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Bevezetés

A hazai szervezetpszichologia-kutatok érdeklédése az iskolai szervezetek vizsgalata irant
a 90-es évek masodik felétdl kezdett el novekedni. A 90-es években a kozoktatas nagy valto-
zasokon ment keresztiil, és a valtozo kornak megfeleléen napjainkban is hasonlo valtozasokat
¢l meg. A 90-es évek eldtt a kdzponti iranyitas szamara nem volt fontos az egyes intézmények
sajatossagainak — erdsségeinek, gyengeségeinek — vizsgalata. Azonban a rendszervaltozassal,
az iskolak iranyitasanak atstrukturalasaval ez a szemléletmod megvaltozott. Tovabb erdsitette
ezt a valtozast a szabad iskolavalasztas altal is erdsitett verseny kialakuldsa az egyes intézmé-
nyek kozott, melyet a didksag 1étszamanak radikalis csokkenése is nagymértékben befolya-
solt. Felismerték, hogy a gazdasagi szférahoz hasonldan a kdzoktatas intézményeinél is fontos
a szervezeti sajatossagok vizsgalata, illetve figyelembevétele az egyes dontések meghozatala-
nal. Az elmult évtizedben, a 90-es évekhez hasonloan, ujfent nagy atalakitasok zajlottak a
kozoktatasban, melyek Osszevonasok, atszervezések, iskolarészek mas intézményhez vald
atcsatolasaval jartak. Napjainkra ez a valtoztatasi hullam tobb-kevesebb sikerrel véget ért, és
egy Uujabb kozponti valtoztatasi folyamat vette kezdetét. A 2012. év végén elfogadott kdzne-
velési torvény egyik legnagyobb valtoztatasa, hogy 2013 januarjatol — az évodakat kivéve —
minden magyar kozoktatasi intézményt allami fenntartasba helyez at. Az iskolai szervezetek-
nek ismételten egy Gjabb kihivassal kell megkiizdeniiik. Az elmult iddszak és napjaink kdzok-
tatas-politikai valtozasai, az intézmények atszervezésének problematikaja, a valtozast megélt
intézmények gordilékeny mikdodtetésének biztositasa egyre jobban erdsiti az igényt ezen
szervezetek, szervezettipusok szervezetpszichologiai jelenségvilaganak feltarasara.

Habar az igény mar joval kordbban megjelent, és napjainkra csak fokozddott, az ilyen ira-
nyt vizsgalatok mégis csekély szamban lattak napvilagot. Eppen ezért a nyilvanvalé tarsa-
dalmi relevancia mellett tudomanyelméleti relevanciaval is bir a teriilet alaposabb feltarasa,
vizsgélata. Gondoljunk csak arra a tényre, hogy példaul az oktatasi rendszer legalsé szintjén
1évé iskoldk minden formalizalt meghatarozottsdguk ellenére jelentésen kiillonboznek egy-
mastol — minden intézmény torekszik arculata kialakitasara, mindnek megvan a maga kultara-
ja. A szervezet kornyezete, a szervezet 1égkorének vizsgalata mellett a 90-es években tjabb
pszichologiai fogalmak koriilhatarolasara vallalkoztak a kutatok, melyek tovabb hangsulyoz-
tak az intézmények egyediségének megragadhatdsagat. Az ezredforduld kornyékén MESZA-
ROS ARANKA (2002) szerkesztésében megjelent egy 0sszegzé munka, amely az iskola 4ltala-

nos, szocialpszicholédgiai jelenségvilagaba enged betekintést. A kotet jellemzden elméleti,
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abduktiv alapon kozelit az iskola szocidlpszichologiai jelenségeihez, hangsulyt fektetve a
szervezetpszichologiai értelmezésekre is (lasd BARLAINE 2002, BAGDY 2002, SERFOZO 2002
munkait). A szervezetpszichologusok korében is megjelent az érdeklédés az iskola belsé vila-
ganak vizsgalata irant. A HALASZ GABOR nevével fémjelezhetd hazai, iskolai klimakutatasok
mellett az iskolai szervezetek vizsgalatanak egy masik meghataroz6 dimenzidja a szervezeti
kultarakutatas lett. Ennek eredményeként az ezredforduldn tobb, az iskolai szervezet kultira-
jat elemz06 tanulmany sziiletett, tobbségiik empirikus megalapozottsaggal. (Pl.: SzABOLCSI
1996, KovAcs 1996, BARATH 1998, KOVACS és mts 2005, SERFOz6 2002, 2005.)

A szervezeti kultura jelenségének vizsgalata a szervezetpszicholdgia egyik legnépszeriibb
jelensége napjainkban. A szervezeti kultira kiilonb6zd Osszefliggéseinek feltarasa, alakuldsa-
nak, esetleges valtoztatasanak vizsgalata és mdodszertandnak leirdsa lehetdséget teremt a meg-
feleld6 munkahelyi eredmények eldsegitéséhez, a pozitiv munkahelyi 1égkor kialakitasahoz.
Ennek megfelelden a jelenség vizsgalata elsésorban a munkahelyi eredményességgel €s haté-
konysaggal fiigg 6ssze a szakirodalomban.

Mig a kultira vizsgalata jellemz6en az antropologusok targykorébe tartozik, addig a szer-
vezeti kultira elemzése elsésorban a szervezetpszichologia feladata. A kultara fogalmanak
szervezetekre torténd alkalmazasa tobb, a nemzeti kultira kapcsan korvonalazodott vizsgalati
szempontot, modszert kinalt fel a szervezetkutatok szamara. A kultaraval — részben vagy tel-
jesen — foglalkozo szakirodalomban tobb olyan kutatoval talalkozhatunk, akik az érzelmek és
a kultara kapcsolatat vizsgaltak. A vizsgalatokkal parhuzamosan az érzelmek elemzése a tar-
sadalom, a kultura megismerésének, az antropoldgidnak €s a pszichologianak egy jellegzetes
kutatasi teriiletévé valt. Napjainkra a szervezetpszicholdgiai vizsgalatok kapcsan is egyre tobb
olyan munkat publikalnak, amelyek az érzelmek szerepét vizsgaljdk a szervezet mitkodésé-
ben, a munkahelyen. Az érzelmek vizsgalata mellett egyre markansabban jelentek meg azok a
munkak is, amelyek az érzelmek kezelésére, alkalmazasara vonatkoztak, az érzelmek infor-
maciofeldolgozasban jatszott szerepére. A 20. szazad végére korvonalazodott egy 0j kutatési
tertilet, amely az érzelmek érzékelésének, feldolgozasanak, kezelésének és alkalmazasanak
folyamatat jelolte meg vizsgalata targyaként: ez az érzelmi intelligencia vizsgalatanak teriile-
te. A jelenség kutatoi torekednek a konstruktum minél precizebb meghatarozasara, a jelenség
kapcsolatrendszerének minél alaposabb korvonalazasara. fgy a szervezetek vizsgélata kapcsan
is teret kapott az érzelmi intelligencia szerepének vizsgalata. Ugyanakkor — a szervezeti kulta-
rahoz hasonldan — itt is elsdsorban az eredményességgel és a hatékonysaggal valo kapcsolata-
nak meghatarozasa keriilt a kozéppontba. Ezt jol szemlélteti az is, hogy az egyetemistaknak

szant tankonyvekben is ilyen iranya megkozelitéssel taldlkozhatunk — vezet6i hatékonysag,
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hatékony csoport. (V6. KELIN-KLEIN 2006.) A szervezeti kultira és az érzelmi intelligencia
kapcsolatara vonatkozo vizsgalatok egyel6re csak Kis szamban kertiltek publikalasra.

Az érzelmi intelligencia iskolai alkalmazasaval kapcsolatban a hazai szakirodalomban el-
sOsorban az oktatok vagy a didkok érzelmi intelligencidjanak fejlesztési lehetdségére foku-
szalnak. Emellett a pedagogiai szakirodalomban t6bb olyan munka is fellelhetd, amely a mar
meglévo érzelmiintelligencia-elméleteket abduktiv méodon igyekszik alkalmazni az oktatas-
nevelés valamely folyamataban. Ezzel szemben a nemzetkozi szakirodalomban az érzelmi
intelligencia  pedagégiai  iranyultsagi  elemzése nagy  népszeriiségnek  Orvend,
problémacentrikus (ROBERTS—-MACCANN-MATTHEWS—ZEIDNER 2010) és 6sszefoglald jellegti
munkakat egyarant talalhatunk (MORTIBOYS 2005, COETZEE—COETZEE-JANSEN 2007). A
szervezetpszichologia nemzetkozi szakirodalmat vizsgalva jol lathat6, hogy habar az érzelmi
intelligencia kiilonboz6 szervezeti kontextusu vizsgalatarol — valdszintileg Goleman munkas-
saganak is koszonhetéen — szép szammal késziiltek tanulmanyok, az iskolai vonatkozasok
elemzésére itt is csak érintdlegesen kertil sor.

A két konstruktum szakirodalmanak tanulmanyozasa kapcsan valt egyértelmiivé szdmom-
ra, hogy a szervezeti kultira ¢és az egyén érzelmi intelligencidja kozotti kapcsolat feltarasa
elméleti és tarsadalmi relevanciaval egyarant rendelkezik — felhivva a figyelmet ezek iskolai
szervezetekben torténd vizsgalatanak fontossagara. Az érzelmek és a kultira kapcsolatara
vonatkozo vizsgalatok alapjan — szdmba véve a nemzeti kultira és a szervezeti kultira ossze-
fiiggéseit (pl. HOFSTEDE-HOFSTEDE 2008) — nyilvanvalo, hogy az érzelmi intelligencia és a
szervezeti kultira kozott is talalhato valamilyen kapcsolat.

Kutatasomban a két konstruktum kozotti lehetséges kapcsolat megragaddsa érdekében,
parhuzamosan alkalmaztam két megkdozelitési modot. Egyfeldl kézenfekvonek tiinik a korabbi
kultarakutatasok alapjan, hogy az érzelmi intelligencia €s a szervezeti kultura kozott kozvet-
len kapcsolatot lehet kimutatni. Masfel6l viszont az is elképzelhetd, hogy az Osszefiiggés
megragaddsara valamilyen medialo kozeg vizsgélataval kinalkozik csak lehetdség.

A medial6 kozeg meghatarozasanal, az érzelmi intelligencia és a szervezeti kultira funk-
cioit alapul véve, olyan jelenséget kellett talalni, mely megjelenése nagy valosziniiséggel pro-
bara teszi az érzelmi intelligencia milyenségét az egyénnél, emellett szdmottevden leirhatd
annak kulturalis beagyazodasa. A konfliktusra mindkét allitas igaznak bizonyult. Vizsgalata
kapcsan az egyén altal alkalmazott, a kultra altal tdmogatott vagy elutasitott konfliktuskezele-
si modszerekre koncentraltam.

Az Osszefiiggések vizsgalatat tovabbgondolva felmeriilt az a kérdés is, hogy ha a kapcso-

lat bizonyithat6, milyen hatassal van az egyénre, ha nem a kultarahoz illeszkedd konfliktus-
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kezelési vagy érzelmiintelligencia-mintdzattal rendelkezik. A kérdés megvalaszolasahoz
sziikségess¢ valt egy ujabb valtozo bevezetése. A szervezeti klima vizsgalat eredményei
megmutatjak, hogy az adott egyén hogyan érzékeli a koriilotte 1év6 szervezetet. Kézenfekvo-
nek tlinik, hogy ha az egyén elébb emlitett — konfliktuskezelési és érzelmi intelligencia — min-
tazatai nincsenek Osszhangban a kultara altal tamogatott értékekkel, akkor ez kedvezotleniil
befolyasolja a szervezeti klimat. Ezen Osszefiiggés vizsgalatat elsGsorban az érzelmi intelli-
gencia és szervezeti kultura kapcsolatanak elemzésénél tartom fontosnak.

Osszegezve: dolgozatomban a szervezeti kultira és az egyéni érzelmi intelligencia kozotti
kolesonds kapcesolatot vizsgalom, oly modon, hogy parhuzamba allitom a szervezeti kultara
sajatossagait az egyén érzelmi intelligencigjaval, konfliktuskezelési repertoarjaval, valamint a
szervezeti klimaval. Az emlitett fogalmak kiilon-kiilon a tudomanyos érdeklédés kdzéppont-
jéban allnak, ugyanakkor az egyiittes, egymasra gyakorolt hatasuk vizsgalatara csak részben,
vagy egyaltalan nem kertilt sor. A gondolatmenet kapcsan felmeriilt lehetséges kapcsolodasi

pontokat ¢s kérdéseket szemlélteti az 1. abra.
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1. abra: A vizsgalt konstruktumok kozotti lehetséges 0sszefliggések abrazolasa



Kutatasi kérdések

Kutatasom alapkérdése, hogy az egyén érzelmi intelligencidja €s a szervezeti kultira ko-
zOtt milyen Osszefiiggéseket lehet azonositani. Az alapkérdés kapcsan két vizsgalati megkdze-

lités latszik felhasznalhatonak:

1. Lehetséges, hogy a szervezeti kultra és az érzelmi intelligencia kozvetlentil fejtik

ki hatasukat egymasra.

2. Ugyanakkor valosziniibbnek tiinik, hogy a szervezeti kultara és az érzelmi intelli-
gencia kozotti kapesolat valamilyen medialo kozeg segitségével ragadhatdo meg. Ez
a kozeg teszi lehetéveé, hogy a két jelenség kozotti atmenetet végigkisérjiik. A két
konstruktum hatassal van a mediator valtozora: mediatorként a konfliktuskezelési
modszereket valasztottam. A szervezeti kultura sajatossagaibol adodoan preferal
bizonyos konfliktuskezelési mddszereket, mig az egyénnek is megvannak a sajat
konfliktuskezelési sémai. Ennek megfelelden, feltételezésem szerint az érzelmi in-
telligencia és a szervezeti kultura kapcsolata a konfliktuskezelési modszerekben is

tetten érheto.

Vizsgalatomban a konstruktumok kozotti viszonyt két 1épésben elemzem. Egyrészt az ele-
mek kozotti Osszefliggésekre, masrészt az azok kozotti oksagi viszony feltarasara fokuszalok.
Az elméleti szakirodalom attekintését kovetden az aldbbiak szerint konkretizaltam dolgoza-
tom alapkérdését.

1.) Kimutathaté-e kapcsolat a szervezeti kultiura és az érzelmi intelligencia kézott? Az egyes
szervezetikultura-dimenziok milyen érzelmiintelligencia-jellemzokkel mutatnak osszefiig-
gést?

2.) Milyen konfliktuskezelési modszereket sikeriil azonositani az egyes szervezetikultira-

tipusokban?

3.) Az érzelmi intelligencia milyen mintdazatait lehet meghatdarozni az egyes konfliktuskezelési
stilusokat alkalmazo egyéneknél?
4.) Milyen osszefiiggés azonosithaté az egyén érzelmi intelligencidja és a szervezeti klima

kozott?

5.) Milyen hatdsa van az egyénre nézve, ha az érzelmi intelligencia vagy a konfliktuskezelési

mintdzata nem adekvat a szervezeti kultura szempontjabol?



HIPOTEZISEK

Hipotézis,

Ugy gondolom, hogy a két vizsgalt tényezd kozott markans kozvetlen és kozvetett kap-
csolatot is sikeriil kimutatni.

Azt feltételezem, hogy az eltéré szervezetikultura-tipusok eltéré érzelmiintelligencia-
mintdzatot preferalnak. HERRIFORD (2002) vizsgalatai alapjan elmondhat6, hogy az iskola
szervezeti kulturaja a kulturalis sajatossagoknak megfeleld érzelmiintelligencia-tényezoket
tamogatnak. Ennek megfelelden jol leirhaté lesz az egyes kultaratipusok — kultaradimenziok
— ¢és az azok altal tamogatott érzelmiintelligencia-tényez6k kapcsolata. A két konstruktum
kozotti egyiittjarason tul, a szervezeti kultira és az érzelmi intelligencia kozott kdlcsonhatast
lehet majd kimutatni. Véleményem szerint amellett, hogy az egyes kultaratipusok eltérd
érzelmiintelligencia-tényezoket tamogatnak, a szervezetikultira-dimenziok és az érzelmi intel-
ligencia kozott is markans kapcsolat hatdrozhatd meg. Feltételezésem szerint 0sszefiiggést lehet
Kimutatni az intraperszondlis készségek és az egyénkdzpontusag, a szervezettel valdo azonosu-
las és a célorientdcid kozott; az interperszondlis készségek és a kapcsolatorientacio, a zart
rendszer, a kockazatvallalas és a konfliktustiirés kozott; a stresszkezelés és a rovid tavu 1do-
orientacid, a kockézatvallalas és a konfliktustlirés kozott; az alkalmazkodoképesség, az erds
kontroll és a belsd fiiggés kozott; az daltalanos hangulat és a kockazatvallalas, a konfliktustii-

rés, valamint a teljesitménykritérium kozott.

Hipotézis;

Korabbi vizsgalatok bizonyitjak, hogy az iskola altal képviselt értékek és normak hatéssal
vannak a szervezetben kialakuld konfliktusokra, a konfliktusok milyenségére. Erre az ered-
ményre jutott SZEKSZARDI FERENCNE (1987) is egy longitudinalis vizsgalat soran. 1979-t61
1983-ig négy, a sziillék szocialis rétegez6désében jol elkiilonithetd (értelmiségi, szellemi,
szakmunkas, segédmunkas), felsd tagozatos osztdly jellegzetes konfliktusait kutatta az osz-
talyfonokok bevonasaval. A konfliktusszitudciok elemzését egy altala felallitott kategorizalas
segitségével végezte el. A hét értékcsoport: az azonosulok, az alkalmazkodok, a kritikusok, a
csatlakozok, a sodrodok, az elszakadok és az agresszivek. A vizsgélatbol kideriilt, hogy az
egyes értékcsoportokba vald tartozés az életkori sajatossdgaikkal hozhatd Osszefliggésbe. Az
eredmények igazoltdk, hogy a konfliktusokban résztvevék koziil a kritikus értékcsoportba
tartozok kezdeményezésére alakultak ki leggyakrabban a konfliktusok. A kutatasbol az is ki-
deriilt, hogy a kiilonb6z6 osztalyok alapkonfliktusait az iskola altal kozvetitett értékek és az

egyes kategoriakba sorolt tanulok altal elfogadott értékek (normaék, érdekek, sziikségletek)
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kozotti kiilonbségbdl adodo fesziiltségek okozzak. Emellett tobb kutatod hivja fel a figyelmet
az iskolai szervezetekben kialakuld konfliktus és a szervezeti 1égkdr, a szervezeti jellemzok
Osszefliggéseire (pl. HORVATH-SZABO 1997; SZOKE-MILINTE 2004, 2006).

Ezek alapjan ugy gondolom, hogy a szervezeti kultara altal preferalt konfliktuskezelési
szokasok markansan megjelennek az adott szervezetben. Feltételezem, hogy a szervezeti fej-
16désre (innovativ), a szervezet tagjaira fokuszalod (tamogato) kultirdban a problémamegoldas
¢s a kompromisszumkeresés jelenik meg domindnsan, az erdsen szabalykovetd szervezetben
(szabalyorientalt szervezeti kultura) az elkeriilés és az alkalmazkodas, mig a célorientalt szer-
vezet (célorientalt szervezeti kultura) esetében a versengés és az elkeriilés lesz a dominans
mintazat. Azaltal, hogy a szervezeti kultara eldir valamilyen konfliktuskezelési mintdzatot az
egyén szamara, befolyasolja az egyén szervezetben alkalmazott konfliktuskezelési modszerei-
nek megvalasztasat. Ugyanakkor az egyén is rendelkezik preferalt konfliktuskezelési minta-
zattal, amely alkalmazasa — fliggetleniil attol, hogy eltér-e a szervezet altal timogatott minta-
zattol —, hatast gyakorol a szervezeti kultira alakulasara. Ugy gondolom, hogy az egyén konf-
liktuskezelési szokasa — a szervezeti kultura egyénnel szembeni dominanciaja miatt —, mini-
malisan befolyasolja a szervezeti kultira alakuldsat, mig a kultira markans hatast fejt ki az

egyén konfliktuskezelési szokasaira.

Hipotéziss

Korabbi vizsgélatokban megallapitottak, hogy a konfliktuskezelést a személyiség altala-
nos jellemz6i, a résztvevok érzelmi allapota, az adott szituacid, a szervezeti 1égkor, a konflik-
tusban részt vevok kapcsolata, egymas szandékainak és motivacioinak az észlelése is befolya-
solja. (DEUTSCH 1973, MASTENBROEK 1991, LINDNER 2006.) TROTH és JORDAN (2002) vizs-
galataiban az €rzelmi intelligencia, a csoportteljesitmény és a konfliktuskezelési mintazatok
Osszefiiggését vizsgaltak. Igazoltdk, hogy az érzelmi intelligencia pozitivan befolyasolja a
csoport teljesitményét és Osszefiiggést mutatott a konfliktuskezelési moédok megvalasztasaval
iS. A Thomas—Kilmann-modellt alkalmazva &sszefiiggést mutattak ki a magas egyéni érzelmi
intelligencia és az egylittmiikddo konfliktuskezelési mintazat kozott.

Ennek megfelelden azt feltételezem, hogy az egyén érzelmi intelligencia mintazata meg-
hatarozza annak konfliktuskezelési szokasait — ahogy ezt az érzelmek kezelésére és a konflik-
tuskezelésre vonatkozo6 vizsgalatok is alatamasztjak. Ugy vélem, hogy az érzelmi intelligencia
¢s a konfliktuskezelési mintazatok kozott erds kapcsolat mutathato ki.

Valészintsithet6, hogy az intra- és interperszondlis készségek a legtobb konfliktuskezelé-

si mintazattal Osszefiiggésben vannak. Emellett az alkalmazkodas képessége Osszefligg a



problémamegoldassal, a kompromisszumkereséssel, az elkeriiléssel és az alkalmazkodassal. A
stresszkezelés 6sszefligg a problémamegoldassal, az elkeriiléssel és az alkalmazkodassal.

Hipotézisem szerint az 6sszefiiggéseken til az érzelmi intelligencia és a konfliktuskezelé-
si mintazat kozott kolesonkapcsolat mutathatd ki. Az egyén érzelmiintelligencia-mintazata
meghatarozza annak konfliktuskezelési szokasait. Az egyes érzelmiintelligencia-tényezok
valtozasa befolyasolja a konfliktuskezelési szokasok dominanciajat, alkalmazasanak gyakori-
sagat az egyénnél. Ugyanakkor a konfliktuskezelési mintazatok megjelenésének gyakorisaga
IS hozzajarul az egyes érzelmiintelligencia-tényezdk valtozasahoz.

Osszegezve feltételezem, hogy:

— aversengés kapcsolatot mutat az intraperszonalis €s interperszonalis készségekkel;

a problémamegoldas kapcsolatot mutat az interperszondlis készségekkel, a

stresszkezeléssel és az alkalmazkodoképességgel;

— @ kompromisszumkeresés kapcsolatot mutat az intraperszonalis készséggel és az
alkalmazkododképességgel;

— az elkeriilés kapcsolatot mutat az intraperszonalis készségekkel, a stresszkezeléssel
és az alkalmazkodoképesseggel;

— az alkalmazkodas kapcsolatot mutat az interperszonalis készségekkel, a

stresszkezeléssel és az alkalmazkoddképességgel;

Hipotézis,

A szervezeti kliméra vonatkoz6 vizsgéalatok rendszeresen kitérnek a szervezeti klima és az
egyén szocialpszichologiai jellemzdinek a kapcsolatara. GOLEMAN (1998a) vizsgalataiban hat
érzelmi intelligencia alapt vezetési stilust hatarozott meg, amely hatassal van a szervezeti
légkorre. YODER (2003) — GOLEMAN (1998a) gondolatait részben alatamasztva — foiskolai
vezetOk vizsgalatakor arra jutott, hogy az érzelmileg intelligens vezetés fontos szerepet jatszik
a szervezeti klima alakuldséban.

A kutatasok eredményeit figyelembe véve — lasd 3. fejezet — azt feltételezem, hogy az ér-
zelmi intelligencia és a szervezeti klima kozott kolesonkapesolat mutathaté ki. Ugy gondo-
lom, hogy az érzelmiintelligencia-tényez6k mértéke befolyasolja a szervezeti klima észlelését
(vo. YODER 2003). Minél magasabbak a tarsas készségekre vonatkozo érzelmiintelligencia-

értékek, az egyén annal pozitivabbnak érzékeli a szervezeti klimat.

Hipotéziss
Azok az egyének, akiknek az érzelmi intelligencia vagy a konfliktuskezelési mintazata
nem illeszkedik a szervezeti kultura altal preferalt értékekhez, jellemzden negativabb képet
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alkotnak a szervezetrdl, a szervezeti klimarol. A vizsgalat eredményeiben ez a szervezeti kli-
ma atlagatol vald negativ eltérésben azonosithatd. Ugy gondolom, hogy azonosithatok azok az
egyének, akik nem illeszkednek a szervezeti kulturaba. Ez a csoport markansan eltér a klima-
érzékelésben a szervezet tobbi tagjatol. Feltételezem, hogy a két csoport tagjai kdzott szigni-
fikans eltérést lehet kimutatni az érzelmi intelligencia és a konfliktuskezelési mintazat tiikré-

ben.

A vizsgalat és modszertani hattere

A bemutatott hipotézisek vizsgalatara kérdéives adatfelvételt végeztem. A négy
konstruktumot 6t kérdoiv segitségével vizsgaltam. A szervezeti kultura vizsgalatat két kérdoiv
segitette. QUINN ,,versengd értékek” modellje az adott szervezet kulturdjat tipologizalta, mig
ROBBINS kulturadimenzioi a tovabbi arnyalésat tették lehetdveé (vo. KOVACS és mts. 2005). Az
egyén konfliktuskezelési modszereit a THOMAS—KILMANN szerzéparos altal kidolgozott konf-
liktuskezeld kérddivvel vizsgaltam, az érzelmi intelligencia felmérésére pedig BAR-ON
érzelmiintelligencia-skaldjat alkalmaztam. A szervezeti klima elemzésében HALASZ GABOR

szervezetiklima-kérdéive volt segitségemre.

Quinn szervezeti kultira kérddive

A QUINN és ROHRBAUGH (1983 id. KOVACS—PERJES—SASS 2005) altal kidolgozott ,,ver-
sengé értékek” modelljérél mar részletesebben széltam a szervezeti kulturaval foglalkozo
fejezetben. Azért erre a kérdoivre esett a valasztas, mert a magyarorszagi vizsgalatok jellem-
zOen ezt a kérdoéivet alkalmazzak (BARATH 1998, SERFOzO 2005, KOVACS és mts. 2005),
emellett a méréeszkoz alkalmazhatdsagat BARATH (1998) kordbbi munkéjdban megvizsgalta,
€s megallapitotta annak iskolai kdrnyezetében valo relevanciajat.

QUINN kérddive hat kérdéscsoportot fogalmaz meg, ezek

— aszervezet karakterére, alapveto jellegére,
— aszervezetet 0sszetarto erore,

— az egység vezetojére,

— aszervezeti légkorre,

— asiker értékelésére,

L A kérddiveket a diisszertacio 1 szama mellékletében ismertetem részletesen.
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— a vezetési rendszerre vonatkoznak.

Minden egyes kérdéscsoporton beliil négy allitas talalhat6, amelyek az egyes kulturatipu-
sok sajatossagait tiikrozik. A valaszadok feladata, hogy szazalékosan meghatarozzak, melyik
allitas mennyire igaz az intézményiikre. Kérdésenként 100 pontot oszthatnak szét a négy va-
lasz kozott. Az egyes kulturatipusra vonatkozo értékeket az arra vonatkozo6 valaszok pontja-

nak atlagértékébol kapjuk.

Robbinsi szervezetikultura-dimenziok kérddiv

A szervezeti kultira tovabbi arnyalasat szolgalja a ROBBINS (1993, id. KOVACS—PERJES—
SAss 2005) altal kidolgozott 11 kultaradimenzid, mely a tagok szervezeti kulturaval kapcsola-
tos érzéseit meghatarozoé jellemzokbdl indul ki. A szervezeti kultirardl szol6 fejezetben mar
utaltam erre a mérdeszkdzre is.

Az elméleti keret alapjan a KOVACS ZOLTAN és munkatarsai altal kidolgozott kérddivben
specialisan az iskolai kdrnyezetre vonatkozdan 22 értékparral jellemezhetjiik a szervezeteket.
Minden egyes dimenziora két-két allitaspar vonatkozik. A valaszadok 1-t61 7-ig jellemezhetik
az adott kultirat annak megfelelden, hogy az adott allitas mennyire jellemz6 a kultirajukra.
fgy az egyes értékek dominanciajat a pontszam mérete jelzi. A szervezetre vonatkozo ered-

ményeket az adott értékdimenzidra vonatkozo allitasok atlagabol kaptam.

Halasz szervezeti klima kérdoive

A HALASZ GABOR (1980) altal dsszeallitott kérddiv Osszesen 75 allitast tartalmaz, és 8
vizsgalati dimenziot hataroz meg. Az egyes dimenziok egyéni értékeit a kapott valaszok atla-
golasabol kaptam. A szervezetre vonatkoz6 eredményeket az adott szervezet teljes mintdjanak
atlagértékei képezik. Alabbi dimenzidkat vizsgélatara kertilt sor.

— A teljesitmény kihangsulyozasa,

— A vezetés kozvetlensége, demokratizmusa,
— Személyes vezetdi befolyas,

— Figyelmesség,

— A tantestiilet mint munkakdzosség,

— A tantestiilet mint szocidlis csoport,

— Bensdséges kapcsolatok,

— Szabad 6nmegvalositas.
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Bar-On érzelmi intelligencia skaldja

Az érzelmi intelligencia vizsgalatira BAR-ON (2006) érzelmiintelligencia-skalajat hasz-
naltam. A magyar valtozatot kordbban mar alkalmaztak PhD-kutatdsban (MAJOROS 2008,
KUN 2011). Az érzelmiintelligencia-skala 121 allitasbol all. Osszesen &t f6tényezot azonosi-
tanak a kérdések: inter- és intraperszonalis érzelmi intelligencia, alkalmazkodd, stresszkezeld
¢s altalanos hangulati érzelmi intelligencia. Az 5 fotényezd szamos szorosan kapcsolddo
kompetenciat, készséget és moderatort tartalmaz, amelyeket alabb ismertetek. Kitoltéskor a
valaszadonak 1-t6l 5-ig kell az egyes allitasokat értékelnie aszerint, hogy mennyire igazak
azok rd. Az egyes metatényezdk eredményét az ahhoz tartoz6 itemek atlagabol kapom. A {6-
tényezok értékét a metatényezok atlagértéke képezi. A kovetkezo f6- és metatényezoket vizs-
galja.

— Intraperszonalis készségek (6ntudat és onkifejezés)
Osszesen 5 metatényezé tartozik e kategdria ald: magabiztossag, érzelmi ontudat,
Onbecsiilés, fliggetlenség, onmegvalodsitas.

— Interperszondalis készségek (tarsadalmi tudatossag €s interakcio)
A kovetkezd harom metatényezd tartozik ide: empdtia, tdrsadalmi/tarsas felelds-
ségvallalas, interperszonalis kapcsolat.

— Astressz kezelése
A két ide tartozé metatényezd: stresszkezelés és az 6sztonds késztetések iranyita-
sa/impulzuskontroll.

—  Alkalmazkodoképesség
A harom metatényezdje: valosag tesztelése, rugalmassag és problémamegoldas.

—  Altaldnos hangulat (5nmotivacio)

Két tényez6t foglal magaba: az optimizmust és a boldogsagot.

Thomas—Kilmann konfliktuskezelési modelljének kérdéive

A kérddiv célja az egyéni viselkedés vizsgalata konfliktushelyzetekben. Konfliktushely-
zetnek azokat a szitudciokat tekinti, melyekben két ember torekvései Osszeegyeztethetetlen-
nek tlinnek. Ilyen helyzetekben egy személy viselkedése két alapvetd dimenzié mentén irhatd
le: onérvényesités, egyiittmiikodés. A viselkedésnek ez a két alapveté dimenzidja felhasznal-
hat6 arra, hogy a konfliktusok kezelésének 6t sajatos modjat meghatarozzak. Az 6t viselkedé-

si modot: versengés, kompromisszumkeresés, alkalmazkodas, problémamegoldds, elkeriilés.
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A kérdoiv 30 allitaspart tartalmaz. A valaszadonak mindig a ra legjellemzdbb, a hozza
kozelebb esé allitast kell jeldlnie. A kérd6iv mind az 6t felsorolt konfliktuskezelési modra ad
egy-egy pontszamot, amely jelzi, hogy milyen gyakran valasztottuk az egyes megoldasi lehe-
toségek koziil az adott viselkedésmintat. Az eredmény a konfliktuskezelési médok dominan-
cigjat, hasznalatanak rutinszertiségét, gyakorisagat adja meg. (THOMAS—KILMANN 1974, 2002,
2007.)

A vizsgdlati személyek

A vizsgalat kapcsan altalanos és kozépiskolakat kerestem fel. Tekintettel a mai kozoktatas
hektikus allapotara az iskoldk tobbsége visszautasitotta a kutatadsban vald részvételt. A mun-
kahelyi és magénéleti kapcsolatok révén sikeriilt még olyan iskoldhoz eljutni, ahol szivesen
kitoltotték a kérdsiveket. Osszesen 26 iskolat vizsgaltam meg. Az iskolak kozott 18 altalanos
iskola, 7 kozépszintii képzdintézmény €s 1 altaldnos és kozépiskola taldlhatd. A kérddivek
kitoltésére az intézményben — a tanariban vagy a tanteremben — keriilt sor.

Osszesen 808 db kérdéivet osztottam ki, melybdl 589-et (73%) toltdttek ki. A kutatasban
valo részvétel iskolanként eltérd: 13 intézményben 80% feletti, 9 intézményben 70-80% ko-

z0tt1, 4 intézményben pedig 70% alatti volt a részvétel.

Az adatfeldolgozds menete

A kérdodivek kitoltését azok manualis ellendrzése €s feldolgozasa kovette. Az ellendrzés
soran kizartam azokat a kérdéiveket, amelyek eredményei ellentmondasosak, hidnyosak vagy
értékelhetetlenek voltak. Ennek a feldolgozasnak a kovetkezménye, hogy egy iskolat kizartam
az adatok hianyossaga, értelmezhetetlensége miatt.

A manualis feldolgozast az adatok SPSS 13.0 for Windows programcsomagba valo rogzi-
tése, majd az adatok tisztazasa, a gépelési hibakbol adodo értelmezhetetlen értékek kizarasa és
javitasa kovette. A késobbi elemzéseket a programcsomag segitségével végeztem. A vizsgalat
soran az adatok elemzését az alabbi miiveletekkel végeztem:

— gyakorisagi elemzés,
— korreléacio- €s regresszioszamitas,

— varianciaelemzés és T-proba.

Eredmények értelmezése

Az aladbbiakban a feltett kutatasi kérdésekre és az ezekre megfogalmazott hipotézisekre

reflektalok az elvégzett elemzések tiikrében.
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Hipotézis,

Azt feltételeztem, hogy az eltérd szervezetikultura-tipusok eltérd érzelmiintelligencia-
mintazatot preferalnak. A két vizsgalt tényezo kozott jol leirhato lesz a dsszefiigges: az egyes
kulturatipusok, kulturadimenziok és az daltaluk tamogatott érzelmiintelligencia-tényezdk kap-
csolata. A két konstruktum kozotti egyiittjardson tul, valosziniinek tartom, hogy a szervezeti

kultira és az érzelmi intelligencia kozott kolesonhatdst lehet kimutatni. (V6. Hipotézis;)

A vizsgalatok alapjan elmondhatd, hogy a két konstruktum kozott markans kozvetlen és
kozvetett kapcsolatot lehet azonositani. Hipotézisemet azonban csak részben tekintem iga-
zoltnak. Habar a kapcsolatot sikeriilt bizonyitani, azok eltéré konstruktumok kozott jelentek
meg, mint ahogyan azt korabban feltételeztem. A vizsgalat a kovetkezé kapcsolatokat ered-
ményezte.

Az intraperszonalis készségek esetében a kockazatvallalas/-keriilés és a teljesitmény/egyéb
kritériumok dimenzidkkal jelent meg kolcsonkapcesolat. A teljesitménykritériumok alapjan tor-
ténd értékelés, valamint a kockazatvallalas kedvez az intraperszonalis készségek fejlodésének.

Az interperszondalis készségekre vonatkozo eredmények kozott megjelent a kockazatvalla-
las/-keriilés és az erds/gyenge kontroll. A kapcsolatok milyenségérdl elmondhatd, hogy az
interperszonalis készségek novekedése az erds kontroll meglétéhez, fejlddéséhez jarul hozza,
mig a kockazatvallalo kultira az interperszonalis készségek novekedését timogatja.

A stresszkezelés esetében a vizsgalat a kockazatvallalas/-keriilés dimenzidval mutatott
kapcsolatot. Emellett megjelent az egyén-/csoportkdzpontiisag és az erds/gyenge kontroll di-
menzidval vald kapcsolat is. A hatdsokat tekintve elmondhatd, hogy a kockazatvallalas/-
keriilés dimenzioval kdlcsonhatasrol beszéliink (beta= -180; -167), valamely értékcsokkenés a
masik novekedéséhez vezet —, a kockazatvallalo kultira kedvez a stresszkezelés novekedésé-
nek; a stresszkezelés novekedése erdsiti a kockazatvallald kultira kialakulasat. Emellett a
stresszkezelés novekedése erdsiti az egyénkodzpontisagot és a gyenge kontroll fejléddését. Ez
utobbi eredmény véleményem szerint gy magyarazhato, hogy a jo stresszkezel6 képességek-
kel rendelkezd emberek kevésbé erdsen érzékelik a kontrollaltsagot.

Az alkalmazkodoképesség kapcsan az erds/gyenge dimenzidval taldltam kapcsolatot, va-
lamint megjelent a kockazatvallalas/-kertiléssel és a zart/nyilt rendszerrel valo 6sszefiiggés is.
Elmondhat6, hogy a kockazatvallalé kultara hozzajarul az alkalmazkodoképesség novekedé-
s¢hez. A zart/nyilt rendszerrel kolcsonkapcsolatot taldltam, azaz az alkalmazkodoképesség

novekedése a nyilt rendszer fejlodését segiti, ahogy a nyilt rendszer erdsddése is hozzajarul az
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alkalmazkodoképesség novekedéséhez. Ugyanakkor az alkalmazkodoképesség novekedése
kedvez az erds kontroll kialakuldsanak.

Az altalanos hangulat esetében a kockazatvallalassal és a konfliktustiiréssel talaltam kap-
csolatot. A konfliktuskeriild és a kockazatvéllalo kultura er6sddése hozzajarul az éltaldnos

hangulat novekedéséhez.

Hipoteézis;
Azt feltételeztem, hogy a szervezeti kultura altal preferalt konfliktuskezelési szokasok mar-
kansan megjelennek az adott szervezetben. Ugy gondoltam, hogy minden szervezeti kultira ti-

pusnak azonositani lehet a preferdlt konfliktuskezelési modszerét. (V6. Hipotézis;)

A hipotézis vizsgalatanal a quinni kultaratipusok adjak a viszonyitasi pontot, a besorolas
alapjat, ugyanakkor a robbinsi kulturadimenziok és a konfliktuskezelési mintazatok kapcsola-
ta — korrelacio és regresszios eredmények egyarant — is hozzéjarultak az egyes konfliktuske-
zelési mintak besorolasahoz.

Az innovativ szervezeti kultarardl elmondhatd, hogy a gyakorisagi leiras alapjan a prob-
lémamegoldas és a kompromisszumkeresés jellemzi. Ugyanakkor a statisztikai vizsgalatok
eredményei Szerint szignifikansan jobban jellemzi ezt a kultGrat a problémamegoldas és a
versengés. Az innovativ kultratipust jellemz6 Robbins-dimenziok konfliktussal val6 kapcso-
lata is alatdmasztotta ezeket az eredményeket.

A tamogato szervezeti kultiranal a gyakorisagi vizsgalat kapcsan a kompromisszumkere-
sés és az elkeriilés jelent meg legmarkansabban. Ugyanakkor a kultarak sajatossdgainak felta-
rasa soran, valamint a kultiradimenziok konfliktuskezelési mintdzattal valé kapcsolata alap-
jan a preferalt konfliktuskezelési formanak a kompromisszumkeresést tekinthetjik.

A szabdlyorientalt szervezeti kultiraban a gyakorisagi elemzésnél az elkertilés és a komp-
romisszumkeresés jelent meg markansan. Ugyanakkor a teljes vizsgalatot figyelembe véve
elmondhato, hogy a szabélyorientalt kulttra elsdédlegesen preferalt konfliktuskezelési modsze-
rének az elkeriilés tekintheto.

A célorientadlt szervezeti kultirdra vonatkozo feltevésemet nem tudtam vizsgélni. Ilyen ti-

pusu kultaraval a kdzoktatasi intézmények kozott nem talalkoztam.
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Hipotéziss
Azt feltételeztem, hogy az egyén érzelmiintelligencia-mintdzata meghatdrozza annak konf-
liktuskezelési szokasait — ahogy ezt az érzelmek kezelésére, és konfliktuskezelésre vonatkozo

vizsgalatok is alatamasztjdk. (V6. Hipotézis)

A eredmények alapjan elmondhatd, hogy az intraperszonalis készségek ndvekedése, az
interperszonalis készségek, a stresszkezelés és az alkalmazkodoképesség csokkenése hozzaja-
rul a versengési kedv novekedéséhez. Az érzelmi intelligencia felsorolt fétényez6i koziil a
legnagyobb hatast (beta=,709) az intraperszonalis készségek gyakoroljak a versengésre. A
masik harom fétényezd egyiittesen sem ¢éri el ezt a szintet.

A problémamegoldas esetében a hatasvizsgalat eredményeit tekintve a problémamegoldas
novekedésére a stresszkezelés van jotékony hatassal. A metatényezOok vizsgalata ravilagitott
tovabbi Osszefiiggésekre. Eszerint a magabiztossag, a rugalmassag és a problémamegoldas is
hozzajarul a problémamegold6 konfliktuskezelési minta er6sodéséhez. Hipotézisemet részben
tekinthetem igazoltnak, hiszen az interperszonalis készségekkel csak egyiittjarast talaltam,
hatasfolyamatot nem sikeriilt feltarni.

A kompromisszumkeresésre vonatkoz6 eredmények szerint az alkalmazkodoképesség no-
vekedése hozzijarul a kompromisszumkeresés fejlédéséhez. Azt is sikeriilt megallapitani,
hogy a készséghez tartoz6 metatényezdk egyiittesen mutatnak hatast a kompromisszumkere-
sésre. Az intraperszonalis készségekkel nem talaltam kapcsolatot.

Az elkeriilésnél az interperszonalis készségekkel és az altalanos hangulattal sikertilt azo-
nositani a kapcsolatot. Az intraperszonalis készségek csokkenése hozzajarul az elkeriilés no-
vekedéséhez — Osszhangban a versengéssel valo kapcsolataval —, mig az altaldnos hangulat
novekedése az elkeriilés novekedését eredményezi. A stresszkezeléssel és az alkalmazkodo-
képességgel a korrelacion til mas kapcsolatot nem sikeriilt azonositani.

Az alkalmazkodasra vonatkoz6 hatasvizsgalatok eredményei szerint két fétényezé mutat
kolcsonkapcsolatot:  az  intraperszonalis  tényezok  nOvekedése  csokkenti  az
alkalmazkodokedvet, mig az interperszonalis tényezok novekedése az alkalmazkodasra vald

hajlamot erdsiti.

Hipotézis,

Feltetelezésem szerint az érzelmiintelligencia-tényezok mértéke befolydsolja a szervezeti
klima észleléset. Minél magasabbak a tarsas készségekre vonatkozo érzelmiintelligencia-
értékek, az egyén annal pozitivabbnak érzékeli a szervezeti klimat. (V6. Hipotézis,)
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A két konstruktum kozotti korrelacidvizsgalat alapjan hipotézisem igazoltnak tekinthetd.
Jellemzbden gyenge ¢és kozepes korrelacid6 mutathaté ki a két konstruktum kozott, erds
szignifikancidval. Ugyanakkor a tényleges kapcsolatot, a hatasvizsgalat eredményeként csak
két 6 érzelmiintelligencia-tényez6 mutatott: az interperszonalis készségek €s az alkalmazko-
doképesség. Mindkét tényezd ndvekedése kisebb-nagyobb mértékben a szervezetiklima-
értékek novekedését, a klimara valo érzékenyitést eredményezi. Emellett a stresszkezelés mu-
tatott szignifikans eredményt a szabad dnmegvaldsitassal kapcsolatban. A stresszkezelés no-
vekedése a szabad dnmegvalositashoz jarul hozza.

Osszességében elmondhatod, hogy az érzelmi intelligencia két fétényezdje és a szervezeti
klima kozott szoros kapcsolat hatarozhatdé meg. E két tényezd mértéke meghatarozza a szer-

vezeti klima érzékelését, novekedése eldsegiti a klima novelését.

Hipotéziss

Ugx gondoltam, hogy azok az egyének, akik nem illeszkednek a szervezeti kultirdaba az
érzelmiintelligencia-mintazatuk vagy a konfliktuskezelési mintazataik miatt, jellemzéen nega-
tivabb képet alkotnak a szervezetrdl, a szervezeti klimarol. A vizsgdlat eredményeiben ez a

szervezeti klima atlagatol valo negativ eltérésben azonosithato. (VO. Hipotéziss)

A hipotézis vizsgalatara két megkozelitésbol keriilt sor. Az elsd vizsgalat eredményeinek
hozadéka, hogy az egyének konfliktuskezelési mintdzatanak a kultira altal preferalttol valo
eltérése csak kismértékben hat a szervezeti klima értékeinek valtozasara.

A masodik vizsgélat kapcsan a kordbban mar részben feltart osszefliggéseket tovabb erd-
sitették az eredmények, valamint Gjabb eredményeket is hozott:

1. a szervezeti klima és a konfliktuskezelési mintazat kozott egyiittjaras igen, kol-
csonkapcsolat nem hatarozhat6 meg;

2. a konfliktuskezelési mintazatban val6 eltérés nem eredményezi a szervezeti klima
negativabb megitélését;

3. nem sikeriilt kiemelni azokat a szervezetiklima-faktorokat, amelyekben a preferalt
mintatol valo eltérés megragadhatd lenne, mivel minden faktorral kapcsolatban
megjelentek az osszefliggések az érzelmi intelligencia vonatkozasaban;

4. az érzelmi intelligencia szoros kapcsolatban van a szervezetiklima-értékekkel, igy

az érzelmiintelligencia-mintazatban valo eltérés hatassal van a klimaértékekre:

17



— abban az esetben, ha szervezet altal preferalt érzelmiintelligencia-mintazat
magas értékeket képvisel, az alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelke-
z0k negativabbnak fogjak érzékelni a szervezeti klimat — forditott esetben ez
nem 4all fenn;

— a magas érzelmiintelligencia-értékek pozitivabb klimaértékeket eredmé-
nyeznek, igy arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy a magas
érzelmiintelligencia-értékek eldsegitik a szervezeti kultaraba valo beillesz-
kedést;

— a magabiztossag és a fliggetlenség metatényezOok nincsenek hatassal a szer-

vezeti klima érzékelésére.

Megvitatas és implikacio

A szervezeti kultira és az érzelmi intelligencia kdlesonkapcesolatanak vizsgélata sordn azt
talaltam, hogy az érzelmi intelligencia és a szervezetikultira-dimenziok kozott kozvetlen kol-
csonkapcsolat mutathato ki. Ennek a kolcsonkapcsolatnak a jellegzetessége, hogy a szervezeti
kultira kockazatvallalas—kockazatkeriilés dimenzidja — egyéb tényezOk mellett — markans
hatast gyakorol az 6t f6 érzelmiintelligencia-tényezdre, mig az érzelmi intelligencia féténye-
z01 koziil a stresszkezelés fejti ki legmarkénsabban hatdsat. Az eredmények aldtdmasztjak
azon felvetést, hogy az érzelmi intelligencia és a szervezeti kultira miikodése és jelenléte kol-

csondsen befolyasoljak egymast, hatdsukat kozvetleniil is kifejtik (2. dbra).

v

Szervezeti kultura

A

Erzelmi intelligencia

2. abra: Az érzelmi intelligencia €s a szervezeti kultara kapcsolata
1. modell

A vizsgalatok kapcsan a mediator beiktatasaval tovabbi kapcsolddasi lehetdséget sikertilt
feltarni. A konfliktusra gyakorolt hatds az érzelmi intelligencia €s a szervezeti kultura kapcsan
is igazolodott. Mig a szervezeti kultira kisebb, az érzelmi intelligencia markansabb hatast
gyakorol a konfliktuskezelési mintadink megvalasztasara. Az érzelmi intelligencia esetében
kolcsonhatasrol is beszélhetiink. Ezzel szemben a konfliktuskezelési mintazat hatdsa a szerve-
zeti kultarara statisztikailag, szignifikdnsan nem igazolhato, a statisztikai vizsgalatok a két

konstruktum egyiittjarasat tdmasztjak ala.
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A szervezeti kultara és a konfliktuskezelési mintazat kozotti kapcesolat a szakirodalomban
tobb klasszikus szerz6nél megjelenik. Tobb elméletben is fellelheté a kultira konfliktushoz
valo viszonya, kultiran beliili meghatarozottsdga, gondoljunk itt HOFSTEDE, HANDY vagy
QUINN, illetve ROBBINS altalam is alkalmazott kultiramodelljeire. Ezen modellek és a szak-
irodalom vonatkoz6 megallapitasai tiikrében a kdvetkez6 lehetéségek kindlkoznak.

Az egyik ut az érzelmi intelligencia és a szervezeti kultara kozott a konfliktuskezelési
mintazatokon keresztiil valosul meg. A teljes modell szempontjabdl kitiinik, hogy a konflik-
tuskezelési modszerek és a szervezeti kultira kozott 6sszefliggés van (korrelacio), igy a konf-
liktuskezelési modszereken keresztiil az érzelmi intelligencia is kifejti hatasat a szervezeti
kultarara és viszont (3. abra). Feltételezem, hogy a konfliktusok kezelésének modszerei rend-
szeres, gyakori el6fordulas alkalmaval fejthetik ki markans hatisukat a kulturara, ahogy erre

az eredmények értelmezésénél is utaltam.

Erzelmi - Konfliktuskezelési

A

Szervezeti kultara

A

intelligencia mintazat

A

3. abra: Az érzelmi intelligencia €s a szervezeti kultura kapcsolata
2. modell

Egy masik kézenfekvd, bizonyitott folyamat, hogy az érzelmi intelligencia a konfliktus-
kezelési modszerekkel egylittesen fejti ki hatdsat a szervezeti kultira alakuldsara, oly médon,
hogy kdlcsondsen hatast gyakorolnak egymasra. Ezt a folyamatot, valamint a kdlcsonhatést a

4. abra szemlélteti.

Erzelmi Konfliktuskezelési . ,
> Szervezeti kultara

intelligencia mintazat

: \

4. abra: Az érzelmi intelligencia €s a szervezeti kultira kapcsolata
3. modell

A kutatas eredményeit egyiittesen értelmezve elmondhatd, hogy a szervezeti kultira, va-
lamint annak a megjelenési forméja a szervezeti klima az érzelmi intelligencidval tobbréti

kapcsolatot mutat. Emellett a szervezetben is megjelend, altalam vizsgalt konstruktumok
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markans kolcsonkapcsolatot mutatnak egymassal. A szervezeti kultara kdzvetlen kapcsolat-
ban, kolcsonhatasban van az egyén érzelmi intelligencidjaval, mig a konfliktuskezelési minta-
zat megvalasztasara hatast gyakorol, azzal egyiittjarast mutat. Az érzelmi intelligencia és a
szervezeti kultira kapcsolata két Giton, egyrészt kozvetleniil, mésrészt az egyén konfliktuske-
zelési mintazatan keresztiil valosul meg.

Tehat az érzelmi intelligencia hatast gyakorol a szervezeti kultura alakulasara, valamint a
szervezetben kialakuld szervezeti klima érzékelésének és alakitasanak mértékére, milyenségére.

Bebizonyosodott, hogy az érzelmi intelligencia befolyasolja a szervezeti klima alakulésat,
mig a konfliktuskezelési mintazat minimalis Osszefiiggést mutatott a klimaértékekkel. Az
eredmények az érzelmi intelligencia és a konfliktuskezelési mintizat szervezeti klimara gya-
korolt egylittes hatdsara engednek kovetkeztetni. Az érzelmi intelligencia ndvekedése lehetd-
vé, konnyebbé teszi egy pozitiv szervezeti klima kialakitasat az adott szervezeti kultiraban,
valamint az egyén szervezeti kultiraba valo beilleszkedését.

A 5. abra a vizsgalt konstruktumok kapcsolatat szemlélteti a kutatasi eredmények alapjan.

Szervezeti kultura

Y
Szervezeti klima

Egyéni sajatossagok «
, 4
, . ’
Erzelmi 7
intelligencia ¢
’ /s
4
4 ’
’ Ve
4 s
’ ’
<
Konfliktuskezelési t
mintazat

!

5. abra: A szervezeti kultara, a szervezeti klima, az egyén érzelmi intelligencidjanak
¢és konfliktuskezelési mintazatainak kapcsolatrendszere

A vizsgalat eredményei alapjan ugy vélem, hogy a kutatds modszertana alkalmas volt a
kutatasi kérdések alapjan felallitott hipotézisek ellendrzésére. Az eredmények azt is tiikrozik,

hogy a vizsgalt tényezOk kdlcsonkapcsolata mellett mas tényezdk is befolyasoljak az egyes
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konstruktumok véltozasat — a regressziovizsgalatoknal az 1* értéke jol szemlélteti ezen gondo-
lat alapjat. Igy a teljes kép arnyaldsahoz sziikséges a szervezeti kultira és az egyéni sajatossa-
gok tovabbi vizsgalata. Emellett az is hasznos feladat lenne, ha a mostani keresztmetszeti
vizsgalatot egy longitudinalis elemzés kovetné, melynek kovetkeztében lehetdség nyilna az
egyes értékek valtozasaval kapcsolatos fejlemények megallapitasara.

A tovabbi kutatasi tervekre vonatkozoan azt is meg kell jegyeznem, hogy a kozoktatasi
intézmények ilyen iranyt, komplex elemzéséhez sziikséges a kérddivcsomag tovabbi fejlesz-

tése, pontositasa.
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