kiilonbozé ,,puha készségeket”, mint
amilyen a kreativitds, az érzelmi intelligencia €s a kiilonb6z6 szocidlis készségek is.

A folyamatos képzés fontossaga is jol dokumentélt a szakirodalomban (Kémiives
et al. 2021). Mig az els6 korben megsziind munkahelyek nagy része alacsony kép-
zettséget igényld, rutinfeladat-alapi munkak lehetnek, addig az Gjonnan megjelend
4j munkakorok jelentds része magas képzettséget igényld, high-skill-munkakor lehet.
Frey és munkatdrsai 4ltal végzett tanulmény alapjan az Eurépai Uniéban megjelend
Uj munkakorok nagyjabol fele eshet a magas képzettséget igényld kategdridba, igy a
folyamatos képzés €s az 1j készségek és képességek elsajatitdsa valoban megfeleld
moddszere lehet az automatizaci6 4ltal okozott valtozasok egyéni kezelésének (Frey
et al. 2016).

Alanyi jogon jaré jovedelem

A munkahelymegsziinések kiilonboz8 sebességgel valé bekovetkezése kiilonbozd,
enyhe vagy akar drasztikus 1épéseket is igényelhet, nemcsak a munkavallaloktol
egyénileg, hanem a munkaltat6ktol és az orszagok kormdnyaitdl is. Amennyiben
az automatizacié lassan, fokozatosan kovetkezik be, és az Gjonnan 1étrejové mun-
kahelyek, valamint a munkavéllaldk egyéni és vallalaton beliili tovabbképzése &s
4j készségekkel vald felruhdzasa ugyanilyen sebességgel ellenstlyozza azt, akkor
elkeriilhet6ek lehetnek a drasztikus 1épések. Ha az automatizacié 6ridsi sebesség-
gel kovetkezik be, €s sem a munkavallalok, sem pedig a vallalatok nem tudnak
tenni ellene, akkor djszerd Iépésekre lehet sziikség. Amennyiben a technolégia
altal megsziintetett munkahelymegsziinés sebességével nem tudunk 1épést tartani
4j munkahelyek létrehozdsaval, technol6giai munkanélkiiliségrdl beszélhetiink.
Keynes 1933-ban vetette fel ezt az elképzelést, amely az automatizaciéhoz kotheté
technoldgidk egyre gyorsabb fejlédésével és egyre széleskoriibb hozzaférhetGségével
konnyen valdsaggd véllhat. Itt johet képbe potencidlis megoldasként a szakirodalmi
részben mar emlitett alanyi jogon jar6 jovedelem. Kovetkezd kérdésiinkben a ki-
toltSket arrdl kérdeztiik, szerintilk megoldast jelenthetne-e egy fix 0sszegt alapjo-
vedelem az automatizci6 altal okozott nagymérték munkanélkiiliség kezelésére.
Az eredményeket az 5. tdbldzat mutatja be.
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5. tablazat: Az alanyi jogon jar6 jovedelem megitélése

Megnevezés Me%;os)z ls
Segitene, de nem lenne elég a probléma megoldéasara. 49,7%
Nem, ez a koncepcié nem miikodne megfelelGen. 35,3%
Nem, ez a koncepcié megvaldsithatatlan. 8,5%
Igen, teljes mértékben megoldand a problémat. 3,3%

Forras: sajat adatgyjtés

A valaszlehetGségek két véglete — miszerint a koncepcié megvaldsithatatlan,
és miszerint teljesen megoldand a problémat — képviselik a legkisebb aranyt a
véalaszadok korében. Azonban a vélaszadok kozel fele tgy gondolja, valamilyen
szinten segitene a koncepcid a probléma kezelésében. Az egyik taldn legismertebb
erre vonatkoz6 kutatds a Finn Szocidlis €s Egészségiigyi Minisztérium altal végzett
2018-as kisérlet, melynek megallapitdsai alapjan az alanyi jogon jar6 jovedelmet
kap6 munkavallalék boldogabbak voltak, és pozitivabban tekintettek a jovojiikre
és a jovobeni munkaerdpiaci kilatasukra, de a plusz juttatds nem segitette ket a
munkaerdpiacon valé elhelyezkedésben, amely — kiilonb6z8 néz&pontok alapjan
— mind a ,,segitene, de nem lenne elég”, mind pedig a” koncepcié nem miikddne
megfeleléen” érvelésbe beleillik.

A kérdéskor tovabbi elemzésében a hazai vonatkozasra fokuszaltunk, és arrdl
kérdeztiik a kitoltSket, szerintilk megvaldsithaté lenne-e hazdnkban ez az elgondolas.
A vélaszaddk kozel haromnegyede szerint kivitelezhetetlen lenne ez a koncepcid,
amely egy érhet6 eredmény, hiszen az alanyi jogon jaré jovedelem egy keveset
tesztelt, kevésbé ismert, és teljes valdjaban sehol nem alkalmazott médszer, valéban
kivitelezhetetlennek ttinhet, €s el6fordulhat, hogy nem csak annak tfinik, hanem
valéban az is. Az elképzelés tovabbi vizsgilata €s tesztelése azonban fontos lehet
az automatizacié okozta nehézségek elleni felkésziilés szempontjabol.

A kivitelezhet&ség mellett az elképzelés esetleges tdimogatottsdgara is kivancsiak
voltunk. Kovetkez6 kérdésiinkben azzal kapcsolatban kerestiik a kitolt6k valaszat,
hogy ha a kovetkezd évtizedekben felmeriilne az alanyi jogon jaré jovedelem beve-
zetésének lehetGsége, hogyan viszonyulnanak ahhoz (6. tdbldzat).

6. tablazat: Az alanyi jogon jar6 jovedelem bevezetésének tdmogatottsaga

Megnevezés Me%;:)zlés
Tdmogatnam 432
Ellenezném 35.8
Nem foglalkoznék a kérdéssel 20.9

Forras: sajat adatgyjtés
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Bar csak a valaszadok 26,4 szazaléka szerint lenne Kivitelezhetd, 43,2 szazalékuk
tdmogatnd az alanyi jogon jar6 jovedelem bevezetését, amennyiben ez felmeriilne
a kozeljovSben. Ilyen jelenségre eddig egyediil Svdjcban volt példa — ahol a szava-
z0k minddssze 23 szdzaléka tdmogatta a bevezetést, igy az elképzelés megbukott
a népszavazason.

A gazdasigi véltozdsok munkavéllaléi szempontjdnak egyik nagy kérdése a
vagyoni egyenlStlenségekre mért hatdsa. A napjainkban is megfigyelhetd munka-
erdpiaci polarizicié — a kdzepes képzettséget igényls ,,middle-class” munkakorok
megsziinése — jelenleg is hatdssal van a vagyoni egyenl6tlenségekre. Kovetkezd
kérdésiinkben arra kerestiik a vdlaszt, mit gondolnak a munkavéllalék az automa-
tizacid erre vonatkozo hatasairdl (7. tablazat).

7. tdblazat: Az automatizacid hatdsai a gazdasagi egyenlGtlenségekre

Megnevezés Me%%s)zlas
Negativ, tovabb noveli a gazdagok €s a szegények kozotti rést 79,8
Semmilyen hatdsa nem lesz a gazdasagi egyenlStlenségre 12,1
Pozitiv, csokkenti a gazdagok és a szegények kozotti rést 8,1

Forras: sajat adatgyjtés

Lathat6, hogy 6ridsi ardnyban, kozel 80%-kal a negativ hatds lett a leginkdbb
vélasztott opcid, vagyis a kitolt6k nagyrésze szerint tovabb nShet az automatizacid
hatdsdra a gazdagok €s szegények kozti kiilonbség. Ezt erSsiti meg Autor és Dorn
2013-as munkdja is, melyben a kozepesen képzett munkavallalok irdnti kereslet
jelentds csokkenésérdl, az alacsonyan képzett munkavallalok irdnti kereslet mér-
sékelt csokkenésérdl, valamint a magasan képzett munkavallalok irdnti kereslet
novekedésérdl irtak, amely az IFR mdar emlitett elGrejelzésével egyiittesen — misze-
rint az Gjonnan megjelend munkakorok jelentSs része is magas képzettséget igényel
majd — valés okot ad a gazdasagi kiilonbségek tovabbi novekedésének lehetGségére.

KérddSiviink utolsé kérdésének a LivePerson 2017-es felmérése alapjan, melyben
2000 amerikai lakost kérdeztek az automatizacidval kapcsolatban, és melynek ered-
ményei azt mutattdk, hogy a munkavallaldk jelentSs része szerint rengeteg szektort
és munkavallal6t érint majd az automatizacid, azonban Sket €s a sajat szektorukat
és munkakoriiket nem. Az dltalunk feltett hasonl6 kérdés eredményeit a 8. tabldzat
szemlélteti.
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8. tdblazat: Az automatizdcié munkahely-megsziintetése €s a sajat munkahely

megszilinésének viszonya

. Megoszlas
Megnevezés 8
(%)

Az automatizacid rengeteg munkakort fog érinteni, de az 423
dltalam betoltott munkakort nem. ’
Az automatizicid rengeteg munkakort fog érinteni, koztiik 477
az 4ltalam betoltott munkakort is. ’
Az automatizdci6 nem sok munkakort fog érinteni, az dltalam

o - 8,1
betoltott munkakort sem.
Az automatizacié nem sok munkakort fog érinteni, de az 20
dltalam betoltott munkakort érinti. ’

Forras: sajat adatgyjtés

A mar emlitett kutatdsban a valaszaddk 65,6%-a értett egyet valamilyen szinten
azzal az éllitassal, hogy mds szektorokban lesznek munkahelymegsziinések, de a
sajat munkakoriikben nem, €s csupan 15,6% ellenezte az allitast. Az dltalunk meg-
kérdezetteknél joval egyenlébb volt a megoszlas, 42,3% gondolta tigy, hogy rengeteg
munkakért érint az automatizacio, de a sajatjat nem, ennél viszont tobben, 47,7%
vélekedett tigy, hogy rengeteg érintett munkakor lesz, koztiik a sajatjuk is, amely az
automatizacié potencidlis vesz€lyeivel szemben egy valamivel er§sebb tudatossagot

mutat. A kérd6iv tovabbi elemzésére alkalmazott Khi-négyzet-préba nem hozott a
hattérvaltozok alapjan statisztikailag szignifikans kiilonbségeket.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Az automatizicioval kapcsolatos legtobb kutatds a munkaerdpiac valtozasaival,
atalakulasaval foglalkozik. Tanulmanyunkban ezen véltozdsokkal kapcsolatokban
a munkavallalék hozzaallasdnak, elképzeléseinek a felmérésére, megismerésére
helyeztiik a hangsulyt.

A munkaerdpiac jov6beni valtozdsa, dtalakuldsa nyoman a kiilonb6zé munkako-
rokben elvart és sziikséges készségek és képességek kore is valtozhat. Fontos ezért
a jelenlegi €s jovSbeni munkavallalok ezekkel kapcsolatos ismereteinek felmérése,
valamint szimukra ezen potencidlis valtozdsok ismertetése, a munkavallalok felké-
szitése, hogy az automatizacié okozta munkaerdpiaci diszrupcidt a lehetd legnagyobb
mértékben ellensilyozni lehessen.

A vélaszokbdl levonhatd, hogy a kitoltSk nagy része tisztdban van az automatizacié
munkaerSpiac-dtrendezd potencidljaval, mindossze 10,1 szdzalékuk gondolta ugy,
hogy kevés munkakor van veszélyben. JelentGs résziik beldtja a folyamatos képzés
fontossdgat, amely az egyik legjobb megoldas lehet a munkaerdpiaci atrendez6dések
hatdsanak csokkentésére. A kutatdsban az alanyi jogon jaré jovedelem megitélését
is vizsgaltuk. A koronavirus-vildgjarvany hatdsara egyre tobb orszagban elGkertil
a bevezetésének lehetSsége, €s a médidban is egyre gyakrabban el6keriil. Mind
a bevezetés hatdsa és megitélése, mind pedig az dltaldnos megitélés valtozdsa is
tovabbi vizsgalatra ad lehetGséget.
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A MUNKAHELYI STATUSZ SZEREPE ES
JELENTOSEGE

Gacsér Norbert Gyorgy — Bosnyak Edit

A stéitusz a tarsadalomtudomdanyokban — elsGsorban a szociolégia és szocidl-pszi-
choldgia teriiletén — évtizedek 6ta népszerl kutatasi teriilet. A statusz Gsszetett
jelenségérdl rendelkezésre all6 és folyamatosan b&viils tuddsanyag a menedzsment
és szervezéstudomanyi vizsgalatokban torténé alkalmazasanak lehetSsége tobb
megvalaszolatlan kérdésre jelenthet valaszt. Jelen irds a stitusz, kiilonosen a statusz-
dinamika 6sszefiiggéseinek szakirodalmardl ad bemutatast 6sszefoglalé jelleggel.

A statusz tarsadalmi létiink szervezdelve, ami rangot rendel minden emberhez
valamely kontextustdl fiiggd tarsadalmilag értékelt dimenzid szerint (példaul fel-
adat-kompetencia, nem vagy kor). A téma népszerfisége a tairsadalomtudoméanyok
(elsdsorban a szocioldgia €s a szocidlpszicholdgia) targykorében az 1940-es évektsl
tapasztalhat6, ennek ellenére a menedzsment és szervezéstudomanyok teriiletén
kizarélag az elmilt két évtizedben indult lassti emelkedésnek. Osszefiiggéseinek
véllalati szférara (tovdabbiakban: munkahely) torténd alkalmazdsa segitségével uj
szemszOgbdl lehet magyardzhat6 a szervezeteken beliili és szervezetek kozotti
Jjelenségek sokasdga (Piazza & Castelluci, 2014).

A STATUSZ MEGJELENESE

Az ember tdrsadalmi csoportosuldsdnak legtobb (ha nem is Osszes) formédjat annak
tagjai stituszon alapul6 rangsoroldsa jellemzi (Anderson, John, Keltner & Kring,
2001). E jelenség kutatdsa kiilonosen a szociolégia (Barnard, 1938; Maslow, 1943;
Vroom, 1964, Blau, 1977; Harvey és Consalvi, 1960) és a szocidlpszicholdgia
(Magee & Galinsky, 2008; Piazza & Castellucci, 2014; Ravlin & Thomas, 2005)
teriiletén terjedt el. ,,Az emberiség 0sztonds Onszervezddése kdvetkezményeként
egyesek magasabb statuszt kapnak, mint masok™ (Djurdjevic et al, 2017, 2. o.), eb-
ben a rétegz8dést eredményezd folyamatban ,,a statusz tdrsadalmi érték-indexeként
miikodik, amelyet a megfigyelGk az egyénnek vagy egy csoportnak tulajdonitanak”
(Bendersky, Pai, 2018, 184. 0.). Az egyének vagy csoportok rangsoroldsi kiilonbségei
alapjan hierarchidk alakulnak ki (Cheng et al., 2012). E hierarchidk kialakuldsdnak
természetes tendencidja szinte minden €16 faj kapcsan megjelenik, ami preferen-
cidra vagy hasznossagra utal (Mazur, 1985). Ezeknek a tarsadalmi hierarchidknak
a célja lehet a korlatozott erSforrdsok (példdul a tarsak és az élelem) kiosztdsdnak
megszervezése (Sapolsky, 2005), az egyéni motivacié maximalizdldsa (Halevy és
mtsai, 2011; Magee és Galinsky, 2008) és a tarsadalmi tanulds megkonnyitése
(Henrich & Mcelreath, 2003). Mas megkozelitésben a statusz a tdrsadalmi szerepek
meghatdrozdsaban is segit (Halevy et al., 2011).
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A stétusz relativ (tdrsadalmi 0sszehasonlitds): még az egyenlGségelvi csopor-
tosuldsoknak is vannak rangsorbeli kiilonbségei, annak ellenére, hogy az ellentétes
er6ként megjelend tarsadalmi normdk is egyre inkdbb jelen vannak ezek elnyomdsdra
(Boehm, 1993; Lee, 1979; Lewis, 1974; ldsd még Henrich & Gil-White 2001). Mds
szavakkal: a statusz létezése sziikségszerii egyenlStlenséget predesztindl.

A statusz tarsadalmi interakcidk révén alakul ki- €s a résztvevk szubjektiv
értékelésén alapul; mértéke a megfigyel6k onkéntes raruhdzdsdnak mértéke altal
korlatozott (Blader & Chen 2014, Fragale et al. 2011). Ebb&] kifolydlag a stitusz arra
motivdlja az embereket, hogy éberen 6sszpontositsanak méasokkal val6 kapcsolataikra
(Bendersky, Pai, 2018). Az értékelések szubjektivitdsa miatt a stituszitélet dramai
moédon véltozhat, az értékelés legfébb forrasa (,,értékelt dimenzié”) kontextus- és
csoportfiiggd. Lehet az értékeltdimenzié-kompetencia észlelése (Cheng et al. 2013;
Szabo-Szentgroti et al., 2019), a csoporthoz vald hozzdjarulds vagy mas statusznovels
viselkedés (extroverzi6 vagy tdlzott onbizalom, dominancia) (Bendersky, Pai, 2018).

STATUSZMOTIVACIOK

A magas statusu tagsdgnak szdmos kovetkezménye van, evoliicids teoretikusok szerint
a statusz értékes eréforrasok birtoklasaval fiigg 6ssze, ami végsd soron hozzdjarulhat
az ember €letben maraddsdhoz és sikerességéhez a munkaban és mds életteriileteken
(Djurdjevic et al., 2017). Az azonositott kivaltsdgok kozé tartozik a csoporton beliili
ardnytalan befolyas (tiszteletre, figyelemre, eréforrasok €s informaci6 elosztasara,
befolyds a csoport dontéseire), a jobb testi egészség (€s hosszabb élettartam) €s
a jobb reprodukcids siker (Anderson & Kilduff, 2009; Fiske, 2010; Farh, Chen,
2018; Christie, Barling, 2010). A témaban publikalt kutatasok kozott mérfoldkSnek
tekinthet6 Cameron Anderson professzor és Berkeley-Haas PhD jeloltek 2015-ben
publikélt kutatdsi anyaga (Anderson et al., Psychological Bulletin, 141. kotet (3),
2015. mdjus), amely a statuszt alapvetd emberi motivacidként definidlta (bar a
szakirodalom ezt megel6z6en is ugyanerre a kovetkeztetésre utalt, 1dsd: Anderson
et al., 2015, Barkow, 1975, Maslow, 1943). Kovetkezésképp a ,,statusz” az emberi
1ét minden teriiletén hatdssal van az emberi interakciokra.

A STATUSZ ELHATAROLASA

A stétusz jelensége Osszetett, megértésének egyik mddja annak 6 dsszetevdinek
meghatdrozdsa, valamint annak definidldsa, hogy mi nem tartozik a sttusz koncep-
cidjaba (elhatdrolds). Cameron €s tarsai a ,,statuszt” hdrom f6 6sszetevdn keresztiil
hatdroztdk meg, ezek: a tisztelet (vagy csodélat), az mdsok altal torténd onkéntes
tiszteletben tartds (lemondds a magasabb statuszu fél javara) és a tdrsadalmi érték
(presztizs, amelyet azok az egyének kapnak, akiknek a tandcsat masok kérik).
Hasonl6 megfogalmazds taldlhaté Bendersky és Pai munk4jdban, ezek szerint
,»a statuszhierarchia, amelynek alapja a masok 4ltal elismert tekintély, tisztelet és
megbecsiilés a tirsadalmi és munkacsoportokban mindeniitt taldlunk” (Bendersky,
Pai, 2018, 183. o.).

A statusz és a rétegzddési folyamatok konkrét €s elhatdrolt koriilmények k6zott
(pl. munkahely) is tetten érhet6k. A statusz ,,a szervezeti élet gyakorlatilag minden
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aspektusdra vonatkozik minden fajta szervezetben” (Ravlin & Thomas, 2005, 967.
0.), ahol a statusz ,.kiemelkedd €s nagy jelent6ségli” (Chen, Peterson, Phillips,
Podolny & Ridgeway, 2012). Egy, a 2014-ig megjelent, menedzsmentspecifikus
statuszra vonatkoz6 kutatdsok Osszefoglaldsat mutatja be Piazza és Castellucci
2014-ben megjelent publikécidja.

STATUSZDINAMIKA

Kiilonosen izgalmas teriilet a statuszvaltozdsok vizsgdlata. A hierarchidk kialaku-
lasdnak egy lehetséges magyardzatat adja Berger €s munkatdrsainak elmélete, az
ugynevezett Elvaras-elmélet (Expectation States Theory) (Berger et al. 1972, Ber-
ger & Zelditch 1985). E szerint a statusz a csoportokban azonnal és automatikusan
szervezddik. A statusz rendezési szabdlya a tagok egymdshoz viszonyitott relativ
teljesitményelvarasat tiikkrozi az észlelt kompetencia alapjan, amelyet a statuszjelek
(Bendersky, Pai, 2018, o.) hatdroznak meg. A spontdn hierarchikus struktirdkba
szervezddés érdekében az emberek a statusz megitélését meglehetGsen gyorsan
hozzéarendelik méasokhoz. Ez olyan {itemben €s olyan magas foku kovetkezetességgel
torténik, hogy a statuszitéletek értékelése valami mads alapjan kell megtorténjen,
mintsem tényleges érdemek (példaul a feladatkompetencia vagy a tarsadalmi érték)
(Moors & Houwer, 2005). E statuszjelek ,,difftiz” (hozzarendelt) vagy ,,specifikus”
(elért) természetiliek (Ridgeway, 2001, Foladare, 1969, Berger, Cohen és Zelditch,
1972, Berger, Fisek és Freese, 1976), valtozasuk, illetve valtoztatdsuk sajitos szabaly-
rendszert kovet. A hozzarendelt statuszbol eredS képességre vonatkoz6 feltételezéseket
nehéz megvaltoztatni (Karakowsky, Siegel, 1999), mégsem korreldl a helyi statusszal,
ha a csoport demografiai szempontb6l homogén (Caucasian; Ibarra, 1993). Noha a
tulajdonitott statuszt dltalaban tdrsadalmi szinten meghatdrozott (pozitiv vagy negativ
statuszhiedelmek), tgy tlinik a szervezeti 6sszefiiggésekre is ,.atterjed” (Baron &
Pfeffer, 1994). Amennyiben az egyénnek magas statusud diffiz jellemz&je van (pl.
férfi), a megfigyelSk hajlamosak ezen egyéneket kompetensebbnek vélni, még azokon
a teriileteken is magasabb elvardsokat tdmasztva veliik szemben, ahol maguknak a
jellemzdknek nincs jelentdsége (példaul: egy munkafeladat). Ugyanez ellentétesen
vonatkozik az alacsony statusu diffiz jellemz&kkel rendelkezd személyekre.

A statuszbeli inkonzisztencidk illegitimitasi problémakat okozhatnak, és ellendl-
last vagy interperszondlis konfliktusokat eredményezhetnek, ha példaul alacsonyabb
statuszd demografiai csoportokhoz tartozé vezetSket rendelnek mds, magasabb
statust demogréfiai kategdridkhoz (Correll & Ridgeway, 2003).

Oner6sits el6itélet van a stdtusz elérésében és felhalmozasdban: A stdtusz azoknak
kedvez, akik mar rendelkeznek vele. Azok az emberek, akiket magasabb statusszal
ruhdznak fel, tobb lehet&séget kapnak bizonyitani, és jobban szem el6tt 1évé felada-
tokhoz endelik hozz4, valamint hajlamosabbak pozitivabban értékelni Sket (Sutton és
Hargadon, 1996, Ridgeway & Walker 1995). Az alacsonyabb teljesitményelvarasok
ezzel ellentétes irdnyba hatnak (alulértékelés) akkor is, ha az adott ember tényleges
teljesitménye tokéletesen egyenértékd mds, magas statuszd emberrel (Heilman &
Haynes 2005, Thomas-Hunt & Phillips 2004). A magas stituszu egyéneket tehat
pozitivabban értékelik és jobban jutalmazzak, nagyobb lathat6sagot kap hozzaja-
ruldsuk, amely magasabb elismerést és tobb erdforrast eredményez, fokozva ezzel
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objektiv teljesitménybeli €s tdrsadalmi potencidljukat. A stdtuszhierarchia ezen
ongerjesztd jelenség a Matthew-elvnek megfeleld viselkedést mutat (Merton 1968).

Az emberek a rendszerstabilitdst részesitik elényben, olyan mértékben, hogy
hajlamosak elfogadni a meglévé tarsadalmi hierarchidt akkor is, ha az hatranyos
helyzetbe hozza sajit csoportjukat (Jost & Banaji, 1994) vagy dnmagukat (Anderson
és mtsai 2012). A stituszhiedelmek ,.kiils6 kulturdlis timogatdst” nydjtanak annak
racionalizdldsa érdekében, hogy a stitushierarchia megfeleld és helyes (Correll &
Ridgeway, 2003; Walter, Kalmdr & Szabo, 2009). A rétegzddés megfelelGsége a
tarsas kapcsolatok domindns-szubmissziv dimenzidjdra is vonatkozik, e viselkedési
mintdk minden félnek nagyobb kényelmet nyujtanak (Tiedens & Fragale 2003, Ti-
edens et al. 2007) és kolcsondsen kielégitdbb kapcsolatokhoz vezetnek (Gruenfeld
& Tiedens 2010), mikdzben segitik a csoport teljesitményét is (Grant et al. 2011).
Ez a magyardzata annak, hogy ,,az emberek tigy gondoljdk, hogy a hierarchidk
elkeriilhetetlenek €s a csoportok kiilonbdz§ szintjei legitimek™ (Bendersky, Pai,
2018, 185. o.).

Az egyéni kompetencia €s statusz értékelésének bizonytalansidga miatt (Gould
2003) a teljesitményre vonatkozo itéletek és elvardsok iddvel véltozhatnak a tényle-
ges képességekrdl szerzett informaciok felhalmozasaval (Bendersky & Shah 2013,
Bunderson 2003; Szabo-Szentgroti et al., 2016). Ez azt jelenti, hogy a statushierar-
chidkban meglévs onerdsitd tendencidk (Magee & Galinsky 2008, Merton 1968)
ellenére a hierarchidk nem statikusak, valtoztathatéak €s tarsadalmi interakcidk
révén folyamatosan kiilonbdz6 mértékben tjra targyalhatéak (Mead 1934, Stryker
& Statham 1985, DeRue & Ashford 2010, Owens és Sutton 2001; Gelencsér et
al., 2020). Az észlelt hierarchikus képlékenységet a strukturdlis instabilitds (dn.
,,10kések’) segiti, nagyobb lehetdséget teremtve a rangsor szerinti pozicié megval-
toztatasara (Tost, 2011).

A statuszértékelések szubjektiv jellege miatt (Blau, 1964) bizonyos jeleket
magas statuszhoz tarsitanak, fiiggetleniil attdl, hogy ezek szorosan kapcsolédnak-e
tényleges kompetencidhoz vagy sem (Anderson et al. 2012a, Anderson & Kilduff
2009b Chen et al. 2012, Hogan & Hogan 1991, Kennedy és mtsai 2013). Ilyen
meghatarozott tulajdonsdgokkal rendelkezd személyeket masok nagyobb valészind-
séggel azonositanak magasabb teljesitménypotencidllal. Ezek kizardlag érzékelésen
alapul6 asszocidciok, a személy tényleges kompetencidja lehet alacsony annak el-
lenére, hogy rendelkezik ezekkel a tulajdonsdgokkal. Bar a statusz ezen jellemz8k
révén torténd elérése sériilékeny a szereplSk valddi kompetencidjdnak feltdrdsara, a
reifikdcios folyamatok létrehozhatnak és fenntarthatnak ,,magas statuszui pozicidkat
valéjdban alacsony kompetencidji emberek szdmdara” (Bendersky & Shah 2013).
Az emlitett ,,jelek”, vagy tulajdonsdgok, amelyekhez hajlamosak magasabb statuszt
tarsitani: tilzott dnbizalom (Anderson & Kilduff 2009, Anderson és mtsai 2012),
extrovertélt személyiség (Anderson és mtsai 2001, Bendersky & Shah 2013), diih
kimutatédsa (Van Kleef és mtsai 2010), humor (sikeres) haszndlata. A ,,domindns
magatartds” vagy dominancia (Cheng et al., 2013) a stitusz elérésének egyik médja,
amely a megfélemlités és a kényszer alkalmazdsival szerez rangot, nem gondolom
megfeleltethetének a statuszdefiniciomnak. Tovabbi, a statuszszerzésnek kedvezd
tulajdonsdgok: a csoportorientdlt motivacié (Ridgeway, 1982) és a csoport irdnti
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elkotelezettség jelzése (nagylelkiiség, onzetlen viselkedé€s, onfeldldozas) (Hardy
& Van Vugt, 2006, Griskevicius et al. Halevy et al., 2008, 2012). Végiil statusz
szerezhet6 még a ,,megfelels” kapcsolatok (Podolny, 2010), (Sauder et al. 2012)
birtokldsédval és hasznositdsdval.

A STATUSZ MERESE

A statuszdinamika értékeléséhez elbfeltétel két statikus dllapot mérése. A statusz
mérésének problematikdjira a szocioldgiai €s szocidlpszicholdgia diszciplindin beliil
adott vélaszok torténelmileg sokszintiek, bizonyos mddszerek elterjedtebbek, és a
médszerek kozott mutatkozik hasonlésag. A szocioldgidban a statuszt kiilonbozé
médokon mérik: a legelterjedtebb megkiilonboztetés szerint objektiv tadrsadalmi
statuszmérdket (példaul szocio-6kondmiai statusz, SES), szubjektiv staitusmérdket
(szubjektiv szocio-0kondmiai statusz, SSS) és tobboldald szocio-okondmiai status-
indexeket kiilonboztet meg a szakirodalom. A szocio-6kondmiai mérések tobbsége
harom mutatét foglal magédban, ezek az oktatdsban toltott évek szdma, foglalkozasi
szint (szakmai presztizs) és jovedelem, illetve vagyon (Sirin, 2005). Noha ezek széles
korben hasznalt indikatorok, nem altaldnosithatéak és egyenértékiiek (Geyer és mtsai
2006). A kutatok ezért ezeket a mutatokat kiilonbozd képletek szerint kombindljak
és sulyozzak, masok a tarsadalmi helyzet egyéb szempontjait mérik (Ensminger
és mtsai 2003; Geyer és mtsai 2006, Wolfe 2014: 39). Kovetkezésképp mindnek
megvannak az elényei €s hitranyai. A szocidlis helyzet egyetlen mér§szdma sem
teljes, valésziniileg nincs is egyetlen tokéletes mdédszer az SES mérésére (Bradley
& Corwyn 2002: 373). Az tgynevezett szubjektiv tdrsadalmi statusmérék (SSS)
alternativat kindlnak az objektiv tirsadalmi staitusmérékkel szemben. Az SSS eseté-
ben a vdlaszaddkat arra kérjiik, hogy hasonlitsak 6ssze magukat egy meghatarozott
referenciacsoporttal vagy csoportokkal (példaul kozosségiikkel vagy orszagukkal,
amelyben élnek), és kozoljék véleményiiket, ami a valaszadodk ,.hierarchidn beliili
érzékelt helyét” eredményezi (Goodman et al. 2001; 2003: 1019; Singh-Manoux és
mtsai 2005, Cundiff és mtsai 2012; Sweeting & Hunt 2014: 39). Az SSS egy példdja
a MacArthur tarsadalmistatus-skdla, amely kedvelt vdlasztdsa annak egyszertisége
miatt: a vdlaszad6knak el kell képzelniiik egy létrat, amely egy referenciacsoportot
(pl. tarsadalom) szimbolizdl, 10 foka van, a megkérdezettnek azt kell meghatdroznia,
hogy a létra mely fokara helyezné magat (Adler, Castellazzo, Ickovics, 2000; Szabo,
Szentgroti & Walter, 2009). A harmadik kategdridba a tobboldali tdrsadalmi-gazda-
sdgi indexek tartoznak €s a SES-méréseket 6tvozik (Duncan 1961; Oakes és Rossi
2003). A tarsadalmi statusz mérésére tett kisérletek tobbsége ,,0nbevallasi”, néhany
alapul tarsjelentéseken, mindkett$ nyilvanval6an kozelitS becslést ad a statuszrangra
vonatkozéan. Ezen mérések koziil az SSS-tipusi mutaték alkalmazhatdak véllalati
kornyezetre vonatkoztatva érdemlést érdemel Djurdjevic €s tarsainak 2017-ben
megjelent munkdja. A szerz6k a statusz-szervezetekre vonatkoztatott dsszetevSinek
azonositasat kovetden (tisztelet, kiemelkedés, presztizs, szubjektiv megitélés és kon-
szenzus) megalkottdk az igynevezett Munkahelyi Statusz Skalat (Workplace Status
Scale, WPS), mely egy 5 faktoros méréeszkoz a munkahelyi statusz feltérképezésére.
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LEHETSEGES ALKALMAZASI TERULETEK ES
KUTATASI IRANYOK

A statusz jelensége irdnti tudomdnyos érdeklédés emelkedése és a szervezeteken
beliil zajl6 statuszfolyamatok jobb megértése és menedzsment céld alkalmazdsa
hozzdjarulhat szervezetek eredményeinek javitdsdhoz, példdul dltalinosan magasabb
foku irdnyitashoz (koordinalas) (Halevy, 2011), jobb munkavallaldi teljesitményér-
tékeld rendszerek (el6léptetés és kompenzaciod) kiépitéséhez (Castilla, 2008; Besley
& Ghatak, 2008, Greer et al., 2018).
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A VEZETOI SIKER ES AZ ERZELMI
INTELLIGENCIA SZEREPENEK VIZSGALATA

Andras Réka Maria

Dolgozatom célja volt, hogy feltdrjam milyen kompetencidkkal, jellemz&kkel kell
rendelkeznie, illetve milyen vezetési stilusokat érdemes alkalmaznia egy eredményes
vezetének. Emellett kutatasi kérdésként azt is vizsgaltam, hogy a beosztottak €s veze-
t6k tekintetében mennyire fontos egy j6 vezetSben az érzelmi intelligencia megléte.
Kutatdsom elején a vezetés fogalmat tisztdztam, majd a vezet6i tulajdonsagokat és
a vezetési stilus fogalmat 6sszegeztem kiilonboz6 forrasok, szakmai vélemények
alapjan. Azt kovetSen a vezetési stilusok részletezésére tértem ki, bemutatva az
eddigi irdnyzatokat a szakirodalombodl. A vezetéskutatds kezdetekben a sikeres
vezet6i jellemet kiilsé vagy belsd tulajdonsagok alapjan, majd kés6bb a magatartés
alapjan probalta meg koriilirni. A magatartasalapi megkozelités két alfaja kozott a
legfébb kiilonbség az volt, hogy az egyik esetben a dontéshozatal médja, a masik
esetben pedig a vezetd cselekvéseinek irdnyultsdga allt a fokuszban. Ezutdn a vezetSi
stilust befolyasold tényezdket és a vezet6i feladatokat részleteztem, melyek legfébb
tanulsdga, hogy egy vezet6nek nem csupédn egy vezetési stilussal kell rendelkeznie,
hanem az adott vezetési stilust az adott szitudciétol, helyzettd] kell fiiggdveé tennie.
Ezt kovetSen a siker fogalmat prébadlom tisztazni, majd a siker kulcsat és a motivacié
fontossdgit mutatom be. MegfigyelhetS, hogy ahogy valtoznak a munkaerSpiaci
elvardsok mind a vezetSk, mind a beosztottak részérdl, tgy valtoznak az egyes
vezetési stilusok is, alkalmazkodnak az adott korszak elvarasaihoz.

BEVEZETES

Eletiink egyik f6 motivuma az, hogy sikeressé véljunk. Mar gyerekként is ezt lt-
juk, halljuk mindenhonnan — tanulj, hogy sikeres lehess, dolgozz sokat, legyenek
céljaid, tervezz, legyél kitart6 a siker érdekében. Mindig foglalkoztatott az emberek
személyisége és annak fejleszthetGsége. Erdekelt, hogy mitdl valik valaki sikeressé
és az, hogy mitdl lesz valakibdl j6 vezetS. Foglalkoztat, hogy mi kell ahhoz, hogy
valaki j6 vezet&vé vdlhasson, €s milyen kompetencidk, milyen személyiségjegyek
sziikségesek ehhez.

Korabbi munkam sordn volt szerencsém kozel 6tven vezetGvel egyiitt dolgozni,
ezaltal lehetdségem nyilt 1atni és megtapasztalni azt, hogy kit tartanak a beosztottak
j6 vezetdnek, ki az, akinek nem jar gorcsosséggel a mindennapokban irdnyitani és
irdnyt mutatni. Azt gondolom, minden szakméban az a személy a legsikeresebb,
aki szenvedélyének érzi az adott feladat megolddsat, és akirdl messzirdl latszik,
hogy erre a tevékenységre sziiletett. Ugyanakkor vannak vezetdk, akik nagyon jok
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a szakmdjukban, és az adott szakteriileten nagyra becsiilt tuddssal rendelkeznek ez
altal irdnyit6 poziciot tolthetnek be, mégis az alkalmazottakkal, beosztottakkal vald
kommunik4ci6, ald-folérendelt viszony kezelése igencsak nehézkesnek bizonyul
szamukra.

Egy véllalat sikerességét mérhetjiik kdzvetlen gazdasdgi mutatok segitségével €s
mérhetjiik kozvetetten, amikor a dolgoz6i elégedettséget €s a vezetdi sikereket vessziik
figyelembe. Akkor beszélhetiink teljesen eredményes vallalatrél, ha mindkét téren j6
eredményeket kapunk, mivel a két teriilet kozott ers kodlcsonhatés figyelhetd meg.

Szeretném bemutatni, hogy milyen személyiségjegyekkel és kompetencidkkal
rendelkeznek azok, akik sikeres vezetSk, €s ugyanezen vezetSk tulajdonsigait a
beosztottak szemszdgébdl is megvizsgdlom.

Munkdm elsé felében a vezetés 1ényegi, tobbrétli megfogalmazdsait olvashatjuk,
majd bemutatom a vezetSk tulajdonsdgait €s ismertetem a f6bb vezetési stilusokat,
irdnyzatokat.

Dolgozatom mdsodik felében mutatom be kutatdsom eredményeit. Keresem
a vélaszt a vezet6i siker és az érzelmi intelligencia Osszefiiggésére, melyhez kér-
ddives mddszert vdlasztottam. VezetSket és beosztottak kérdeztem meg vezet6i
tulajdonsagokrol, kompetencidkrdl, stilusokrdl. Mi is a siker? Mitél fiigg? Hogyan
éri el a vezetd azt, hogy a munkatdrsaibdl a legjobbat hozza el§, hogy motiviltak
és elhivatottak legyenek a cég irdnt.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalom tanulméanyozdsa sordn egyértelmivé valt szimomra, hogy a vezet6i
siker €s az érzelmi intelligencia kozotti kapcsolat vizsgdlata mara mar nagyon elterjedt,
hazankban is egyre fontosabbnak tartjdk a vezetSk kivalasztdsa sordn megvizsgalni
a vezetdi pozicidra jelentkezGk személyiségét. A sikeres vezetSk megitélését az iro-
dalmak harom megkozelitésben vizsgaljak és mutatjak be. A magatartdselméleti, a
kontingenciaelméleti, valamint a tulajdonsagelméleti megkozelitések. ElsGsorban a
kutatds szempontjabol kiemelkedd fontossagi megkozelitéssel, a tulajdonsagelméle-
tekkel foglalkozom. Az elméleti megkozelités vizsgalati kozéppontjaban az a kérdés
all, hogy egy jo6 vezet6nek milyen tulajdonsdgokkal kell birnia (Bakacsi, 2015).

Az elméleti megkozelitésnek szdmos jeles képviselGje van. Stogdill tobb évti-
zeden keresztiil foglalkozott a kérdéssel és publikélta eredményeit. Nevéhez két,
némileg eltérd eredmény fliz6dik. Az 1948-as publikdcidjaban nyolc, mig a késébbi,
1974-es kutatasdban 10 tulajdonsdgot hatarozott meg, melyek elengedhetetlenek a
vezetSk esetében. Szamos kutatds probalta koriilirni azon tulajdonsagokat, amelyek
sziikségesek ahhoz, hogy valaki j6 vezet6vé valjon (Stogdill, 1974).

Sunnie Giles kutatdsanak kézéppontjaban is ez a kérdés allt. 195 vezet6t kérdezett
meg Osszesen 15 orszagbdl, és tobb mint 30 globdlis szervezetbdl a kutatds soran.
A résztvevSknek ki kellett valasztaniuk 74 vezetSi kompetenciabdl az éltaluk 15
legfontosabbnak tartott kompetenciat. McGregor elmélete alapjan (1960) a vezetési
stilust a vezet6k mds emberek természetér6l és magatartdsardl valé elSfeltevései
hatarozzdk meg (Sunnie, 2016).

Az érzelmi intelligencidval kapcsolatban fontos megjegyezni Goleman véle-
ményét (Goleman, 1995), ami szerint az altaldnos intelligencia (IQ) nem készit fel
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az élet viszontagsdgaira, sem lehetSségeinek kihaszndldsara. Goleman amerikai
pszicholégus, tudomdnyos Ujsagird, az érzelmi &s tdrsas intelligencia kutatgja. A
mindennapi €letben valé boldogulashoz és eligazodashoz tehdt az EQ nagyobb
fontossaggal bir, kiilondsen egy vezetdi szerepkor sikeres betdltésében, hogy felis-
merje a dolgoz6k ki nem mondott igényeit €s iizeneteit. Mindezekbdl levonhat6 az
a kovetkeztetés (ma mdr bizonyitott tény), hogy az érzelmi intelligencia nagyobb
mértékben befolydsolja az egyén sikerességét €s karrierutjat, mint az 4ltaldnos —
,iskolds” — intelligencia.

Vezetés
A vezetés fogalma

A vezetés olyan tevékenység, amely az er6forrdsok hatékony €s eredményes fel-
haszndlasara irdnyul bizonyos cél vagy célok elérése érdekében. Az emberiség
fejlédése a vezetés- €s szervezéselmélet-tudomany miikodésének €s fejlddésének ékes
bizonyitéka. Biztosan allithatjuk, hogy a vezetési tevékenység a legdsibb miivészet
és a vezetéselmélet a legfiatalabb tudomdny. A vezetés egyfajta tudatos viselkedés,
amely nemcsak az emberekre jellemz6, hanem az éllatvildgban is felfedezhetiink
bizonyos fajokat, amelyek tagjai — valamilyen szinten — tudatosan élnek (Bizik, 2016).

Vezetdi tulajdonsdgok

Az egyik és taldn legfontosabb vezetdi alapérték a becsiiletesség és a szilard erkol-
csi értékek megléte €s annak dllandé képviselete. Mindennek ez az alapja, hiszen
a vezet$ barmihez nyul, barmilyen tevékenységet folytat, kiindul6 alapjanak kell
lennie annak a tényezének, hogy & tiszta szandéku, ezaltal minden gondolatat, min-
den tevékenységét dthatja a becsiiletesség €s a szildrd erkolcsi értékrend. Nagyon
fontos vezetdi tulajdonsag és elvards a vezetd szakmai hitelessége, neki az altala
mivelt szakteriilethez értenie kell. Egy vezetének mindazok mellett, hogy a napi
vezetdi rutinfeladatokat végrehajtja, és vezeti a szervezet munk4jat, a jovébe is kell
latnia, a jovSbe kell vezetni a szervezetét, ehhez sziikséges a rendszerszemlélet(
gondolkoddsmod ismerete. Mindent rendszerben kell szemlélni, hiszen minden
egyes vezetGi dontés kihatdssal van a rendszer egyes elemeinek miikodésére, ezaltal
egy kisebb dontés is sok minden mast is megvaltoztathat. Egy masik kiemelkedd
vezetGi tulajdonsag a 1ényeglatas. A mai vildgban a vezetd minden forrasbol rengeteg
informéciét kap, emellett szamtalan vezetdi feladata is van. Ezért nagyon fontos
vezetGi tulajdonsag az, hogy mindig elvégezze a feladatok kozotti rangsorolast,
osztalyozast a fontos és nem fontos, a siirgds és nem siirgés szempontok alapjan,
és kivalassza a tennivaldi koziil azokat, amelyek valéban fontos dolgok és egyben
stirgdsek is. A hatékony vezetdnek csak ezekkel az érdemben fontos és siirgds dol-
gokkal kell foglalkoznia. Nagyon fontos vezetGi tulajdonsag a vezetési, szervezési
ismeretek tudatos alkalmazasa, felismerni mindig azt a vezetési helyzetet, amikor
valamilyen mar ismert és kiprobalt médszert tud alkalmazni a vezetd, de ehhez
alaposan ismernie kell a vezetési mddszereket, az eljarasok eldnyeit és hatranyait.
Kiemelend§ kérdéskor a vezet6 dontési képessége, még a rossz dontés is jobb, mint
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a halogatott dontés vagy a nem meghozott dontés. Az idedlis szervezetben a vezetSk
és a beosztottak, a munkatdrsak mindegyike keményen dolgozik a szervezeti célok
elérése érdekében, amelyek természetesen az egyéni célokkal is dsszhangban 4ll-
nak. Vezetdi feladat e kettd 6sszhangjanak a megteremtése. A hatékonyan miikods
szervezetben kialakul a mindenki 4ltal elfogadott szervezeti kulttira, amely akkor
miikodik jol, ha annak f&bb elemeit a vezetd tudatosan alakitja ki (Andrew, 1998).

Vezetoi stilusok

Erdemes néhany gondolatot szentelni a vezetdi stilusoknak. Mindenki ismeri a
wtekintélyelvl — autokratikus”, a ,,demokratikus” és a ,,mindent rahagy$” vezetési
stilust. VezetSként elemi érdekiink a szervezeti hatékonysag. Az autokratikus vezetés
mellett a csoporton beliil novekszik az agresszid, de a feladatokat hatékonyan elvégzik,
azonban csak addig, amig a vezet6i rahatds és feliigyelet szigorian érvényesiil. A
demokratikus vezetés mellett a munkahelyi 1égkor bardtsdgosabb, és sok feladatot
végeznek el, de a szervezeti hatékonysag szintje dltaldban nem éri el az autokratikus
vezetési modellnél meglévd szintet. A mindent rdhagyé vezetés mellett a szerveze-
tiink alig végzi el a kitlizott feladatokat, inkabb az egyének teljesitménye érvényesiil.

Minden vezetési stilus alkalmazdsa esetén az atlagbdl kiemelkedve az egyes
munkatarsak egyénenként kiemelkedd teljesitményt is nyujthatnak (Kémiives és

mtsai 2021).
Vezetési stilust befolydsolo tényezok

A vezetési stilust tobb tényezd is befolydsolja, ezek koziil a legfontosabbak a vezets
személyisége, a vezetd céljai, a szervezet céljai, a csoporttagok céljai, a csoporttagok
személyisége, a csoport értékrendje €s a szervezeti kultdra. A felsorolt tényezdk
kiilonb6z4 helyzetekben mas-mads siillyal jelennek meg, de ezek egyiittes hatdsaként
a munkavallalokrdl attitlidok alakulnak ki, amelyek hatédssal lehetnek a vezet6i
magatartasra (Ternovszky, 2003).

Vezetdi feladatok

Ternovszky Ferenc konyvében az alabbi vezet6i feladatokat kiilonbozteti meg, melyek
elmonddsa alapjan nem értékesebbek egymadsndl. (2. dbra) Az egyes szervezeteknél,
személyekkel szemben és helyzetekben pillanatnyilag van prioritdsuk, hosszu tdvon
azonban ha barmelyik is kimarad, az sulyos hatranyokkal jarhat a véllalat szdmara.
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2. dbra: VezetGi szerepek

A siker

A siker olyan megfoghatatlan dolog, amelynek tobb dimenzidja alakult ki, és minden
teriileten mds €s mds jelentéssel birhat. A siker 6nmagdaban is rendkiviil sokrétd,
ezért szdmos definicid 1€tezik a fogalomra. Mést jelent a siker egy sokat dolgozd,
tdlterhelt, karrierista személy szdmdra, mds egy otthoni hdztartdst vezetd nd sza-
madra, mds a jelentése egy szeretd csalddanya szdmadra, €s szintén més jelentGséggel
bir egy tanul6 gyermek vagy egy egyetemista hallgaté szemében. Tehét a siker nem
altalanosithaté minden emberre.

Hogyan lehet elérni a sikert?

A siker elérését tobbféle szemszogbdl meg lehet kozeliteni, ez a kitlizott céltdl fiigg,
hogy mi az a dolog az adott helyzetben, amit meg szeretne valdsitani, ez akar lehet
a pénziigyi fliggetlenség kiharcoldsa, a vagyott allds, karrier egy cégnél vagy egy
szakman beliili elismertség elérése, boldog csaldd, hiz, autd, egzisztencia. Levonhat6
az a feltevés, hogy a siker onmagédban nehezen kittizheté mint cél, sokkal inkabb
az el6bb emlitett céloknak az elérése jelent sikert (Sdndor, 2018).

Kulcs a sikeres vezetéshez

A sikeres vezetésnek tobb Osszetevgje is van. A szakértelem, a személyiség, az
egylittmiikodésre vagy épp a feladatok delegdlasira vald képesség, az érzelmi
intelligencia, a j6 Onismeret, s a felsoroldst még hosszasan folytathatnank. Egy
fontos komponens azonban sokszor héttérbe szorul: a hitelesség. Mit is jelent hiteles
vezetSnek lenni? Mi a hiteles vezetés kulcsa?

Manapsag, sokkal inkdbb, mint barmikor, olyan emberekre van sziikségiink,
akik képesek vezetni. Masok vezetésének képessége nagyon sok készséget igényel,
olyanokat, amelyek tanulhat6k €s fejleszthetSk. Senki sem sziiletik vezetdi képes-
ségekkel: ezeket tapasztalati titon tanuljuk: hallgatdssal, megfigyeléssel €s ezen til
lelkiismeretes, folyamatos dnértékeléssel és fejlesztéssel (Stogdill, 1948).
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A miilt szazad vezet6i cselekedtek. A jelen vezet6i terveznek. A jov6 vezetdi
tanitani, tdmogatni fognak. A 21. szdzadi vezet§ képességeket fog fejleszteni és
felszinre hozni. Ezek a vezet6k nem fognak mindenhez érteni (hiszen ez lehetet-
len), de olyan emberekkel fogjak magukat korbevenni, akik rendelkeznek azzal a
tudéssal, amivel 6k nem. Es ezek az emberek feltétel nélkiil megbiznak majd benne,
elfogadjak céljait €s Utmutatdsait (Pierog et al., 2017).

Az érzelmi intelligencia
Az érzelmi intelligencia fogalma, kialakuldsanak torténete

A szakirodalomban jelenleg tobb, egymastdl jelentSsen eltérd érzelmi-intelligencia
meghatdrozas is taldlhatd. A kiilonb6z6 modellek részben atfedésben allnak, de
bizonyos pontokon ellentmondanak egymdsnak. Az elméletek kozotti alapvetd kii-
16nbség abban van, hogy kizarélag mentalis képességek halmazaként (képességalapi
modellek) vagy mentdlis képességek, személyiségvondsok, tarsas kompetencidk
és motivacids faktorok egyiitteseként definidljdk az érzelmi intelligenciat (kevert
modellek).

Az els6 publikdcid, amelyben az érzelmi intelligencia abban az értelemben sze-
repelt, ahogy ma haszndljuk, csak a kézelmiltban jelent meg (Mayer, Di Paolo és
Salovey, 1990; Salovey és Mayer, 1990), néhdny szerz6 azonban azt hangsulyozza
(pl. Richard, 2001), hogy bizonyos értelemben a konstruktum multjahoz sorolhaté a
gondolkodds és érzelem kapcsolatanak egészen az 6korig visszavezethetd torténete. Az
érzelmiintelligencia-fogalom felfoghat6 a gondolkodas és érzelem kozotti kapcsolat
kutatdsdnak legfrissebb eredményeként is, mivel az az elgondolds jellemzi, hogy a
gondolkodds és az érzelem hasznosan, intelligensen is 6sszekapcsolddhat egymassal.

Az érzelmi intelligencia hatalma a vezetésben

Ismert tény, hogy bizonyos munkakorok bizonyos tulajdonsigokat, képességeket
kovetelnek meg. Ami azonban az egyik munkakor betoltésben pozitiv, az egy masik
esetében negativ lehet. Egy vallalat életében a kiilonb6z§ szinti vezetSk jatszanak
kulcsszerepet. Amennyiben egy vezetd ugy €rzi, hogy a beosztottjai érte vannak, 6t
kell, hogy szolgéljik, ez az egész vallalattal szembeni érzéseiket, elhivatottsagukat,
motivaltsagukat és teljesitményiiket negativan befolydsolja. Ahhoz, hogy egy vezet6
sikeres legyen, sziiksége van a munkatdrsaira a vezetés szamos teriiletén, legyen az
a vallalati célok végrehajtisa vagy egy Uj fejlesztési irdny meghatarozasa, illetve
otletek meghallgatdsa. A munkatarsak véleményének kikérése egyfajta elismerés és
motivacio is feléjiik, ami tovabbi erdt ad nekik, ezen feliil pozitiv vallalati hangulatot
eredményez, és elére viszi a céget. A szabad és aktiv véleménynyilvanitas lehetSsé-
ge azt sugallja, hogy a munkdjukra sziikség van, és ez nagymértékben hozzajarul
a szervezet eredményeihez, megujulasi képességéhez. Lényeges, hogy poziciéba
keriilve sikeres és tisztelt vezetd véaljon valakibdl, és a tiszteletet példamutatéssal
érje el, nem pedig félelemkeltéssel. A rossz hangulat csak magas fluktuéciét ered-
ményez, sikereket nem. Egy vallalat sikere fiigg attdl tehat, hogy egy vezetd milyen
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tulajdonsagokkal és személyiséggel rendelkezik, és ez értelemszerien megadja azt
is, hogy milyen vezetési stilust képvisel.

Az érzelmileg intelligens vezetd

A hatékony vezetdt az kiilonbozteti meg tarsaitdl, hogy tudja, milyen fontos szerepet
jatszanak az érzelmek a munkahelyen, akdr az iizleti sikerek terén, akar a magas
erkolcsi nivd, a lojalitds és a motivacié terén. Kutatdsok tdmasztjak ald, hogy ha a
vezets lelkesiti a beosztottakat, az igenis pozitivan hat a teljesitményre. Az érzelmileg
intelligens vezetSt érzelmileg tdimogatjadk munkatdrsai. A k6zosségben ,,magnes-
ként” szeretnek vele egyiitt dolgozni, ezaltal magukhoz vonzzék a tehetségeket. A
j6 hangulat serkenti a szellemi teljesitményt, ez pozitivan hat az gondolkoddasra és
a dontéshozas képességre. A munkahelyi 1égkor tehat éppen olyan meghatarozé és
motival6 eszkoz, mint az egyéb juttatdsok vagy a fizetésemelés. Az, hogy a vezets
milyen mértékben képes Osszefogni €s irdnyitani a dolgozdk érzelmeit a csapat
érdekében, az a vezetd érzelmi intelligencidjan muilik. Empétidjuk révén rahango-
16dnak beosztottjaik hangulatdra és igényeire, ez erdsiti a csapat Osszetartasat, mert
a dolgozok érzik a torddést, a megértést. Kolcsonods bizalom és megértés esetén
megosztjak egymdssal otleteiket, javaslataikat, k6zosen dontenek, Osszetartanak,
szabadon véleményt nyilvanitanak. Ilyen vezet§ irdnyitdsa alatt lenni jo, és segit
elkeriilni a kiégést. Az érzelmi intelligencia szintje meghatdrozza, hogy mennyire
tudja valaki elsajatitani és alkalmazni az éntudatossag, az 6nszabdlyozds, a motivacio,
az empdtia €s a tdrsas készség gyakorlati képességét (Carry, 2020).

MODSZERTAN

Kutatdsom sordn elsdsorban az alapvetd célokat hatdroztam meg, amelyeket el sze-
rettem volna érni dolgozatommal. Ennek elsd 1épése volt, hogy a vezetdi siker és a
sikeres vezetSk kompetencidival kapcsolatban hipotéziseket dllitottam fel.

Vilaszt kerestem arra, hogy beosztottak €s felettesek tekintetében melyek azok
a fontos kompetencidk és tulajdonsagok, amellyekkel egy j6 vezetSnek rendelkeznie
kell, valamint megvizsgdlom, hogy van-e Osszefiiggés a vezetSk sikeressége és a
sziiletési sorrend kozott.

A kérdéivek kitoltésének segitségével vilaszt keresek a hipotézisek igazola-
sdhoz megfogalmazott kutatdsi kérdésekre, valamint arra, hogy megegyezik-e a
megkérdezett vezetSk €s a kérddivet kitdlts beosztottak véleménye a sikeres vezetd
tulajdonségait illetGen. Igy tehat egy mennyiségi, vagyis egy kvantitativ médszer
haszndlatdval kaphatok vélaszt a kérdéseimre. Ahhoz, hogy a sikeres vezetdk atti-
tldje, kompetencidja €s tulajdonsiagai kapcsan megfogalmazott kérdésekre vélaszt
kaphassak primer kutatdsom sordn, strukturdlt kérd6iv segitségével kérdeztem
meg 143 személyt. A reprezentativ mintavételben 80 beosztott, 33 véllalkozé és 30
vezetd beosztdsu alany vett részt. Az online kérd6iv és kitoltd program alapvetSen
biztositotta a vizsgdlatban résztvevd személyek teljes anonimitdsét €s beazonosit-
hatatlansdgat. A vélaszelmaraddsi hiba lehet6ségét tigy zartam ki, hogy az Grlap
Osszedllitdsakor minden kérdés kotelezd jellegti, igy a tovabblépéshez elengedhe-

tetlen volt a valaszadas.

51



ANDRAS REKA MARIA

Az egyes jellemzdk és viszonyuldsok fontossdgdnak mérésére a likert skdla 1-t51
5-ig terjedd leltdr, vagyis egyetértési skaldjat alkalmaztam, ahol az 1-es érték az
»egydltalan nem ért egyet,” mig az 5-0s a ,.teljes mértékben egyetért”.

A strukturdlt @irlap hdrom alrészbdl tev6dott dssze. A kérd6iv elsé felében a
demogréfiai adatokon kiviil sajat kérdések formdjaban mértem a vezetSk és a be-
osztottak sziiletési sorrendjét, valamint a munkahellyel kapcsolatos kérdéseke. A
madsodik részben a siker €s a sikeres vezetSkkel kapcsolatos témakor kovetkezett,
melyek egyardnt vonatkoznak beosztottakra és vezetSkre, ezdltal lehetSséget teremt
arra, hogy egy témdban felettesek és munkavéllalok tekintetében vizsgidljam meg
ugyanazt a kérdéskort.

A harmadik részben tiz olyan vezet6i jellemvonds fontossdgdt mérem, ami a
szakirodalom szerint a sikeres vezetSkre éltaldnosan jellemzd, ezt egy tulajdon-
saglistaval vizsgdlom.

EREDMENYEK
Leiro statisztika

A statisztikai elemzést a Ropstat 2.0 programmal végeztem. A teljes minta, amelyen
az elemzést készitettem, 143 elemszamu volt. A valaszadék tilnyomé tobbsége né-
nemd, 71,3% ardnyban, és 28,7%-ban volt a férfi megkérdezettek ardnya. Eletkort
tekintve hat 25 év alatti, negyvenkilenc 25 és 35 év kozotti, negyvennégy 36 évnél
idGsebb és 45 évnél fiatalabb, huszonnyolc 46 €s 55, valamint tizenhat 55 év feletti

személy toltotte ki a kérdbivet (3. dbra). A vélaszadok 65,03%-a, tehat tobb, mint
a fele 25 és 45 év kozott van, a teljes felmérés az aktiv dolgozdk korében tortént.

3. dbra: Eletkorra vonatkozé adatok

A kozépvezetSk €s felsbvezetSk 63,3%-a elsGsziilott, mig a vdllalkozok 65,5%-a
mondta azt, hogy elsd gyermekként érkezett a csalddba. A vezetSk és vallalkozok
adatait esetenként azért kezelem kiilon, mert idénként a vallalkozok valaszai tor-
zithatjak a vezetSkre vonatkoz6 adatokat.

A vezetSk iskolai végzettségének megoszlasat az aldbbi diagrammal szeretném
szemléltetni (4. dbra):
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4. abra: VezetGk iskolai végzettségének megoszlasa

A megkérdezettek dontd tobbsége szerint a siker kulcsaként megadott 5 be-
folyasol6 tényez6 koziil 3 kimagasléan hatdssal van az eredményességre, ezek a
szakmai tudas, a vezetd személyisége és a motivacid, melynek eredményét az alabbi
diagrammal dbrazolom (5. abra):
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5. dbra: A siker kulcsdnak 6t lehetséges eszkoze

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Elsé hipotézisemet, miszerint a sikeres vezetSt szivesen kovetik beosztottjai, va-
lamint motivaltak, ezaltal eredményesebbek, sikeriilt alitdimasztani. A felettes és
beosztott altal kozosen atélt sikerek és kudarcok pozitivan hatnak a csapatszellemre,
és a kapcsolatorientalt vezetd népszer(ibbnek mondhat6. Azonban nem magasan
kiemelked§ ez az érték, mivel egy nagyobb csoport kozombosnek vélte a kérdést,
melyben arra voltam kivancsi, hogy vezetSje érdeklédjon-e személyes hogyléte fe-
161. Valaszadé6ink a motivaciét egyértelmien a siker fontos részének nevezték meg,
tovabba a témardl, miszerint egy vezetd kollegidlis, mégis kozeli viszonyt dpol a
beosztottjaival, nagyobb ardnyban gy vélekedtek, hogy akkor jobban dolgoznak a
beosztottak, mert értékelik Sket. A valaszokbdl kiolvashat6, hogy a kapcsolatorien-
talt vezetS beosztottjai hatékonyabban dolgoznak, tehat motivaltak a munkavégzés
sordn, ezaltal vezetGjiik sikeresebb.

Maisodik hipotézisemben azt dllitom, hogy a hatékony munka eredményes csa-
patot és sikeres vezet6t general. A hipotézishez tartozé kutatési kérdésekbdl kidertil,
hogy a megkérdezett vezetSk €s beosztottak valaszai alapjan inkdbb a kollegidlis,
baratibb, személyesebb munkahelyi 1égkor kialakitasara torekednének. Egyértelmtien
eredményesebbnek nevezték a munkat egy olyan csoportban, ahol a vezet$ ismeri
a beosztottak kompetencidit, és a feladatok kiosztasanal figyelembe veszi azt. Ez
az érték kimagasléan nagy volt a valaszadas soran. Tehat egyértelmten allithatom,
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hogy kutatdsom eredményeként igazolt, a beosztottak kompetencidjanak figyelembe
vétele a feladatok kiosztdsa sordn lényeges az eredményes munkdhoz.

A dontési hatdskorok megoszldsdnak fontossdgét a valaszadok fele vélte fon-
tosnak, itt tehdt nem mondhat6 ki egyértelmiien, hogy sziikségesnek érzik azt. Ez
a kérdés inkabb k6zombos vagy semleges volt a megkérdezetteknek. A hipotézist
nem tudtam egyértelmiien igazolni a dontési hataskorok fontossdganak hidnya miatt.

Harmadik hipotézisemben azt dllitottam, hogy dontd mértékben az érzelmi
intelligencia befolydsolja a vezetGi sikerességet.

A Stogdill dltal meghatdrozott tiz, vezetSkre jellemz kompetencia lényegessége
ma is igazolt, ugyanis mindegyik feltevés esetén a vdlaszadok sziikségesnek vagy
nagyon sziikségesnek mondtdk azt, hogy egy sikeres vezetének rendelkeznie kell
ezen tulajdonsidgokkal. A megkérdezettek vdlaszai alapjan egyértelmiien fontos,
hogy a vezetSk magas érzelmiintelligencia-szinttel rendelkezzenek (eméciok érzé-
kelésének, kontrolldldsdnak €és megértésének képessége).

A hipotézist sikeriilt igazolnom, tehat az egykori kutatds sordn fontosnak itélt
kompetencidk a mai ember szdmdra is meghatdroz6ak maradtak.

Negyedik hipotézisemben azt dllitottam, hogy a sikeres vezet§ magasan képzett,
és folyamatosan fejleszti magat. A kutatdsi kérdésekre kapott vdlaszok alapjan
elmondhatom, hogy a kérdéseket megvdlaszolé beosztottak és vezetSk tilnyomd
tobbsége sikeres. Egyetlen vezetd mondta sajat karrierjére azt, hogy nem sikeres, igy
a megkérdezettek tilnyomo tobbségére kijelenthetjiik, sikeres vezetS. Ez az érték
nagyon fontos szimomra, mert megmutatja, hogy olyan célk6zonséget sikeriilt meg-
szolitani a vezet6i siker téméja, akik nagyrészt sikeresnek valljak sajat karrierjiiket,
tehdt a siker témdjrél sikeres emberek valaszaibdl irhattam értékelést. A vezetSk
majdnem teljes halmaza allitotta azt, hogy a fejl6dés elengedhetetlen a siker szem-
pontjabdl, és 6k folyamatosan fejlesztik magukat. A szakmai tudést, bar fontosnak
vélték az (rlapot megvalaszolok, azonban tovdbbi harom szempontot ugyanilyen
fontosnak itéltek meg a siker kulcsat tekintve. Az els6 két kutatasi kérdés esetében
kimagasldan egy vélasz mellett dontottek a kitdltSk, igy statisztikai vizsgdlat nem
késziilhetett rd. Az eredményekbdl kiolvashatd, hogy a hipotézisben tett dllitdsom
igazolt. A megkérdezett vezetSk valdéban képzettek, és kiemelten fontos szdmukra
a szakmai fejlodés, azonban az is hatdrozottan kimondhatd, hogy nem kizarélag a
szakmai tudds a siker kulcsa. Az dtlagndl magasabb képzettség vezetSk tekintetében
nem volt igazolhatd.

Utolsé hipotézisemmel igazolni kivdntam azt a szakirodalom szerinti 4llitast,
miszerint az elsdsziilottek gyakrabban és nagyobb eséllyel vdlnak vezet§vé. A vélasz-
ado elsdsziilottek dontd tobbsége sikeresnek {télte meg karrierjét, és maximalistdnak
vélte magat. Az Grlapot kitolts vezetSk kicsivel tobb mint a fele elsdsziilott, de ez
az érték annyira nem szdmit kimagaslénak, hogy ezen hipotézisemet igazoltnak
itéljem meg, ez lehet a mintavétel sordn torténd egyszerd véletlen.

A kutatdsi eredményekkel kapcsolatban tovabbi kutatdsi 6tletek meriiltek fel
bennem, melyek még részletesebb képet nyujthatnak egy j6 vezetd attitlidjér6l. A
statisztikai kimutatds sordn szembesiiltem azzal, hogy az édltalam megkérdezett
30 vezetSi minta, sajnos kevésnek bizonyul egy ilyen vizsgilathoz, kézenfekvGbb
lenne egy joval nagyobb mintdn megismételni a kutatdsomat, ezdltal egy valosdghii

P

képet kapni a témét illetGen. Tobb hipotézis esetében a kérd6ivben kapott vdlaszok
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egy bizonyos véleményt hatdrozottan tiikroztek, azonban statisztikailag mégis ér-
tékelhetetlen eredményt hoztak. Tekintettel arra, hogy egy 30 vezet6bdl 4116 minta
véleménye a populdcidhoz mérve igen kevés, a kérd6iv eredménye és a statisztikai
kimutatds lényegesen ellentmond egymdsnak. Tovabbi érdekes eredményeket €s
eltérd dlldspontokat olvashattam, amikor a kitoltSk valaszait kiilonbdzd csoportokra
bontva vizsgiltam. Ez alapjan izgalmas irdnynak tartom a ndk €s a férfiak kozti
kiilonbségek tovabbi elemzését, ugyanis ellentétes trendek bontakoztak ki a két nem
védlaszai kozott az idedlis €s a tényleges vezetSk kompetencidit, tulajdonségait ille-
téen, ennek vizsgdlatdra azonban nem volt kell id6m a dolgozatban. A generacios
csoportositast is érdemes lenne tovabb vizsgilni egy nagyobb mintan. Igy olyan
kérdésekre kaphatndnk vélaszt, melyek arra vildgithatnak rd, hogy miben tér el a
legfrissebb generaciok elvdrdsa leendd vezetdjiikre €s vezet§-beosztott kapcsolatukra
vonatkozéan a mar dolgozo, tapasztalt generdcidkéhoz képest. Célszerd lehet egy
hasonl6 kérdGivvel célzottan a piaci versenyszférdban és mas teriileteken (példaul
kozigazgatdsban, oktatdsban) dolgozé vezetSk véleményeit is alaposan elemezni.
Legf6bb javaslatom a témat Ggy megvizsgélni, hogy egy nagyobb mint4n érzelmi
intelligencia és vezetdi kompetencia mérése is torténjen, ezaltal vizsgilva az EQ-
szint és a kompetencidk esetleges 0sszefiiggéseit.
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SZEMELYISEGTIPUSOK ES
CSOPORTSZEREPEK OSSZEFUGGESEINEK
VIZSGALATA

Boharné Osi Dora

Személyiséglink jelentés mértékben meghatdrozza magatartasunkat, viselkedésiinket
és azt, hogy kiilonboz6 szitudcidkban hogyan reagdlunk, milyen valaszokat adunk.
EttSl vagyunk egyediek, ez az, ami az €letiink minden teriiletén visszakdszon. Az
elsé kozosségtdl - a csaladtol, amelybe sziilettiink - kezdve szdmos csoportnak va-
lunk tagjava. Ezekben a csoportokban tgy taldlhatjuk meg legjobban a helyiinket,
ha tisztdban vagyunk az alapvet§ személyiségjegyeinkkel, készségeinkkel, képes-
ségeinkkel, amiben nagy segitségiinkre lehetnek az egyes tipoldgidk. Biztos vagyok
benne, hogy a személyiségtipusok €s a csoportban betoltott szerepiink Osszefiiggé-
seket mutatnak. Ha az adott csoport vezetGje megismeri, jOl érzékeli az egyének
személyiségét, emeli a csoport hatékonysagat azaltal, hogy képes jol 6sszehangolni a
csoporton beliil a feladatokat. Amennyiben a tagok egyénenként is tisztdban vannak
a csoportszerepiikkel, €s tudatositjak a sajat maguk altal hozzdadott értéket, akkor
a legoptimélisabb a csoport hatékonysédga.

Ugy gondolom, az egyhézban ugyanolyan fontos figyelni a csoportok 6sszehangolt
miikodésére, mint példaul egy vallalati team esetében. Egy ipari vallalattal ellentét-
ben az egyhdzi szervezeteknek nem a legnagyobb anyagi nyereség elérése a céljuk,
hanem a hivek érdekl6désének, motivacidjdnak fenntartdsa, erdsitése, érdekeinek
szem eldtt tartdsa, képviselete. Emellett fontos feladata az egyhdznak az evangelizécio,
azaz Uj egyének bevonzdsa. Ennek érdekében elengedhetetlen, hogy templomainkat,
szertartdsainkat, kozosségeinket vonzova tegyiik azok szdmadra, akik nem valldsos
kozegbe sziilettek, vagy valamilyen okbdl kifolydlag eltavolodtak hitiikt6l. Csak
akkor funkciondlnak jél a kiilonboz6 egyhdzi csoportosuldsok, ha éliikon kompetens,
tajékozott vezetSk kontrolldlnak, és a csoportmiikodés kiegyensilyozott.

A dolgozatom megirdsanak célja, hogy gorcsé ald vegyek egy egyhazi csoportot,
a személyiségek, csoportszerepek vonatkozdsaban, €s eredményeim altal hozz4ja-
rulhassak a kiilonb6z8 plébanidkon miikodd csoportok hatékony munkassdgihoz.
Felhivjam a figyelmet az 6nismeret €s a csoportban betoltott funkcidk megismeré-
sének fontossdgara az egyhazi kozosségekben.

Mivel gyermekkorom 6ta jarok templomba, kiilonboz6 keresztény kozossé-
geknek voltam, illetve vagyok tagja a mai napig, sziviigyemnek érzem, hogy ezek
a csoportok produktiv motorjai lehessenek a hivek szolgalatanak. Erdekl&dést
mutatok tovabbd a személyiség €s a csoportok Iélektana irant, ez adta a késztetést,
hogy mélyebben analizdljam az 6sszefiiggéseket a személyiség jellemzdi, tipusai,
illetve a csoportban betoltott szerepek kozott. Sajat kotédésem a Kaposvari Szent
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Imre Plébdnia fel€ orientdlodik, ezért igy dontottem, ennek az egyhdzkozségnek a
képviseld-testiiletét fogom tanulmédnyozni.

IRODALMI ATTEKINTES

Személyiségtipologiak
... Senkit sem ismerhetiink meg igazdn addig, amig nem ismerjiik meg onmagun-

kat, de nem ismerhetjiik meg igazdn onmagunkat sem, amig nem ismeriink meg
mdsokat.” (Riso, Hudson, 1996, 27.)

A személyiségek tipusba soroldsa, kategorizdldsa azt a célt szolgdlja, hogy képet
kaphassunk az egyes emberek hasonl6 vondsairdl (Kémiives 2017). Néhany jelleg-
zetes sajatossdg megismerésével kovetkeztethetiink tovabbi tulajdonsdgokra is. A
tipolégidnak nem célja az egyén megismerése, csupan néhany szempont alapjan
hoz itéletet.

A Myers-Briggs-féle 16 személyiségtipus

Az MBTI, vagyis a Myers-Briggs-féle tipusindikator négy teriilet mentén vizsgalja
a személyiséget, minden teriilethez tartozik egy-egy preferenciapir. Az egyes
targykorok esetében a két preferencia koziil mindenkire jobban illik egyik, mint a
masik. Természetesen mindkét preferencia igaz rank valamilyen mértékben, mégis
hangsilyosabb szerepet kap a személyiségben az egyik. A négy elényben részesitett
alapelvpar adja ki azt az 9sszesen nyolc preferencidt, amely alapjan tipusba sorol-
hatdk a személyiségek. Ezek varidléddsa szerint egyiittesen 16 személyiségtipus
kiilonithetd el (Kroeger, Thuesen, 2017, 39.).

Preferenciak

A négy funkcid koziil az elsd az informdci6 szerzésére irdnyul. Ez torténhet érzékeld,
illetve intuitiv médon. Az Erzékel6k (S) sajitossiga a realista, gyakorlatias, konkrét
gondolkoddsméd, valds idében, a tényekre koncentralnak, ,,f61dhoz ragadt” észjards
jellemzi &ket. Ezzel szemben az Intuitivak (N) dltalanossdgban, ihlet alapjan, fan-
tazidjuk segitségével gyjtik az informacidkat a kornyezetiikb6l. Jellegzetességiik
az elvi beallitottsdg, elméleti mentalitds, és a jovére valé koncentrdlds képessége
(Kroeger, Thuesen, 2017, 40-42.).

A dontéshozo funkcid szerint lehetiink Gondolkoddk (T) vagy Erzék (F). Ezek
a tulajdonsédgaink arra vildgitanak rd, hogy miképpen dolgozzuk fel a begyijtott
informdcidkat, vagyis hogyan hozzuk meg dontéseinket. A Gondolkoddk szdmadra
fontos az atlathatésag, az igazsagossag, a szabalykovetés. Objektiv médon szemlé-
lik a vildgot, kritikusak, targyilagosak és erélyesek. Az Erzékrl azt mondhatjuk
el, hogy szdmukra az emberségesség, az elismerés, a tarsas értékek a fontosak.
Harmoénidra torekszenek, bevonddék, mindig figyelembe veszik a koriilményeket,
ezért lagysziviinek mondhatdk. Az objektiv szemléletmdd helyett a szubjektivitast
helyezik el6térbe (Kroeger, Thuesen, 2017, 44-46.).
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A kiilonb6z8 személyiségek mas és mds forrasbol meritik az energidjukat. Van-
nak, akik kiils6 forrdsbol, a tarsas kapcsolataikbdl, masok pedig a sajét belsdjlikbdl
meritkeznek. Eszerint megkiilonboztetjiik az Extrovertalt (E) és az Introvertalt (I)
tipust. Az el6bbi kifelé forduld, oromét leli a tarsasdgi €letben, a kiils6 eseményekben,
élvezi a személykozi interakciét, sok kapcsolatot dpol, €s energidjat kiadja. Az Intro-
vertdltak befelé fordulok, a maginszféra, a szemlél6dés jellemzi Sket. Kapcsolataik
szama korldtozott, er6s koncentracids képességiik, belsd reakcidik, az egyes mély
gondolatokba valé elmeriilés adjdk szdmukra az erSforrast. Energidikat megdrzik
(Kroeger, Thuesen, 2017, 49-51.).

A negyedik dimenzid, amely mentén a Myers-Briggs- féle tipus indik4tor vizsga-
16dik, az életméd-irdnyultsag. Ezen a teriileten lehetiink Megitélk (J) vagy Eszlelsk
(P). Ebbdl deriil ki, hogy mdsokhoz val6 viszonyuldsunk sordn akar széban, akar
viselkedésiinkben az informécidgyjtd és a dontéshoz6 koziil melyik funkcid keriil
eldtérbe. A MegitélSk hatarozottak, eltokéltek, munkdjukban €s a maganéletben is
kedvelik a meghatdrozott, j6l strukturalt, elére megtervezett dolgokat. A hataridd
szdmukra nem ny{ig, hanem megnyugtatds. Sajitos preferencidjuk a zartsdg és a
véglegesség. Az Eszlel6k ezzel szemben inkdbb hezitdlnak. Rugalmasak, spontanok,
alkalmazkoddk. Kedvelik, ha valami képlékeny, nyilt végi, €s nem kell hatdrid6hoz
igazitani (Kroeger, Thuesen, 2017, 55-56.).

A csoportokrol
A csoport definicidja, csoportnormak és -szerepek

Akkor tekintiink egy emberi csoportosuldst csoportnak, ha egy kozos feladat vagy
cél mozgdsitja Sket, legalabb harom 6ran 4t, de sok esetben akar évekig, évtizedekig
fennall, és a tagoknak lehet8sége van szemtdl szemben, kozvetleniil kommunikalni.
A csoportok létszdma 3 és 20 f6 kozott alakul. Jellemzdje, hogy a tagokban mi-tudat
alakul ki, ami az Osszetartozast, a kozos cél érdekében tett erSfeszitéseket kiséri.
Ezen célok érdekében kozos értékek és normék formdlédnak a csoportban, valamint
kiilonbozd tarsas szerepek differencidlédasa figyelhetd meg (Kdmiives et al. 2018).

Erdekes az, ahogy a sajit csoportunkra (,,én” csoportom) és a kiilcsoportra
(,,0k” csoportjéra) tekintiink. ,,Annak, hogy a vildgot ily médon két kiilon realitdsra
osztjuk fel, legalabbis két kovetkezménye van...” (Aronson, 2008, 151.) Az egyik
kovetkezmény, hogy tgy latjuk, a masik csoport tagjai mind ugyanigy néznek rank.
Ezt nevezziik egynemfsitett hatdsnak. A masik pedig a sajat csoport favorizaldsa. A
kiilcsoport tagjait egymdshoz hasonlébbnak l4tjuk, mint a sajat csoportunk tagjait.
Ennek oka taldn abban keresendd, hogy a sajat kornyezetiinkben lévSket jobban is-
merjiik, van képiink az egyéni jellemvondsaikrdl, mig a mi csoportunkon kiviilieket
sokszor csupdn cimkék és sztereotipidk alapjan itéljiikk meg.

A normdk hatdrozzdk meg a csoportban az elvart viselkedés- és magatartasbeli
formdkat, amelyek minden tagra egyarant érvényesek. Ezeknek a normédknak az
esetleges megtorése és az elvartakkal szembeni magatartdsformak alkalmazasa
fejl6dési lehetdséget teremt, mivel ilyen esetekben mutatkozik meg, hogy mi is
az adott csoportban kialakult irdnyvonal. Ha ez lathatéva valik, akkor fontos be-
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sz€lgetni ezekrdl, és konkrétan meghatdrozni a kivanatos viselkedési formakat, és
sziikség esetén viltoztatni a csoporton beliili szabalyokon. A csapatok igy allandé
alakuldson mennek keresztiil, de ,,...a csapat els6dleges feladata sem az, hogy e
véltozdsokat megakaddlyozza, inkdbb, hogy minél ligyesebben birk6zzon meg ve-
liikk a mindennapi életben, illetve, hogy sajat tovabbfejlédése motorjaként tekintsen
rajuk.” (Meier, 2013, 23.).

Egy csoport csakis akkor tud hatékony munkat végezni, ha a kiilonb6z8 sze-
repeknek repertodrja mutatkozik meg benne. Ezek a szerepek részben a tagok
személyiségében gyokereznek, részben az adott csoport, a tobbi csoporttag, illetve
az elvégzend{ feladat hatdrozza meg Gket. A csoporton beliil a szerepek jellemzdje,
hogy fiiggenek egymastdl, és tipikus, a tobbitdl szembetiinGen eltérd magatartas-
formdkban fejez&dnek ki.

Belbin-féle kisérletek

Egyes csapatok sikeres miikodésének és a kudarc okainak feltarasa a henley-i veze-
t6képzd foiskola 9 évig tarté munk4janak eredménye. Ot fazisban tanulmanyoztdk
a csoportok kozos tevékenységét kiilonbozd feltételekkel, médszerekkel, célokkal.

A vallalatvezetési jatékkal kezdték a kutatdémunkat. Ennek sordn a vallalatokat
olyan csoportok testesitették meg, melyeket kiilonboz8 személyiségjegyekkel,
tulajdonsdgokkal, adottsdgokkal rendelkezd csoporttagok alkottak. Ezeket az
egyéneknél kiilonbozd intelligencia-, illetve pszichometriai tesztekkel térképezték
fel. A cél a csoportok kozotti versengés volt, k6zos munkaval minél jobb eredményt
produkalni csoportszinten. A jaték soran Belbin megfigyelte, hogy bizonyos csa-
patok jobb teljesitményt értek el masokndl. A miikodés hatékonysdga mérhetd is
volt. Az alkalmazott mddszer a gyakorlati jaték megfigyeléséhez a kovetkezd volt:
a megfigyelSk a csoporttagok aktivitasat vizsgéltdk oly médon, hogy minden har-
minc masodpercben lejegyezték, hogy a ,villalat” mely tagja szdlalt meg, és milyen
jellegti hozzaszolast intézett. Hét viselkedési format kiilonbozettek meg: kérdés,
tdjékoztatds, javaslattétel, ellenvélemény megfogalmazasa, megbizott kijelolése,
felvetések tovdbbgondolasa, valamint megjegyzések tétele (Belbin, 1998, 17-19.).

A véllalatépit6 jaték azonban nem hozott j6l elkiilonithets végeredményt a haté-
konysédggal kapcsolatosan, a csapatok kozott csupan csekély kiilonbség mutatkozott.
Emiatt 4j jatékot fejlesztettek, az ismert Monopoly alapjan djragondolt Teamopoly-t.
Ez mar kifejezetten csapatjaték volt, amiben négy f6bdl 4ll6 csoportosuldsokat
hoztak 1étre. A gy6zelem sok Osszetevd fiiggvénye volt: a jatékosok képességeitdl,
intelligenciaszintjétSl, a csapat 6sszedllitdsatdl, a rendelkezésre all6 eszkozokkel
val6 gazdalkodas médjatdl. Nagy szerepet jatszott a kreativitds, a taldlékonysag és
a negativan befolydsol6 tényezdk - példdul a tagokra nehezedS nyomds - is. A jaté-
kokat a csapat onrevizidja kovette, ami nagyon tanulsagos volt mind a résztvevok,
mind a megfigyelSk szempontjabdl (Belbin, 1998, 19-21.).
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Belbin-féle csoportszerepek

A fenti kisérletek alapjan Belbin 8 féle csoportszerepet kiilonboztet meg: Véllalatépitd,
Palanta (Otletgyértc’)), Forrasfeltaro, Elnok, Serkentd, Csapatjatékos, Megvalosito,
Helyzetértékeld.

ANYAG ES MODSZER
Modszertan, kutatasi kérdések

Kutatdsom fokuszcsoportja a kaposvari Szent Imre Plébania Képvisel-Testiilete volt.
Ennek 10 tagja van, a vizsgalatban 9-en vettek részt. Azért esett erre a csoportra a
vélasztasom, mert a képzés nevében is szerepel, hogy keresztény értékrendet képvise-
liink, emiatt feltétleniil sziikségesnek éreztem, hogy dolgozatom téméja kapcsolédjon
valamilyen formaban a kereszténységhez, az egyhdzhoz. Mivel a Testiilet kielégiti
ezt az igényt, ezenkiviil egyfajta formalis csoport, €s 1étszdmaban is megfelels a
vizsgalathoz, ezért dontottem emellett a csoport mellett.

A tanulmanyozas célja, hogy bemutassam, egy konkrét csoport esetében milyen
Osszefiiggések fedezhetSk fel az egyes tagok személyiségtipusa és a csoportban
betoltott szerepiik, szerepeik kozott.

Kutatdsi kérdéseim:

e Milyen ardnyban mutatkoznak a csoportban az egyes csoportszerepek?

e Van-e olyan preferencia a személyiség vonatkozasiban, amely Osszefiig-
gésben all a keresztény értékrenddel?

e Megoldandd probléma esetén milyen tipusi megnyilvanuldsokat eszkozolnek
az egyes személyiségtipusui csoporttagok?

Az adatgyiijtés mddszere, struktiraja

A kutatas formdjat tekintve részben kvantitativ, részben kvalitativ, mivel egy kisebb
létszamu csoporton alkalmaztam megfigyeléseket, és a csoporttagok dltal kitoltott
személyiség-, illetve csoportszerep-teszteket osszefiiggéseikben €s a sajat megfi-
gyelésemben tapasztaltakkal 0sszevetve elemeztem.

Személyiségtipus

A kiilonboz4 tipologiak koziil a Myers-Briggs-féle 16 személyiségtipust vizsgaltam
egy interneten barki szdmara hozzaférhetd személyiségteszt kitolttetésével (https://
www.l6personalities.com/hu/ingyenes-szem%C3%A9lyis%C3%A9gteszt).t Ez a
kérdéssor 60 kérdésbél all, amikre egy hétfoki skalan kell bejelolni, hogy mennyire
tartjuk igaznak magunkra nézve az éllitdsokat. A teszt eredményeképp a kitolts
megtudja, hogy melyik személyiségtipusba tartozik, és képet kap a preferencidkkal
kapcsolatban, szdzalékos megosztdssal az egyes teriiletek kozott.
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Csoportszerepek

A csoportszerepek feltérképezésére a Meredith Belbin: A team- avagy az egyiitt-
miikodd csoport cimi konyvének mellékletében taldlhaté Csapattagtipus-kérddivet
hasznéltam (Belbin, 1998, 201.). A teszt sordn 7 csapatmunkdhoz kot6dé allitast kell
kiegésziteni olyan mdédon, hogy a mondat elsé felének 8 lehetséges befejezéséhez
frunk pontszamokat. Minden kérdésnél 10-10, tehét a 7 kérdés soran dsszesen 70
pontot kell szétosztanunk barmilyen tetszGleges ardnyban. Ha csak egy allitas igaz
rank, frhatunk 10 pontot amell€ az egy mellé, ha viszont tobb is, akkor feloszthat-
juk a pontokat kozottiik. Minden lehetséges vdlaszhoz tartozik egy betd, amiket a
véalaszadast kovetGen megtaldlunk egy egyesitett tdbldzatban. Ide irjuk be az egyé-
nileg megitélt pontjainkat, majd az egyes oszlopok pontszdmait 6sszeadva deriil
ki, hogy melyik csoportszerepek illenek rank leginkdbb. A kérddivet dolgozatom
melléklete tartalmazza.

Megfigyelés

A csoportmegfigyeléséhez egy csapatjatékot hasznaltam, amely lehetdvé tette a tagok meg-
nyilvanulasainak, kommunikacidjanak, k6zos problémamegoldasdnak obszervacidjat.
Ez egy tulélgjaték volt, amiben az el6z8leg felvazolt szitudcid szerint kellett targyak
listajat prioritasi sorrendbe helyezni. A feladat sordn a csapattagok el8szor egyéni
besorolast készitettek, majd egy olyan csoportos rangsor feldllitdsa volt a cél, amely
mindenki szdmara elfogadhat6. A jaték leirdsa €s vélaszlapjai a Mellékletek cim-
sz6nal fellelhetSk.

A jaték folyamén figyelmet forditottam arra, hogy a csapattagok hogyan vi-
szonyulnak egymashoz, milyen médon miikodnek egyiitt, valamint feljegyzéseket
készitettem a hozzaszo6lasok gyakorisagardl, illetve médjardl. Ehhez azt a Belbin-féle
véllalatvezetési jaték soran alkalmazott technikat alkalmaztam, amirdl az irodal-
mi attekintésben mar emlitést tettem. Eszerint hétféle megnyilvanulasi kategdriat
kiilonboztettem meg: kérdés, tajékoztatas, javaslattétel, ellenvélemény megfogal-
mazasa, megbizott kijelolése, felvetések tovabbgondolasa, valamint megjegyzések
tétele (Belbin, 1998, 18.).

Az eredmények feldolgozasanak médja, eszkozei

o Osszefiiggéseket vizsgalok és szemléltetek lefrdssal, 4brdkkal, grafikonokkal
a csoport tagjainak a személyiségtipusra €s a csoportszerepre vonatkozd
teszteredményei kozott.

e Osszevetem egymassal a kutatdsi csoport tagjainak eredményeit a 1€lektani
tipusok €s a csoportban betoltott szerepek vonatkozasaban. Az illusztraldshoz
hasznalok szeml€ltets eszkozoket (pl. diagrammok)

* Ertékelem a csapatjaték alkalméval begydjtott tapasztalatokat, megfigye-
1éseket, ezeket leir6 médszerrel bemutatom, tovabbd megjelenitem Sket
abrak, grafikonok segitségével.

e Ezeken feliil analizdlom a kitoltott tesztek eredményeinek €s a csapatjatékon
14tott viselkedési formédknak a kontaktusait.
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Kutatdshoz €s adatfeldolgozashoz hasznalt eszk6zok:
*  Online tesztlapok

e Papir alapu tesztlapok

e Sajat megfigyelési szempontok

e Microsoft Office programcsomag

A kutatasi csoport

A kaposvari Szent Imre Plé€bania Képvisel§-Testiilete az orszagban miikodd tobbi
egyhazkozségi képviseld-testiilethez hasonléan tandcsadoéi jogkorrel bir. Feladata
a plébdnia célkitlizéseinek eldmozditasa, a hivek érdekeinek képviselete, segitése
hitiik mély megélésében. A szervezet vezetGje a plébanos, akit sziikség esetén a
vildgi elnok helyettesit. Evente legalabb 4 alkalommal, Egyhazkozségi Képvise-
16-Testiileti Ulés keretén beliil értekeznek a plébania aktudlis iigyeirsl. Megvitatjdk
a koltségvetési ligyeket, az ingatlanokkal kapcsolatos teendGket (templom, plébdnia,
egyéb plébaniai fennhatdsagban 1évé épiiletek), €s figyelmet forditanak a kdzosségi
programok szervezésére, a hitoktatasban felmeriil6 kérdésekre, a plébanidn miikodd
kozosségek tdmogatasdra, valamint pasztordlis €s karitativ tevékenységekre.

,» Rdnk is igaz, hogy sokfélék és kiilonbozbek vagyunk, mégis osszekdt minket a
kozos hit. Ezek a vallomdsok is bizonyitékai annak, milyen kiilonbozdek vagyunk, és
mégis mindannyiunknak helye és kiildetése van az Egyhdz kozosségében. Kiilonbo-
zdségeinkkel egyiitt is Krisztust szeretnénk kovetni és egyre jobban szeretni, a Szent
Imre Plébdnia kozosségében.” (Tomanek Ferenc Atya, Lorincz, Rozsos, 2020, 11.)

A bekeriilés modja

»Jogosult minden olyan 18 éven feliili krisztushivé, aki a plébdnia teriiletén lakik,
vagy legaldbb egy éve tevékenyen részt vesz az egyhdzkozség életében, megbérmdl-
kozott és egyhdzi hozzdjdruldsdt fizeti.” (Az Egyhazkozségi KépviselS-testiiletek
Szabdlyzata, 2019, 4.) A jelolés tekintetében kizaré ok a 75. betoltott életév, illetve
az egyhdz altal nem szentesitett élettarsi kapcsolat. A testiiletben hivatalbdl tag
(amennyiben van ilyen) az dllandé diakénus, a plébdnia teriilete ala tartozé egyha-
zi intézmény vezetGje, valamint a hitoktatok altal megvalasztott személy. A tobbi
jeloltet a plébanos nevezi meg az el6zd testiilet tagjainak ajanldsa alapjan, majd
kétheti hirdetés utdn a tagokat az egyhazkozség hivei valasztjdk meg. A csoport
létszamaban az utdbbi évtizedekben jelentds valtozas figyelhet6 meg. Mig 1995
és 2000 kozott 29 tagot szamldlt, a jelenlegi, 2018 6ta egyiitt tevékenykedd tagok
szama 10 (Mohay, 2012, 130.).

Anonimitas
Mivel dolgozatomban nem nevesitem a vizsgalatban résztvevd személyeket, ezért
szinek neveivel kiilonboztetem meg Sket. A csoport vezetSje a Fekete, a testiilet

tobbi tagja pedig a Sziirke, Piros, Kék, Zold, Narancs, Lila, Barna és Rézsaszin
elnevezést kapta.
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EREDMENYEK ES ERTEKELESUK
Myers-Briggs-féle 16 személyiségtipus-teszt

A csoport tagjainak Myers-Briggs-féle személyiségtipusat a 1. dbra mutatja be.

1. dbra: Csoporttagok személyiségtipusai
Forras: Sajat kutatds

Szamomra rendkiviil érdekes, hogy a tagok kozott a 16 személyiségtipus koziil
mindossze 5 jelenik meg. 1 f6 INFJ, 2 f6 ESFP, 1 f6 ENTP, 3 f6 ESFJ és 2 {6 ENFJ.
Ennek egyik oka, hogy a tagok jelentds tobbsége Extrovertdlt, csak egy személy
Introvertalt, és a Gondolkodo preferencia is csak egy csapattag esetében jelenik meg.

A 2. tdbl4zaton lathatd, hogy melyik preferencidk jellemzdk az egyes csoport-
tagok személyiségére.

1. tdbldzat: A csoporttagok preferencidi

= = ©

g ::S % & é % o g @

| E | R|[E|DO|R|[=2|W|©[OC
Fekete X X X | X X
Sziirke X X X | X X
Piros X X X | X X
Kék X X | X X X
Zold X X X X | X
Narancs | X X X | X X
Lila X X X | X X
Barna X X X X | X
Rézsaszin | X X X | X X

Forrds: Sajat kutatds

o

A téblézaton is szembet(ing, hogy az Extrovertalt és az Erz preferencia domi-
nans a képvisel§-testiiletben. Az 4ltalam haszndlt online személyiségteszt a négy
preferenciateriileten feliil képet ad arrdl is, hogy mennyire Ontudatos, illetve Ovatos
a kitolts. Az Ontudatos jellemzd is jelentGsen nagyobb az Ovatosnal. Az Extrover-
taltak és az Ontudatosak tobbségének okt abban litom, hogy egy képvisels-testii-
letbe inkébb ezen jellemvondsokkal rendelkezdket vdlasztjdk be. Az Erzék magas
ardnyét azzal tudndm magyarazni, hogy a keresztény értékrenddel sokkal inkdbb
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Osszeegyeztethetd jellemvondsokat hordoz magdban, mint a Gondolkodo preferencia.
A képviselS-testiilet tagjainak személyiségtipusat €s az ald-, illetve folérendeltségi
viszonyokat szemlélteti a 2. dbra.

ESF]  |Vezeté- Plébénos

ESFP | Viligi elnik
| ENFJ H ESFJ H ENTJ H ESFP H ESFJ H INFJ H ENFJ

2. dbra: A testiilet tagjainak személyiségtipusa
Forras: Sajat kutatds

Képviseld Testiilet tagjai

A vezet8 ESFJ, az 6 helyettese, a vildgi elnok ESFP, a Testiilet tobbi tagja pedig
egy sorban lathatd. Ketten koziilitk ENFJ-k, ketten ESFJ-k, és van kozottiik 1 ENTJ,
1 ESFP, valamint 1 INF]J.

Belbin-féle csapattagtipus-kérdéiv

A Belbin-féle csapattagtipus-kérddiv eredményeit tiikrozi a 2. tdblazat. Itt lathatjuk
az egyes tagok elsédleges, masodlagos és harmadlagos csoportszerepét.

2. tablazat: A csoporttagok harom legjellemz&bb csoportszerepe

Csoporttagok Csoportszerepek
Fekete Villalatépit Helyzetértékels | Serkentd
Sziirke Csapatjatékos Megval6sitod Paldnta
Piros Ertékel Megval6sitd Serkentd
Kék Villalatépitd Serkentd Megval6sitd
Zold Megvalo6sitd Villalatépits Csapatjatékos
Narancs Villalatépit Serkentd Forrasfeltaré
Lila Villalatépits Serkentd Megval6sitd
Barna Csapatjatékos Serkentd Villalatépits
Rozsaszin Villalatépit Csapatjatékos Serkentd
Els6dleges Maisodlagos Harmadlagos

Forras: Sajat kutatds

A csoportszerepek tekintetében is megfigyelhetS, hogy tobb tag rendelkezik
ugyanazzal a szereppel. Egyes szerepek hidnya veszélyt jelenthet a csoport hatékonysé-
gdra nézve, hiszen bizonyos készségek, kompetencidk kapcsolddnak hozzdjuk. Ennek
okdn érdemes a csapatban vizsgdlni a mdsodlagos-, illetve harmadlagos szerepeket
is, hiszen a sikeres csoportmiikodéshez elengedhetetlen, hogy a csoportszerepek
széles skéldja mutatkozzon a tagok kozott.

,»A teamszerepeknek csak részben van koziik a teamtagok személyiségjegyeihez.
Sokkal inkédbb az adott team sajitos konstellacigjabol erednek: mindenki olyan
szerepet tolt be, amelyhez ért, és amelyre az adott teamben sziikség van, illetve
amely éppen nincs betoltve.” (Schattenhofer, Edding, 2016, 136.)
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Megléatdsom szerint a képviseld-testiiletnél is megfigyelhetd, hogy az esetlegesen
hidnyz6 csoportszerepet egy adott szitudcid, feladat sordn olyan csoporttag tolti be,
akinek csak masodlagos- vagy harmadlagos szerepei kozott jelennek meg a kivdnatos
készségei, meglatdsmaddjai.

Személyiségtipusok és csoportszerepek viszonya

A Szent Imre Plébania Képvisels-Testiiletének 9 tagjanal elsédle-
ges csoportszerepként csak négy jelent meg. Vallalatépits, Helyzetérté-
kels, Megvaldsité, valamint Csapatjatékos. Ezeknek az Osszefliggése-
it tanulmdnyozom a személyiségtipusokat meghatdrozé preferencidkkal.
A 4. abra mutatja be azt, hogy a VéllalatépitGk esetében milyen szdzalékos ardnyban

részesitik elényben a négy funkciét.

3. dbra: A vallalatépitSk preferencidi szdzalékos ardnyban
Forrds: Sajat kutatds

A villalatépitk 66%-ban Megitél6k az Eszlel6kkel szemben, 63%-ban Erzék,
Extrovertéltsaguk 61%-o0s €s 53%-ig Intuitivak.

Csoportszerepek megfigyelésére iranyulé jaték

A vizsgalati csoportomban 9 6 toltotte ki a személyiségtipusra, illetve a csoportsze-
repekre vonatkoz6 teszteket. A csapatjatékon azonban csak hatan tudtak részt venni,
igy a tovabbiakban ennek a 6 fének a jaték sordn tanusitott viselkedési formait és
megnyilvanuldsait vizsgdlom. Ok a Fekete, a Sziirke, a K€k, a Piros, a Narancs €s
a Zold nevet viseld csoporttagok.

Megfigyeléseim

,Hogy mdsokhoz képest hova iiliink le, az erGsen befolydsolja, mennyire fognak
egylittmiikodni veliink. Abbdl pedig, hogy mdsok hova iilnek le hozzank képest,
kiolvashatjuk, hogyan viszonyulnak hozzank.” (Pease, 2006, 294.)

A jaték kezdetén elsének azt figyeltem meg, hogy milyen asztalndl iilnek a
csoporttagok, s milyen poziciot vettek fel egymashoz képest. Mivel téglalap alaki
asztal allt rendelkezésre, ezért az erre vonatkozd informéciok alapjan veszem goércsé
ald a viszonyokat. A tagok elhelyezkedését az asztal koriil a 4. dbra mutatja.
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e -

i

Kék z6ld

‘ Megfigyels ‘

4. abra: Csapattagok elhelyezkedése az asztal koriil
Forras: Sajat kutatds

A Sziirke és a Narancssdrga, valamint a Fekete €s a Piros csapattag iilt sa-
rokhelyzetben, ami alkalmas a j6 egyiittm{ikodésre, mivel ebben a helyzetben jol
lathatok a masik gesztusai, €s szemkontaktust is konnyd teremteni. A sarok nem
osztja meg a felek kozotti teriiletet, ugyanakkor biztonsdgot jelentd korlatot jelent
fenyegetettség esetén.

Egyiittmi{ikodd helyzet adédott a Kék és a Sziirke, a Narancs és a Fekete, valamint
a Piros €s a Z0old tag kozott, mivel 8k iiltek egymds mellett, az asztal ugyanazon
oldaldn. Ez a pozici6 a legidedlisabb az egyiittm{ikodés szempontjdbol, mivel ebben
a helyzetben is konny{ szemkontaktust 1étesiteni, gesztikuldlni, és itt semmi sem
ékelddik a két fél kozé.

A Sziirke és a Kék jatékos konfrontativ pozicidba keriilt a Pirossal és a Zolddel,
mivel egymadssal szemben foglaltak helyet. Ebben az elhelyezkedésben az asztal
egy szilard korlatként €kelddik a felek kozé, ezért védekezd 1€gkort teremt, a felek
allaspontjai nehezebben idomulnak egyméshoz.

Az adott koriilmények kozott a legrangosabb helyet az asztal koriil nem lehet
pontosan meghatdrozni, mivel az asztal kiilonb6z8 peremein két-két csapattag iilt,
tehat senki sem foglalt helyet kifejezetten az asztalfénél. Az viszont elmondhatd,
hogy a Piros és a Z6ld egyén kedvezstlenebb pozicidban volt a tandcskozds sordn,
mivel &k tltek hattal az ajtonak.

A csoport tagjainak hozzdszoldsai

A legtobb megnyilvanulds, szam szerint 15 a Kék csapattagtdl szdrmazott, &t a
hozzaszoélasok szdmdban a Piros kovette. A Sziirke és a Narancs 11-11 alkalommal
sz6lalt meg, a Fekete 6, a Zold pedig 5 kommentart fiizott a jatékhoz. Figyelem-
felkeltd, hogy a masodik legkevesebb megnyilvanulds a vezet6tdl, a Fekete tagtol
szarmazott. Ugy lttam rajta, hogy ezt nem az otletek és a vélemény hidnya okozta,
hanem azt mutatja, hogy 6 nem akart a tobbiek fol€ kerekedni, hagyta kibontakozni
a kozosséget.

Azt, hogy a csapattagok altal intézett hozzdszéldsok milyen jellegliek voltak az
egyes tagok esetében, a 5. dbrdn mutatom be.
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5. dbra: Csoporttagok kiilonboz6 jellegli megnyilvanuldsai
Forrds: Sajat kutatds

A jaték alatt a csoporttagok dsszesen 61 hozzaszdlast intéztek. Ezek koziil 17 kérdés,
5 tajékoztatds, 18 javaslattétel, 9 ellenvélemény, 1 megbizott kijelolése, 6 felvetések
tovabbgondoldsa és 5 megjegyzés hangzott el. A legtobb kérdést a Narancs tette fel,
a legtobb javaslattétel a Kéktdl szarmazott. O volt tovdbbé az egyetlen, aki tajékoz-
tatd jelleg(i hozzaszolasokat is alkalmazott. A legtobb ellenvéleményt a Sziirke és a
Piros tag fogalmazta meg. Megbizott kijelolésére csak egy alkalommal volt példa,
és alacsony szdmban jelent meg a tdjékoztatds, a felvetések tovabbgondoldsa és a
megjegyzések tétele.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A szakirodalmi hattér megismerése utdn olyan sajat kutatast terveztem, amely sordn
betekintést nyerhetek a Kaposvari Szent Imre Plébania Képvisel§-Testiileti tagjainak
személyiségébe, csoportszerepébe és ezek kapcsolataiba.

A 16 féle személyiségtipus-teszt alapjan azt tapasztaltam, hogy sok hasonldsag
fedezhet? fel az egyes csoporttagok személyiségében. MegfigyelhetS volt példaul,
hogy az Extrovertalt és az ErzG preferencia sokkal tobb tag személyiségében keriil
el6térbe, mint ezek preferenciaparjai, az Introvertalt és a Gondolkodé. A magas Ext-
raverzi6 okat abban latom, hogy az ilyen személyiségjeggyel rendelkezGk nagyobb
eséllyel indulnak a testiiletbe valé bevalasztds sordn, hiszen kommunikativabbak,
nyitottabbak, a kdrnyezet sziméra izgalmasabb személyiségek. Az Erz6 preferencia
tobbségét pedig magahoz a keresztény értékrendhez tudndm kapcsolni, mivel a
hitiiket gyakorld keresztények szaimara fontos masok nézdpontjainak megismerése
és az empdtia képessége. Ez az eredmény megvalaszolja a személyiségvonasok és a
keresztény szemlélet vonatkozasairdl sz616 kutatasi kérdésemet. Tehat elmondhato,
hogy a vizsgélt keresztény csoportban az Erz6 preferencia domin4l.

68



SZEMELYISEGTIPUSOK ES CSOPORTSZEREPEK ...

o

A csoportszerepek elemzése sordn szembetiind volt, hogy az adott csoportban
hidnyzik a szerepek sokszintisége. A nyolcféle szerep koziil csak négy jelenik meg,
de van olyan csoportszerep is, amelyik még méasodlagos és harmadlagos funkcio-
ként sem mutatkozik meg. Mivel a csoport igy is hatékonyan miikodik, ezért arra
a kovetkeztetésre jutottam, hogy a tagok rendkiviil simulékonyan kezelik az ad6dé
helyzeteket, és a feladatok, célok megvaldsitasa érdekében konnyen keriilnek ma-
sodlagos, harmadlagos szerepiikbe, a koriilményektsl €s a tobbi tag csoportbeli
viselkedésétdl fiiggden.

A csapatjiték folyamén figyelmet forditottam a tagok egymashoz val6 fizikai
elhelyezkedésére, é€s megfigyeltem a hozzdszolasaik szamat €s modjat. A legtobb
megnyilvdnulds javaslattétel volt, ami arra enged kovetkeztetni, hogy a tagok
otletgazdagok, kreativak, mindenkinek van sajit véleménye a feladatrél. Kommu-
nikdciéjukban jellemzd volt, hogy meghallgattdk egymads javaslatait, és rovid id6
alatt, konnyedén megegyeztek a feladat kimenetelét illetGen. Szdamomra figyelemre
méltd, hogy tdjékoztatds jellegli megnyilvdnuldsai csak egyetlen csapattagnak, a
Kéknek voltak. Megfigyeltem, hogy ez a személy az egyetlen a csoportbdl, akinek
a Gondolkod¢ preferencia domindl a személyiségében a teszt alapjan.

A vizsgalat 6sszességében eredményes volt, céljat elérte. Képet kaptam a tes-
tiilet tagjainak személyiségérdl, csoportszerepeikrdl, €s beldtdst nyertem a kozos
csoportmunkdjukba. A képvisel§-testiilet szdmdra javaslom az 5 akadaly teszt
elvégzését (Lencioni, 2009, 216.) és a minél hatékonyabb csapatmunka erdsitését
célz6 jatékok alkalmazasat, hogy a kollektiva még eredményesebb munkéra legyen
képes. Tandcsolom informdlis programok szervezését, akdr szakrilis, akar csalddias
hangulatd taldlkozdsok formdjadban a csapatban meglévé személyes kapcsolatok
dpolésa végett. Tervezem a kutatds bdvitését a csoporttagok kapcsolatainak megis-
merésével €s elemzésével, valamint a vezetd személyiségének feltérképezését egyéb
tipustanok alkalmazdsaval.

,»Arrdl ismeri meg mindenki, hogy a tanitvdnyaim vagytok, hogy szeretettel
vagytok egymads irdnt.” (Szentirds, 2006, 1215. Jn 13,35)

OSSZEFOGLALAS

A dolgozat megirdsaban az motivalt, hogy foglalkoztat a személyiségek, az egyes
tipologidk és a csoportok miikodéséhez nélkiilozhetetlen csoportszerepek megis-
merése. Véleményem szerint a sikeres csoportmiikodéshez elengedhetetlen, hogy
a vezetSk és a csoporttagok egyardnt tisztdban legyenek sajat személyiségvondsa-
ikkal, csoportszerepeikkel. és ezekre hagyatkozva hozzdk ki 6nmagukbdl a lehetd
legjobb teljesitményt.

Jomagam rémai katolikus keresztény vagyok, és aktivan bekapcsolédom az egy-
haz és a Kaposvari Szent Imre Plébania életébe, szolgdlatdba. Véleményem szerint
az egyhdzban is érdemes figyelmet forditani a kiilonb6z6 csoportokban miik6dé
tagok hatékony egyiittmi{ikodésére, aminek kulcsa, hogy a vezetSk €s a tagok kelld
szinten ismerjék sajat készségeiket, képességeiket, személyiségbeli miikodésiiket.

A szakirodalmi 4ttekintésben megemlitem a témamban relevans tipologidkat,
részletesebben ismertetem a Myers-Briggs-féle 16 személyiségtipus indikatort. A
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csoportszerepeket Belbin munkdssdga mentén mutatom be.

Sajat kutatdsomban a Kaposvéri Szent Imre Plébania Képvisel§-Testiiletét
vizsgéltam, mivel mindenképp szerettem volna olyan fékuszcsoportot, amelyik
keresztény kotddést €s formadlis csoport. A testiilet tagjainak személyiségét a 16
személyiségtipus-teszt segitségével ismertem meg, a csoportszerepeikrdl pedig
Belbin csapattagtipus kérddive alapjan nyertem informdacidkat. A tesztek kitoltése
utdn a csoportot egy csapatjaték sordn is vizsgéltam, kiilon figyelmet forditva a
tagok megnyilvdnuldsaira.

Az eredmények kozott feltétleniil meg kell emlitenem, hogy a személyiségtipusra
vonatkoz6 teszt alapjdn a tagok esetében a 16 koziil csupdn 5 jelenik meg. Ezt az
Extrovertalt és az Erz8 preferencia jelentds tobbségének tulajdonitom, ami Iényegesen
csokkentette az el6forduld 1€lektani tipusok szdmat.

A csoportszerepekkel kapcsolatosan megfigyelhetS, hogy az els6dleges szere-
pek kevésbé varidlédnak, ezért sziikség van a tagok masodlagos €és harmadlagos
csoportszerepeire is a testiilet eredménye miikodéséhez.

A csapatjaték alatt a legmélyebb benyomast a tagok kozotti kommunikécié
mddja gyakorolta rdm, mivel igy tudta minden személy k6zdlni a sajit véleményét,
javaslatait, hogy kdzben mégis tiszteletben tartottdk egymds meglétdsait is.

Javaslataim kozott szerepel informélis programok szervezése, ahol kotetlenebb
formdban dpolhatjdk kapcsolataikat a csoporttagok, csapatjitékok alkalmazdsa a még
hatékonyabb kdzos munka érdekében €s a Lencioni-féle 5 miikodési rendellenesség
feltardsara irdnyulo teszt kitoltése a testiilet tagjaival, vezet§jével.

A Kaposvari Szent Imre Plébdnia Képvisel§-Testiiletének kivdnom, hogy alljanak
j6 példaként a tobbi egyhdzi csoportosulds elbtt. Vizsgdlatom alapjdn dgy ldtom, a
legjobb uton haladnak efelé.
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ANYELVI KESZSEGEK FEJLESZTESE
DRAMAJATEKOK SEGITSEGEVEL AZ
ANGOLORAN

Halasz Marianna

Tanulmanyomnak a célja, hogy bemutassa és 6sszegezze a dramajatékok helyét és
szerepét az angol idegen nyelvként tanitdsdban. A dramapedagdgidt mint lehetsé-
ges modszert veszem szdmba, amelyet nemcsak a dramaérakon, hanem az idegen
nyelv oktatdsa soran is sikerrel alkalmazhatunk. Bemutatom, hogy a dramajatékok
felhasznaldsaval a pedagégusok hogyan javithatjdk az idegen nyelv oktatdsdnak
és elsajatitasdnak mindségét, hogyan tehetik élvezetessé a gyerekek szdmadra a
nyelvtanulast. Az alapvetd fogalmak tisztdzdsa utdn a nyelvoran hasznélhat6 tevé-
kenységtipusokat, az azokhoz kapcsol6dé feladatokat mutatom be.

Célom azonban nem a médszer teljes kordi ismertetése, hanem az motival, hogy
azok a leend§ €s gyakorld pedagdgusok, akik elolvassdk ezt a munkat, kedvet kap-
janak és igényt érezzenek a mddszer elsajatitdsidra, mindennapos alkalmazasara,
hogy ,,.becsempésszenek” draimapedagdgiai gyakorlatokat is a tananyag tanitasaba.
Jelen munka tehdt a nyelvi készségek elsajatitasat és oktatdsat kivanja szem el6tt
tartani a dramatechnikékon keresztiil. Altaldnosabban a cél annak bemutatdsa, hogy
a dramatechnikdk, a drdmajatékok hogyan javithatjak az angol mint idegen nyelv
tanuldsdnak és tanitdsdnak hatdsat, minGségét.

Fontos, hogy jelen esetben a drama szerepe €s célja az, hogy a dramajitékok
kiilonboz6 tipusait bevigye a tanitasba, elsGsorban az érzelmeket, a képzeletet be-
vonva, a tanul6kat kiilonféle ingerekkel ellatva, élményekkel gazdagitva motivalja
Gket, és elosegitse tanuldsukat.

BEVEZETES

»A nyelvi készségek fejlesztése dramajatékok segitségével az angoléran” cimi
munka kdzéppontjdban a dramajatékok felhasznildsanak vizsgélata 411, bemutatja,
hogyan lehet a drdmapedagdgia eszkozeit, a dramajatékokat felhaszndlni a produktiv
(beszéd, irds) és a befogado (halldsértés, olvasis) képességek fejlesztésére.

A drdma sz6 hallatdn dltaldban a szinészek jutnak esziinkbe, akik egy darabot
adnak el6 a kdzonség el6tt. A nyelvtanuldsi drdma azonban a hallgatékra, a didkokra
fokuszal, mélyebb élményt nydjtva szdmukra a nyelv elsajititdsdban. Lehet&séget
ad az idegen nyelv természetes és motivalo hasznélatdra, segiti a tanuldkat nyelvi
készségeik fejlesztésében, hogy a nyelv kompetens haszndléiva valjanak.

Ami a beszédkészséget illeti, viszonylag konnyen stimulalhat6 kiilonféle dramai
technikdkon alapul6 tevékenységek alkalmazdsival. A fokuszpont sokféle lehet:
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célozhaté a folyékonysagra, a kiejtésre, a hangsilyra vagy az intonédcidra. A drdma
keretet ad a beszéd mint nyelvi készség elsajatitdsdhoz és gyakorldsdhoz.

Az {raskészség elsajatitdsa tekintetében is szdmos lehet6sé€g adédhat a drama
felhaszndldsdval. Ezek koziil a legdltaldnosabb, leggyakoribb felhaszndlds a vers- vagy
torténetirds, az elbeszélés, a szindarab és a szerepjaték. Jellegiiknél fogva konnyen
alapul szolgélhatnak az idegen nyelv tovdbbi gyakorldsdhoz, olyan tartalmas felada-
tokhoz, amelyek hozzdjarulnak a tanuldk sziikséges képességeinek fejlesztéséhez.

Az olvasési készség €s a hallasértés fejlesztheté a dramahoz kozvetleniil kap-
csolédo szovegekkel, ezek a szovegek a tovabbi dramatizalds alapjava is valhatnak.
Kiindulépontot adnak a kiterjedt vagy intenziv olvasds gyakorldsdhoz.

Az osztdlyterem képzeletben mds helyszinné, a hagyomdanyos tandra fiktiv
szitudcidva alakitdsa lehetGséget ad a szokincs széles skdldjanak gyakorldsdra
kiilonféle helyzetekben. A nyelvtan dradmapedagdgiai tevékenységeken keresztiil
is el6hivhat6 és gyakorolhat6.

Fontos megemliteni, hogy alapvetd a pedagdgus szerepe a drima nyelvtanitidsba
val6 bevezetésében €s haszndlatdban. Egyes tanuldk kihivast jelenthetnek, kiilondsen
akkor, ha nincsenek hozzdszokva ehhez a megkozelitéshez. A tandrnak kell segitenie
Oket ezen a szakaszon. Ez torténhet aprolékos felkészitéssel, batoritassal €s a tanulok
onbizalmanak erGsitésével; a fokozatos bevezetés utan, a rendszeres hasznalat soran
a dradmahaszndlatban rejld lehetdségeket maximadlisan ki lehet haszndlni a nyelvi
készségeik fejlesztésére.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Az élményalapu oktatas-tanulas

Az élménypedagdgia egy gy(jtéfogalom, amelybe azokat az elremutatd, haladé
torekvéseket soroljuk, amelyeket John Dewey (Dewey, 1938) amerikai filozéfus
munkéssaga inditott el. O volt az els6, aki a gyerekek kozvetlen, sajat tapasztalatat
a megismerés f6 forrdsanak, lehetséges kiindul6pontjanak tekintette. Dewey ugy
vélte, hogy a tanitasi és tanuldsi folyamat kozéppontjaban a tanul6 sajat élményének
kell allnia.

Az élményalapt nyelvtanulds a tanuldk tevékenységekbe val6 bevondsaval tud
megvalésulni: tudatosan kell lehetGséget biztositanunk nekik arra, hogy addigi
tapasztalataikat, szocidlis készségeiket, érzelmeiket felhaszndlva fizikailag is részt
vegyenek valamilyen feladatban. Az élményalapu tanulds sordn olyan feladatokat
alkalmazunk, olyan technikdkat haszndlunk, amelyek lehetévé teszik, hogy a
gyerekeknek élményeket tudjunk nydjtani és belbliik kivaltani. Az élményalapui
tanulds a kozvetlen tapasztalat tanité erejét haszndlja ki, €s a szubjektiv megélés
feldolgozasaval teszi az élményeket, ezdltal magat a tanuldst is maradandéva: ha
a tanulasi folyamat 6sszekapcsolodik egy élménnyel, az nagyban segiti a tudds
elmélyiilését és késGbbi felidézését.

Tanulds esetén - €s igy a nyelvtanulds esetén is - a hosszu tdvi motivécié fenntar-
tasa kiilonosen fontos, kihivast jelentd feladat a pedagdgus szamara. Ehhez sziikséges,
hogy olyan élményeket teremtsiink, amelyek énmagukban hordozzdk a motivaciot:
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a jatékok - amellett, hogy 6nmagukban véve is élvezetesek, igy motivdldak is - a
résztvevd tanuldk teljes bevondsat igénylik. A dradmapedagdgidban, a drdmajaté-
kokban a tarsakkal vald egyiittlét, az egyiittm{ikodés minden feladatban ott van
valamilyen szinten. Nyelvet tanité pedagégusként a drdmapedagdgia eszkozeibdl,
a dramafoglalkozdsokon haszndlt feladatokbdl vdlogathatunk annak érdekében,
hogy a tanuldst élményalapiva tegyiik. A dramafoglalkozdsok sordn alkalmazott
feladatok, jatékok igen sokfélék, van azonban egy kozos tulajdonsaguk, amely
kulcsfontossdgu szdmunkra: valamennyi ,,drdmds” tevékenység sordn a tandr agy
tanit, hogy a résztvevék nem érzik ezt tanuldsnak (Bolton, 1988). A nyelvtanulas
élményalapi megkozelitése éppen erre torekszik: azt szeretnénk elérni, hogy a ta-
nuldk aktiv szerepet jatsszanak a tanulds sordn, de ne is vegyék észre, hogy éppen
megtanitunk nekik valamit.

Az élménypedagdgia haszndlatdval kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy aktiv
cselekvésbdl kiindulva a feladat - a jaték - teljesitése sordn a tanuldk értelmezik a
torténteket, tanulsdgokat vonnak le, majd tapasztalataikat a kdvetkezd feladatok sordn
felhaszndlhatjdk, alkalmazhatjdk. Mivel az élménypedagdgia a passziv befogadd
szerep helyett aktiv részvételt, a cselekvésen keresztiil élményt kindl, nagyban hoz-
z4jarul a tanuldsi motivacié megteremtéséhez, annak hosszu tavi fenntartdsidhoz is.

A jaték szerepe a nyelvérakon

A gyerekek 6rok vagya, alapvetS tevékenysége a jaték, életkoruktol fiiggetlentiil. A
nyelvora alatt alkalmazott jaték folyaman jobban rogziilnek a megtanult elemek,
nuldsnak az adott anyag elsajatitasat. A tanuldk pedig csak akkor lesznek aktivak,
motivaltak, ha az érdekl6désiikhoz €s életkorukhoz illeszkedd témakrdl tanulnak,
ha a feladatok valtozatosak, ha a kiilonboz6 tevékenységek sordn kifejezhetik 6n-
magukat, ha minél tobbszor keriilhetnek idegen nyelven interakciéba. A téma az
adott nyelvkonyv és az adott tananyag fiiggvénye, de jatékkal, dramapedagdgiai
eszkozokkel nem szdraz tanulds, hanem élmény lesz a nyelvéra.

Mi a jaték? ,,Amit a legtobb gyerek szeretne, és amire a legtobb gyereknek
sziiksége van, az a jaték. A jaték olyan legyen, hogy miivelése kozben gondolkodasra
késztesse a gyereket, erGsitse a szocidlis viselkedést, a szébeli kommunikaciodt, a
megegyezd készséget, a tiirelmet €s a masokkal valé egyiittlét szeretetét. A jaték
érzelemmel teli tevékenység, az érzelmi intelligencia kivalo fejlesztdje, a személyiség
formaldja. Fejleszti az érzelmi intelligenciat, az onismeretet, segit a kapcsolataik
apolasaban €s a beszélgetéseik elmélyitésében. A jaték kozben a gyerek szabadnak
érzi magat, leveti az larcait, amely sordn lathatéva valik igazi személyisége. El-
vezi a jatékot, oriil, izgul, bosszankodik. Belefeledkezve egy valdsdgos helyzetben
tapasztalt hasonlatos élményeket €1 meg.” (K. Nagy, 2014).

Hogyan haszndlja a jatékot és a jatékban rejls lehetGségeket a pedagdgia? A
jatékalapu tanulds sordn a jatékokon keresztiil fejlédik a tanul6k gondolkoddsa. Az,
hogy ki mit tekint jatéknak, az egyén sajét jatéktapasztalatinak mennyiségétsl és
mindségétdl, valamint attdl is nagymértékben fiigg, hogy az egyén mennyire érzi
oromszerzének a jatékot, illetve egy bizonyos jatékot. Tehét az, hogy kinek mi a
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gyerek 6rommel vesz részt egy jatékban, a masik esetleg nem €érzi jatéknak, hanem
egy nehéz feladatnak €li meg.

A fels tagozaton a kordbbi életkorokhoz képest mdr alig-alig jelenik meg a
jaték a tanérdkon. Amig alsébb évfolyamon a jaték a tananyag elsajatitasanak egyik
f6 formdja (mondokak, énekek, stb.), addig felsébb évfolyamon komoly kihivast
jelenthet az adott tananyagot jatékokon keresztiil feldolgozni. A nyelvtanar részérdl
gyakorlati tapasztalatot, jitékismeretet, valamint nagyfoku kreativit4st igényel ennek
megolddsa. Tanérdkon hasznélhatjuk a jatékokat bevezetS, rdhangolé vagy lazit6
elemként, pdros vagy kiscsoportos munkaformak sordn keriilhetnek inkdbb el6térbe
a tarsasjatékok. A fejlesztd jat€kok (melyekben erGsebb a fejleszts szerep, mint a
jaték) kozvetleniil is alkalmasak a tandrai alkalmazasra, meghatdrozott pedagdgiai
célokkal. A nyelvi- és kommunikacids készségeket igényld jatékok tobbsége jol
alkalmazhat6 idegen nyelveken is a jatékszabdly kis megvaltoztatdsdval.

Dramapedagégia és a nyelvtanitas kapcsolata

Paldsthy (2003, 33. o0.) szerint a draimapedagégia olyan médszer, ,,amelynek sordn
az egyén ismeretei, készségei, képességei, tarsas kapcsolatai a neveld altal irdnyi-
tott, csoportban végzett kozos dramatikus tevékenység révén fejlédnek.” Kaposi
meghatéarozasa (Kaposi, 2008, 3. 0.) alapjan pedig: ,,A drama olyan csoportos
jatéktevékenység, amelynek sordn képzeletbeli (fiktiv) vildgot épitenek fel, ebbe a
képzeletbeli vildgba a résztvevdk szereplGként vonddnak be, a fiktiv vilagban valds
problémékkal taldlkoznak, s ebbdl valds tuddsra és tapasztalatra tesznek szert.”

A tanitdsi-tanulasi folyamatban a drdmapedagégia alkalmazasa kettSs célt
szolgdl: egyfeldl lehet6vé teszi a tananyag személyessé tételét, masrészt a gyerme-
kek kozott kialakulé interakcidk segitik a tarsas €lethez sziikséges kompetencidk
kialakitasat, fejlesztését.

A dramapedagdgiai feladatok, a dramajatékok alkalmazasaval élvezetesebbé,
élménnyé valik a tanulds, noveli a nyelvtanulasi kedvet, a motivaciot’, €s javitja a
kommunikacids készséget. Segitségiikkel a tanulok megmutathatjak egyéniségiiket,
eldsegitik a csoportmunkat, és végiil, de nem utolsésorban, erdsithetik az 6nbizalmat.
A drama, a dramajaték jellegénél fogva nagy szerepet jatszik az alabbi ismeretek,
készségek €s képességek fejlesztésében:

e On- €s tarsismeret,
kapcsolatépités,
érzelmek kifejezése,
dramai, szinhazi kifejezési formdk megismerése,
vélemény kifejezése, érvelés,

*  mids kultirdk sokszintiségének megismerése.

A nyelvtanitdsban a drdmapedagégiai eszkozok alkalmazdsdnak bemutatdsa,
a lehetdségek ismertetése a német €s az angol nyelvteriileten dridsi eltérést mutat.
Mig angol nyelven szdmos konyv jelent meg a témaban (Maley & Duff, 1979;
Holden, 1982), a német szakirodalom lényegesen szegényesebb. Németorszagban

a dramapedagdgia nyelvoktatdsban val6 alkalmazdsdnak lehetGségeivel Schewe
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(Schewe, 1993) foglalkozott, § volt az els6 Németorszdgban, aki dsszekototte a
nyelvtanitds mdédszertani ismereteit a drdmapedagdgia elméletével, és ezaltal egy
djfajta nyelvtanitdsi elméletet fejlesztett ki, a nagy hagyomdnyokkal rendelkezd
angol ,,drama in education” (DIE) cél- és eszkdzrendszerét adaptélta a német nyelv
oktatdsdra. Szerinte a drimapedagdgiai alapokon nyugvé nyelvoktatds annyit jelent,
hogy drdmapedagégiai eszkozok és modszerek segitségével olyan tanuldsi szitudci-
okat teremtiink, melyekkel az életben is taldlkozunk, taldlkozhatunk, s amelyekben
a tanuldk egy fiktiv realitdsban, szerepet jatszva cselekednek.

A dramajaték

A szakirodalom eltéréen hatdrozza meg a dradmajiték fogalmat. ,,A konnyebbség
kedvéért egyezziink meg abban, hogy dramajatéknak neveziink minden olyan jatékos
emberi megnyilvanuldst, melyben a dramatikus folyamat jellegzetes elemei lelhetSk
fol. [...] Dramajatékaink az emberépitést célozzdk, feladatuk a személyiségformalas,
a kapcsolatfelvétel, a kapcsolattartds, a kozlés megkonnyitése.” (Gabnai, 2005, 9. 0.)

A dramajaték magéban foglalja a kiilonboz6 készségfejlesztd, illetve szerepval-
lalast igényl6 jatékokat. A dramajaték altal megvaldsitott készségfejlesztés a gyer-
mek sajat belsd vildganak a megjelenitésére, vagyainak, érzelmeinek, pillanatnyi
gondolatainak a kifejezésére dsszpontosit. A szerepvallaldst igényl6 tipus esetében
a foglalkozasok alapjat a tarsas kolcsonhatds, azaz az interakcié képezi, melyben
adott a megjelenitendd tartalom (4ltaldban valamely irodalmi mi cselekményének
forméjaban).

A dramajatékok ugyan a késdbbi életszakaszokban is rendkiviil fejleszté hatdstak,
de az alsé tagozatos gyermekekre ez még inkdbb igaz. A pszicholdgidbdl tudjuk, hogy
ebben az idGszakban a gyermek fejlédésének alapvetd mozgatérugéja a cselekvés,
a jaték. Ha a gyermek cselekszik, vele torténik valami, az igy szerzett tudds évek
mulva is konnyen el6hivhaté a memo6ridbdl. A tanuldsi folyamatba illesztett drama
nagymértékben tudja fokozni az idegen nyelv elsajétitdsanak teljes élményét. Sok
terlileten segit a tanul6knak, példaul fejleszti a tudatos nyelvhaszndlatot, erdsiti az
onbizalmat, a kreativitast, a spontaneitast, az improvizaciés készséget.
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HALASZ MARIANNA

A DRAMAJATEKON ALAPULO NYELVTANITAS
A dramajatékon alapulo nyelvtanitasi modszer

A mddszer lényege, hogy a tandr a didkokkal egyiitt egy képzelt vildgot alakit ki,
a didkok a szereplSk, akik a tandrdkon a szerepiikbe lépve jatékosan haszndljak
és mélyitik el nyelvtuddsukat. A nyelvi készségeket (szokincs, hallott szovegértés,
beszédkészség, iraskészség) rendkiviil hatékonyan fejleszti a mdédszer, alkalmaza-
saval a vilagrol levd ismereteink bdviilnek, a kozos munka €s a problémamegoldas
a szocidlis, kooperacids készséget is fejleszti. A dramajatékok bevondsa az idegen
nyelv oktatdsba izgalmasabbad teszi a nyelvtanitast, emellett személyiségfejleszts
hatdsa is van: a drdmajatékok alkalmazdsa fejleszti az onismeretet, hiszen eddig
ismeretlen helyzetekben probdlhatjak ki magukat, €s mutathatjdk meg képességeiket.
A nyelvtanulds sordn 0sztonzdleg hat, hogy a képzelt vildgban 1étrejovd szitudcidkban
valés kommunikécidra haszndljak a nyelvet, ezdltal nemcsak a nyelvtudasuk, hanem
az idegen nyelv irdnti motivicidjuk is fejlédhet. A didk j6 eséllyel belefeledkezik a
jatékba, és szinte észre sem veszi, hogy idegen nyelven gondolkodik, kommunika4l.
A drdmajitékoknak sokféle csoportositdsa létezik, példdul kommunikaciés forma
alapjan (verbdlis, nonverbdlis), a résztvevdk szempontjabdl (egyéni, paros, kiscso-
portos, egész csoportos). Gyakorlati felhasznalasuk, céljuk, fejlesztendd készségek
szerint Gabnai (Gabnai, 2005) igy csoportositja Gket:
a) bemelegitd, lazitd, munkara késztetd;
b) ritmus- és mozgasjatékok;
c) érzékelés- (latds-, hallds-, szaglds-, izlelés-, tapintds-) fejlesztd jatékok;
d) kapcsolatteremtés, -mélyités, bizalomfejlesztd gyakorlatok;
e) beszédkészség-fejlesztd gyakorlatok (koncentracié-, memoria-, fantdziaedzés);
f) beszédtechnikai jatékok, beszédjavito gyakorlatok: a 1égzés, az artikulacid,
a hanglejtés, a hanghordozas tokéletesitése;
g) Onismereti jatékok;
h) félverbdlis és 4dlverbdlis improvizacids jatékok, a beszéd €és a nem verbdlis
eszkozok Osszekapcesoldsa;
i) improvizacios jatékok;
j)  Osszetett kommunik4cids jatékok.
A dramatikus eszk6zok haszndlata, a dramajatékok altali nevelés, fejlesztés
elGsegiti
- az aktivitds serkentését,
- az On- és emberismeret gazdagodasit,
- az alkotOképesség €s a rugalmas, 6ndllé gondolkodds fejlédését,
- az Osszpontositott, tervezett munkara valé szoktatast,
- atesti, térbeli biztonsag javuldsat, az id6érzék fejlédését,
- amozgds, abeszéd tisztasagat, sz€p és kifejezs voltat (Gabnai, 2005 nyoman).
Az idegen nyelvek tanitdsdban fGleg a beszédkészséget és -technikat fejlesztd
gyakorlatoknak van jelentGségiik. Tobb szakkonyv is targyalja a szerepjatékokat az
idegen nyelvi 6ran, a gyakorlatok, feladatok, jatékok sordn a gyerekek hamar azo-
nosulnak az 6rdn ad6do helyzetekkel, szerepekkel, €s olyannyira beleélik magukat,
hogy meg sem halljdk az éra végét jelz6 cseng6 hangjat.
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ANYELVI KESZSEGEK FEJLESZTESE DRAMAJATEKOK...

Nyelvi készségek fejlesztése a dramajatékok segitségével

A drdma, a dramajatékok nyelvi készségek tekintetében elsddleges értéke elsGsorban
abeszéd és a hallés elsajatitdsaban rejlik. Egy kompetens nyelvhaszndlénak a nyelvi
készségek mindegyikét el kell sajatitania, ezért fontos, hogy az oktatds egyiket se
hanyagolja el, minden készségre dsszpontositson, €s kell§ begyakorlottsdgot bizto-
sitson a didkoknak.

a) Beszéd (Speaking)

A drama és technikdinak jelenléte idedlis eszkoz a kiilonboz6 beszédtevékenysé-
gek Osztonzésére és elvégzésére (kiilonos tekintettel a folyékonysdgra, a kiejtésre,
a hangsilyra, az intondcidra, stb.), a nyelvi készség elsajtitdsdnak és hatékony
gyakorldsdnak terepe. Ahogy a dramat haszndlé tanuldk elmerii