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1. BEVEZETES

Alapvetéen a személyiséget, mint fogalmat, vagy akar megérzést rendkivil nehéz
meghatarozni. A soksziniisége miatt nem talalhatdé megfeleld definicid a részletes
bemutatésara. A személyiséget pszichologiai mutatdszamma vagy akér csak egy szova,
mondatta alakitani mar 6nmagaban is nagy kihivas, kiléndsen, ha ezzel szeretnénk leirni
egy adott ember jellemz6éit. A mai korban mar egyre nagyobb teret kap a
szemelyiségpszicholdgia a hétkdznapi életben, és ezaltal a vallalati szféra is elészeretettel
foglalkozik a személyiség kérdéskorével. Nagyon sok személyiségteszt terjedt mar el,
amelyek megprobaljak korbehatarolni, hogy milyen is az ember. Ezért is gondolom azt,
hogy ez egy olyan téma, amely figyelmet igényel és foglalkozni kell vele, mivel nagyon

1dOszeru.

Egyaltalan hogyan kapcsolodik a személyiség a vallalati kultarahoz, élethez? Hogyan
lehet ezt mérni, és van-e egyaltalan értelme annak, hogy kiilonboz6 skalakkal, tesztekkel
probaljunk barmit is kifejezni? Tobbek kozott ezekre a kérdésekre keresem a valaszt a

dolgozatomban.

A dolgozatom célja, hogy megvizsgaljam, hogy mi is az a személyiség, hogyan tesztelik,
milyen elméletek sziilettek ra és mindez hogyan kapcsolodik a vallalati élethez, és az
emberi er6forrds menedzsmenthez. Majd sajat kutatdsomban elemzem, hogy kiilonb6z6
vallalatok egyéaltalan hasznaljak-e és hogyan a személyiségteszteket és miként
viszonyulnak a személyiség fontossdganak kérdéskoréhez. Emellett a kutatasom arra is
Kiterjed, hogy milyen tulajdonsidgokat preferalnak a kiilonb6z6 beosztasban dolgozd

emberek, akkor, ha ij munkaer6 felvételérdl van szo.



2. EMBERI EROFORRAS MENEDZSMENT SZEREPE A VALLALATOKBAN

Sokszor azt gondoljuk, hogy az emberi eréforrds menedzsment, vagyis a HR nem tobb
annal, mint hogy embereket vesznek fel az adott céghez, adminisztralnak, tanfolyamokat
szerveznek. llletve a gondjainkkal pl., ha a szomszédos asztaltél valaki csinyan nézett
rank, nem vagyunk elégedettek a munkakornyezetiinkkel, egyedi tamogatasra van

szukséglink, akkor hozzajuk kell fordulni. Ennél azonban sokkal tobbrél van szo.

A vallalati er6forras négy tényez6bol tevodik dssze, ezt a modellt 4M-nek nevezik, ezek
a tényezok a kovetkezok:

e Pénziigyi eréforras — Money

e Emberi er6forras — Man

e Technologiai er6forras — Manufacturing

e Piac — Market

M1: Pénziigyi erdlorris - M2: Emberi eréforris -
Money Man

Vezetés

M3: Technolégiai
ecanologiat M4: Piac - Market

eréforris - Manufacturing

1. dbra: 4M modell

Forréas: https://mersz.hu/mod/object.php?objazonosito=dj184kauv_56_i2_idx alapjan sajat

szerkesztés


https://mersz.hu/mod/object.php?objazonosito=dj184kauv_56_i2_idx

Ebbdl is 1athato, hogy az emberi eréforras mekkora szerepet jatszik a vallalat vezetésében,
hiszen, ha nincsenek megfeleld emberek, megfeleld munkaerd, akkor a vallalat
hatékonysaga, eredményessége csokken, adott esetben pedig miikodésképtelenné valik.
(Dr. Kiss, 2015)

2.1. Emberi eroforras menedzsment kezdete

Honnan is indult az emberi eréforrds menedzsment? A kezdetek Taylor nevéhez
fiizédnek, aki tobbek kozott a tudomanyos fejlédés koncepciojat alkotta meg az 1910-es
években. Nélkilozhetetlennek tartotta, hogy a munkavallalék ne csak fizikailag, hanem
mentalisan is illeszkedjenek a munkahoz, amit el fognak végezni. Az elgondolasa az volt,
hogy az embereket gondosan be kell tanitani ahhoz, hogy a munkajukat megfelelden
tudjék elvégezni, ehhez pedig elengedhetetlen a mentélis kivalasztasi rendszer. Nem
sokkal késobb, tulajdonképpen Taylor elméletének folytatasaként vezette be a
pszichologiai vonalat az elgondolasba Hugo Miinstenberg. O elsésorban a munkavallalok
pszichologiai alapu kivalasztasaval es a munkasok munkafolyamatokhoz illesztésével
foglalkozott. (Sz6ts-Kovats, 2006)

1923-ban indult egy mozgalom a ,,Human Relations” mozgalom, amely mindezidaig a
legnagyobb magatartas vizsgalati kisérlet volt. Noha a Kkisérlet célja eredetileg a
munkahelyi megvilagitas és a munkateljesitmény kozotti 6sszefliggések vizsgalata volt,
de nem vart eredményeket hozott az emberi er6forras menedzsment szempontjabol is.
Ennek hatasara a szervezetpszichologia nagyban fellendult és nagyon sok kezdeményezeés

indult a munka humanizalasara. (Széts-Kovats, 2006)

A HR nem csak elmélete, de gyakorlata is az emberi viselkedéssel foglalkozd
tudomanyokra épit. Melyek a kovetkezdk:

e szervezetpszicholdgia

e tarsadalompszichologia

e szervezetelmélet

e szervezeti magatartas

e szocioldgia



Nagyon sok tudomanyteriiletbdl tevodik 6ssze, ebbdl adéddan is elmondhato, hogy az
emberi er6forrds menedzsment nem tartozik az egyszerli és egyértelmili szakteriiletek
kozé. A HR vagyis az emberi er6forras menedzsment szamos tevékenyseget foglal
magaba, amelyek kiilonboz6 teriileteket érintenek. TObbek kozétt ide tartozik a
valtozasok kezelése, bevezetése és elfogadtatasa, illetve a véllalati fejlesztési stratégia
kialakitasa, mindezt gy, hogy figyelembe veszik a munkavallalok érdekeit. Emellett
felelds a vallalati atszervezés koordinaciojaért is. Ugyanakkor nem hagyhatja figyelmen
kivil az olyan rutinfeladatokat sem, mint pl. a szabadsagok/betegallomanyok
nyilvantartasa, sok esetben a cafetéria kezelése, de ezek a tevékenységi korok
vallalatonként eltérden, mas szervezeti egységekhez is keriilhetnek. Az emberi eréforras
menedzsment tevékenységei nagyon valtozatosak €s szerteagazoOak, vallalatonként
eltéréek lehetnek. A rendelkezésre allo szakértelem alapjan torténnek, beleértve az lizleti,
pénzlgyi és kbzgazdasagi ismereteket, a valtozaskezeléshez sziikseges kompetenciékat,
valamint az egyes HR rendszerek, funkciok miikodtetéséhez sziikséges ismereteket,

illetve pszichologiai ismereteket is. (Sz6ts-Kovats, 2006)

Négy perspektivabdl kozelithetjuk meg, hogy a HR, mint stratégiai eszkdz mivel
foglalkozik:

1. Aszemélyzeti perspektiva: A cég embereket vesz fel és fizet, de nem dsszpontosit
a legjobbak felvételére vagy a kivételes alkalmazottak fejlesztésére.

2. A kompenzacios perspektiva: A cég bonuszokat, 6sztonzo béreket €s a bérezésben
értelmes kulénbségeket alkalmaz a magas és alacsony teljesitményt nyujtok
jutalmazasara. Ez az elsé 1épés afelé, hogy az emberekre, mint a versenyelony
forrasara tamaszkodjon a vallalat, de nem hasznélja ki teljes mértékben a HR, mint
stratégiai eszkoz elonyeit.

3. Az Osszehangolas perspektivaja: A felsdvezetok stratégiai eszkozként tekintenek
a munkavallalokra, de nem fektetnek be a HR képességeik fejlesztésebe,
atalakitasaba. Ezért a HR-rendszer nem tudja kihasznalni a vezetés perspektivajat.

4. A nagyteljesitményi perspektiva: A HR és mas vezet6k a HR-t a cégstratégia
megvalodsitasanak nagyobb rendszerébe agyazott rendszernek tekintik. A cég e két

rendszer, és a cég teljesitménye kdzotti kapcsolatot kezeli és méri.

(Sz6ts-Kovats, 2006)



2.2. Rendszermodellek

A kiilonboz6 perspektivak tovabb gondolasaképpen tébb modell is van, amelyek
megprobaljak korbe irni, hogy valdjaban mit is csindl az emberi eréforrds menedzsment.
Igencsak nagy feladat egy modellbe rendezni ezt a korantsem homogén teriletet, éppen

ezért tobb és néhol egymastdl teljesen kiillonb6z6 modell 1atott mar napvilagot.

A Michigan modellt az 1980-as évek elején a Michigan Egyetem egyik kutatocsoportja
dolgozta ki. Egy elgondolast az emberi eréforras menedzsment feladatainak
strukturdjat és az emberi er6forrasok kezelését. Ebben a modellben a f6 hangstly a
stratégidn van, €s az emberi er6forrds menedzsment tevékenységeit ehhez kell igazitani.
Szandékukban allt a kiils6é kornyezet valtozoit is figyelembe venni annak érdekében, hogy
a harom f6 komponens kozott a leheté legjobb kapcsolatot alakitsak ki. A modell
alapfilozofidja az, hogy a munkaerd is egy eréforrds, amelyet ugyanugy kell kezelni, mint
mas ,.kézzel foghatd” er6forrasokat: minél olcsobban beszerezni, hatékonyan hasznalni,

fejleszteni. (Sz6ts-Kovats, 2006)

A modell négy {06 teriiletre bontja az emberi er6forras menedzsmentet:
e Kivalasztas
o teljesitményértékelés
e juttatasok - kompenzacio

o fejlesztes

Ezeket a stratégiai, vezetdi, operativ dontéshozoi szinteken értelmezi, killonds figyelmet

forditva a stratégiai szintre. (Sz6ts-Kovats, 2006)
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2. abra: Michigen modell

Forras: Fombrun et al.,1984 alapjan sajat szerkesztés

A modell kevésbé veszi figyelembe a HR gyakorlatok jovobeli hatasait a stratégiaalkotasi
folyamatra. Ellendben inkabb a régimodi megkdzelitést hasznalja, ez az emberi er6forras

menedzsment stratégiai 6sszehangolasara 6sszpontosit.

A Harvard tébbszérdsen érintett modell mar egy masik, tovabb gondolt és dsszetettebb
rendszermodell. Ez a modell a vezetés szempontjabol foglalkozik az emberi eréforras
menedzsmenttel. Ezt negy tevékenységre osztja fel:

e munkavégzési rendszerek

e cmberi eréforrasok aramlasa

e kompenzacios rendszerek

e alkalmazotti részvétel
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3. &bra: Harvard modell

Forras: Beer et al., (1985: 17. 0.) alapjan sajat szerkesztés

A modell szemlélteti, hogy a HR-nek rovid tavi és hosszu tavu kovetkezményei is
vannak. (Széts-Kovats, 2006)

A Warwick modell (politika és valtoztatasi folyamat elmélete) a Harvard modell tovabb
fejlesztett verzioja. Célja az volt, hogy a HR-nek a formalasi, alakitasi képességeivel is
Osszehangolja a mar 1étez6 modellt. A Warwick modell beépitette a HR tevékenységi
teriileteit és kiegészitette tovabbi tényezokkel: (Sz6ts-Kovats, 2006)

o feleldsségek meghatarozasa

e tevékenysegek végrehajtasa soran a kompetenciak megvaltozasa

e funkcid felépitése

Az Urlich modell is szintén egy masik megkozelitésbdl vizsgalja meg az emberi eréforras
menedzsmentet. Ezt a modellt az Uzleti partnerség szerepmodelljének is nevezik. Urlich
szerint az emberi er6forrasok szakteriilletének vallalati teljesitményhez vald
hozzajarulasanak kulcsa, a HR és az (izleti partnerség kdzotti kapcsolatban rejlik. A sajat
modelljében négy olyan szerepet kilonitett el, amelyeket a HR-nek kell betdltenie. Attdl
fliggben hatarozta meg a szerepeket, hogy az adott szerep fokusza a stratégiai, vagy
operativ kérdéseken van, illetve, hogy a hangsuly a folyamatokon, vagy az embereken
van. (Szo6ts-Kovats, 2006)
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4. dbra: Urlich modell

Forras: Urlich, (1997: 24. 0.) alapjan sajat szerkesztés

A HR Balanced Scorecard vagyis a HR értekteremtési modellje talan a legujabb és az
egyik legjobb megkozelités. A modell azzal a kérdessel foglalkozik, hogy hogyan lehet
Kimutatni a HR szerepét és jelent6ségét, mennyiben ad hozza valamit a vallalati célokhoz,
a stratégia megvalositasahoz, figyelembe véve a koltségeket és az értékteremtést. Az
elmélet célja, hogy mindenki pontosan tudja, milyen feladatokat kell ellatnia, és hogy
ezek a feladatok, hogy jarulnak hozza a vallalati stratégia veégrehajtasahoz. Ez a fajta
korbe hatarolt szerepkor felosztas segit abban, hogy az Uzleti élet altal értékelhetd és
értheté mutatdkat hatarozzanak meg, és hogy a vezetOknek valdoban csak ezzel a néhany

kulcsfontossagt mutatoval kelljen foglalkozniuk. (Széts-Kovats, 2006)
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5. &bra: HR Balanced scorecard modell

Forras: Becker et al., 2001, 132. o. alapjan sajat szerkesztés

A modell alapjan a HR-nek kétfele illeszkedést kell biztositania. El6szor is, a HR-nek
meg kell teremtenie az illeszkedést a stratégia végrehajtasa és az emberi eréforras
menedzsment rendszerek kozott. Masodszor, az a feladatuk, hogy kialakitsak az
Osszhangot a humaner6forras stratégiai szerepe és a HR szakemberek, valamint a vezetok
emberi eréforras kompetenciaja kozott. Ezt a kettds illeszkedést tekintik a stratégia
hatékony végrehajtasanak és a részvényesi értek novelésének kulcsanak, mivel ezzel
biztositjak, hogy a munkavallalok 6sszpontositsanak a stratégiai célokra és

rendelkezzenek a stratégiai gondolkodasmoddal. (Becker, Hueselid, Ulrich, 2001)

2.3. Az emberi eréforras menedzsment modellek 6sszefoglalisa

A felsorolt elIméletek tobb ponton is megegyeznek egymassal. A HR stratégiailag akkor
lehet sikeres, ha aktiv résztvevdje a vallalat stratégiaalakitasi tevékenységeinek, tehat a
HR teriiletet nem lehet kihagynia a felsd vezetésnek, amikor a vallalat céljait tervezik. Ez
biztositja azt is, hogy a kitlizott célok az emberi oldalrél is megvaldsithatok legyenek.
Mindehhez viszont szikséges, hogy a HR tevékenységét és hozzajarulasat ki lehessen

mutatni. A korabban emlitett modellek, mas-mas szinten értelmezik és vizsgaljak a



hozzajarulast, viszont abban mindegyik egyetért, hogy a HR tevékenységek szorosan

Osszekapcsolddnak a véllalat teljesitményével. (Sz6ts-Kovats, 2006)

Ehhez szorosan kapcsolddik az, hogy ahhoz, hogy a szervezet teljesiteni tudjon, a
munkavallalok magatartasa kulcsfontossagu tényez6. A kiillonbozé HR gyakorlatok eltérd
munkavallaloi viselkedést erdsitenek. A viselkedes itt azt jelenti, hogy a munkavallalok
képességekkel és kompetenciakkal rendelkezzenek az adott feladatok hatékony
elvégzéséhez. A konzisztenciat két irdnyban kell biztositani, egyrészt vertikalisan, hogy
dsszhangban legyen a stratégidval, masrészt horizontalisan, hogy 6sszehangoljuk a
kiilonboz6 HR gyakorlatokat. Ezért is lesz fontos az, hogy a munkavallalokat milyen
rendszer szerint vélasztjdk ki. A kivalasztasi rendszerben szerepelnie kell annak a
tényezOnek is, hogy az adott ember milyen kompetencidkkal rendelkezik, nem csak

racionalis, hanem emocionalis tekintetben is.

2.4. A HR ellentmondasai, jovoje

Az igazsag az, hogy tébben, példaul, Legge, 1978, Watson, 1977, Farndale — Brewster,
2005 is megkérdbjelezik, hogy az emberi er6forras menedzsment valoban tudomanynak
¢és szakmanak tekinthet6-e? Pont a heterogén természete adja azt, hogy sokan nem tartjak
elég szakmainak és ugy gondoljak, tobb tudasalap kellene ahhoz, hogy szakmanak
hivhassuk. Kritikai megkdzelités éri abbdl a szempontbdl is, hogy a HR hozzajarulhat a
hatalmi viszonyok kialakitdsahoz, megerdsitésé¢hez, ezaltal lesznek, akik hasznot tudnak
hizni beléle. Emellett pedig a nemi €s mas egyenld elbands elvei is sériilhetnek, ha a HR

nem megfelelden van ,,hasznilva” az adott szervezetben.

A HR [étjogosultsaganak problémaja egészen a kezdetekig visszavezethetd, mivel mar
akkor megkérddjelezték. A mai napig kitart ez a felfogas, hiszen még most is nagyon sok
vallalatnal bizonyitani kell és meg kell gydzni a felsGvezetést arrol, hogy marpedig az
emberi eréforrds menedzsment hasznos a vallalat szempontjabol és van értelme.
Természetesen az elfogadottsagot tekintve fejlédés is megfigyelhetd, hiszen tobb
szervezetben a HR vezetd a vallalatai hierarchidban képes volt kiharcolni, hogy részt

vehessen Uzleti dontésekben is. Ez a kettds mérce van jelen napjainkban.
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Vagy egyet ertink vagy nem azzal, hogy a HR-nek van-e létjogosultsaga az uzleti
dontésekben, vagy abban, hogy kell-¢ neki ekkora teret adni, egy biztos: egy jol miikk6do
emberi er6forrds menedzsment részleg elengedhetetlen egy vallalat j6 miikodéséhez. A
nevébdl adoddan érthetd, hogy tobbek kdzott munkavallalok kivalasztasaval foglalkozik
¢s egyszerlien fogalmazva, ha nincsenek megfeleld emberek a vallalatban, akkor annak a
cégnek a jovoje kétségessé valik. Hidba van meg a csucstechnoldgia, tokéletes gyartdsor
stb., ha nincsenek megfelelé emberek, akik tudjak muikddtetni a gépezetet. Nem csak a
megfeleld képességekre van sziikség ¢és a megfeleld tudasra, hanem a megfeleld
kompetenciékra, személyiségekre is. Lehet, hogy valaki a szakméjanak a csucsan all, de
ha a személyisége nem illik bele az adott véllalat kdrnyezetébe és a csapatba, ahol
dolgoznia kell, akkor nem fogja tudni kibontakoztatni a képességeit és ezzel a vallalat is
vesziteni fog. Eppen ezért elengedhetetlen az, hogy foglalkozzunk a munkavallalok
emberi oldalaval, személyiségével. Ma mar a pszicholdgianak egy kilon terllete
foglalkozik ezzel a kérdéskorrel. A munkapszichologusok daltaldban kiilonb6zo
személyiségteszteket hasznalnak arra, hogy ,,a megfeleld embert, a megfeleld helyre”

(Lyard, 1800) tudjak beilleszteni.

Ehhez szorosan kapcsolddik az is, hogy ha nem a véallalat szempontjabol vizsgaljuk meg
a keérdest, hanem az egyén szempontjabdl akkor is nyilvanvalova valik, hogy mindenki
olyan helyen szeretne dolgozni, ahol megfelelonek érzi magat. Csikszentmihalyi Mihaly
pszichologus fogalmazta meg a flow élményt, amelynek értelmében az ember csak akkor
lehet boldog, ha ezt a bizonyos flow élményt megéli. Kutatasokbol €s ebbdl az elméletbdl
is kideril, hogy a valds, igazi boldogsagnak nem materiélis okai vannak, hanem sokkal
inkabb beliilrdl fakad, és ha maradunk Csikszentmihalyi megfogalmazasanal, akkor a
flow ¢élménybdl. Ehhez az élményhez nagyban hozzijarul az, hogy olyan helyen
dolgozzunk, ahol ki tudunk teljesedni és ahol j6é helyen vagyunk és jol is érezzik
magunkat. Ehhez pedig elengedhetetlen az, hogy mar a munka elején a személyiséget

figyelembe véve valasszon az ember munkahelyet. (Béres, Keszthelyi, 2022)
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3. SZEMELYISEG

A személyiség Kifejezés a ,Persona” latin szobol ered, ami maszkot jelent. Ha
belegondolunk ez mar 6nmagéban elég beszédes meghatarozas, de ha nagyon egyszeriien
akarunk fogalmazni, akkor a személyiség valami olyasmit jelent, hogy az ember egyedi
tulajdonséagainak 0sszessége.

A kdznyelveben nagyon sokszor hasznaljuk ezt a kifejezést, sokszor mondjuk valakire,
hogy na ,,neki megnyerd a személyisége” vagy esetleg azt, hogy ,,neki kifejezetten
ellenszenves a személyisége”. A személyiség fogalma rendkiviil szerteagazo,
megfoghatatlan és viszonylagos, hiszen mit6l valik valaki megnyer6vé, vagy
ellenszenvessé? Ez sem fekete-fehér, nem mondhatjuk azt valakire, hogy az &
személyisége teljesen ellenszenves, mert lehet, hogy valaki mas szemsz6gébdl annak az

adott embernek a személyisége pont a megnyerd kategoriaba kap besorolast.

Mit is értlink akkor személyiség alatt? Amikor a személyis€grdl beszéliink, megprobaljuk
valakinek a ,,lényegét” feltarni. Mikor meghatarozni probaljuk rengeteg kisebb-nagyobb
viselkedés jellemzot probalunk meg elemezni, majd ezeket a jellemzdket csoportositva
levetitjuk egy-egy tulajdonsagegyiittesre. Ez mar sokkal kevesebb szamu és ,,felfoghato”
mennyiseg, kategoria. Az, hogy kinek hogyan latjuk, a személyiségét nem csak attdl fugg,
hogy mit mond, és mit tesz, hanem attol is, hogy mindezt hogyan teszi. Tébbek kozott a
,hogyan” hatarozza meg az egyént, mert a stilusa mindenkinek egyedi és ez ad szinezetet

a tetteinknek. (Carver, Scherier, 2003)

A személyiseég meghatarozdsa nem csak a pszicholdgusokat izgatja, hanem igazabol a
hétkoznapi emberek is egy Kicsit pszicholdgusok, hiszen mindannyiunkat érdekel, hogy

milyen ember lehet a masik.

A hétkoznapi életben a személyiség szot inkdbb az egyes emberek sajatossagainak
kifejezésére hasznaljuk, ezzel szemben a személyiségpszichologusok inkabb elvont
fogalomként hasznaljak. Inkabb ugy értelmezik a személyiséget, mint ami minden
emberre vonatkoztathatd. Az évtizedek, évszdzadok alatt nagyon sokan probaltak
megfogalmazni a személyiséget és nagyon sok meghatarozas sziiletett ra, de egyontetiien

nem fogadtdk el egyiket sem. Valosziniileg ezért is éri kritika még napjainkban is a
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pszichologiat és az emberi er6forrds menedzsmentet, is mint tudomanyt, mivel nem
tudunk rajuk egy egyértelmii meghatarozast mondani. Ez az egész témakdrnek a hatalmas
nehézseége, de koOzben érdekessége is, hiszen sugallja az &sszetettséget és a
bonyolultsagot, megfoghatatlansadgot. (Schmitt, Perugini, Johson, Blum, Borkenau,
Constantini, Denissen, Fleeson, Grafton, Jayawickreme, Kurzius, Macleod, Miller, Read,
Roberts, Robinson, Wood, Wrzus, 2017)

A személyiség sz6 hasznalata is elég érdekes kérdéseket vethet fel, mert mikor is
hasznaljuk ezt a sz6t, mit akarunk kifejezni vele? LegtObbszor arra hasznaljuk, hogy
allanddsagot, folyamatossagot fejezziink ki vele, amit a masik emberben felfedezni
véltink. Egyfajta kovetkezetességet, ez lehet az is, hogy mar ismerjik, milyen
korilményre hogyan reagal és mar megfigyeltink egy fajta allanddsagot azzal
kapcsolatban, hogy a masik, hogyan szokott viselkedni. Ilyenkor azt érezzik, hogy a
masik ember helyzetrél helyzetre, id6rdl idére kovetkezetesen viselkedik, gondolkodik,
beszeél, érez. Annak a kifejezésere is hasznaljuk a személyiség szot, hogy hangsulyozzuk,
hogy az emberben valamilyen belsé eré van, ami a tetteinket befolyasolja. Barmit is
tesziink, a tetteink gyokere beliilr6] fakad. Maskor arra hasznaljuk a személyiség szot,
hogy 0sszefoglaljunk néhany alapvetden jellemz6 tulajdonséagot, példaul, ha valakirdl azt
mondjuk, hogy zarkdzott személyiség, akkor azt értjik alatta, hogy a zarkozottsag a

jellemz6 tulajdonséaga. (Carver, Scherier, 2003) (Bergner, 2020)

3.1. Személyiség meghatarozasara tett kisérletek

Nagyon sokan prébaltak mar meghatarozni valahogy a személyiség jelentését, mindet
felsorolni és részletesen kifejteni szinte lehetetlen, de egy parat kozllik érdemes

attekinteni ahhoz, hogy valamiképp mégis megprobaljuk kdrbe hatarolni mirdl is van sz6.

Mar Hippokratész (i.e. 460 — i.e. 385) is foglalkozott ezzel a kérdéssel, hogy vajon a
személyiség hogyan is épul fel és hogyan lehetne meghatarozni. Azt az elméletet alkotta
meg, hogy az ember négyféle nedvbdl tevodik Ossze, ezeket a kovetkezOképpen nevezte

el:
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e Vér—sangus
e sarga epe — chole
o fekete epe — melaina chole

e nyalka — phlegma

Az elmélet az volt, hogy amelyik testnedvbél tobb van az adott emberben, olyan
személyisége lesz. A latin neviikbdl eredden ezeket a személyiségtipusokat alkotta meg:
e szangvinikus: gyenge fogékonysag, nagyfokd impulzivitas
e kolerikus: erés fogékonysag, nagyfokt impulzivitas
e melankolikus: erés fogékonysag, kisfok impulzivités

o flegmatikus: gyenge fogékonysag, kisfokl impulzivitas

Noha a modell nagyon kezdetleges volt, mégis a személyiségtipusok atyjanak tekintjiuk
Hippokratész elképzelését. Hippokratész utdn mar csak a XX. szdzadban bukkantak fel
tudosok, gondolkodok, akik személyiség meghatarozasaval foglalkoztak. Korabban mar
emlitettem, hogy a munka vilagaban is csak Taylor, szintén XX. szazad elején kezdett el
ravilagitani a személyiség és az emberség fontossagara, elétte nem nagyon foglalkoztak
ezzel, hiszen nem is volt ra igény. Viszont a vilag, Kifejezetten a munka vilaganak
fejlodése rendkiviil megkoveteli, hogy az emberi oldal is elotérbe keriiljon és

foglalkozzunk a személyiséggel. (Gombaszogi, 2020)

Ernst Kretschmer (1888 — 1964) német pszichiater is a testi vonasokat vette alapul a
személyiség meghatarozasanal. Az alapotlet az volt, hogy az Oroklott testalkat
meghatarozza bizonyos lelki tulajdonsagok fajtjat, és ezek a tipusok 6sszefliggnek a f6bb
mentalis betegségekkel. Harom tipust kilonitett el:
e aszténiads: a zomok test, rovid nyak, rossz esetben a manias-depresszidval van
kapcsolatban
e piknikus: a vékony, magas, beesett mellkasu testalkat a szkizoid tulajdonsagokkal
van kapcsolatban
e atletikus: az erds izomzat, csontvaz, vastag bor pedig epileptoid tulajdonsagokkal

allnak kapcsolatban (Pintér, 2020)
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Carl Gustav Jung (1875 — 1961) svajci orvos mar valoban a belsé tulajdonsagokkal
foglalkozott. Az 6 nevéhez kapcsolodik az introvertalt —befelé forduld- és az extrovertalt
—kulvilag felé iranyulo- tipusok meghatarozasa. Ezeket a tipusokat a hétkdznapi életben
is eldszeretettel hasznaljuk, mivel csak két tipusrdl van, sz6 ezért azt hihetjiik, hogy
nagyon konnyl besorolni magunkat, illetve masokat valamelyik kategdriaba. Késdbb
Jung elméletét kiegészitették és ebbe a megkdzelitésben inkabb egy skalaként irjak le a
személyiséget, aminek a két végén az introvertalt és extrovertalt tipus helyezkedik el,
kdzépen pedig az ugynevezett ambivertalt. Az elmélet tovabb gondolasa ugyanis azt
feltételezi, hogy senki sem lehet 100%-ban ez vagy az, hanem mindenkiben megvan ez
is, az is. (Guy-Evans, 2023) (Britannica, 2023)

--‘ h—-—

Introvertalt Ambivertilt Extrovertilt

6. abra: Extrovertalt, introvertalt, ambivertalt skala

Forréas: https://www.kreativutkeresestudatosan.hu/wp-
content/uploads/2018/05/Ambivert%C3%A1lt-sk%C3%Alla.jpg alapjan sajat szerkesztés

Hans Jirgen Eysenck (1916 — 1997) angol-német pszichologus mondhatni 6tvozte az
eddig felsorolt modelleket. Dimenzionalis megkozelitésbe helyezte az eddigieket,
amelynek a két végpontjaba a Jung féle extrovertalt és introvertalt meghatarozasokat tette.
(Gombaszdgi, 2020)

15


https://www.kreativutkeresestudatosan.hu/wp-content/uploads/2018/05/Ambivert%C3%A1lt-sk%C3%A1la.jpg
https://www.kreativutkeresestudatosan.hu/wp-content/uploads/2018/05/Ambivert%C3%A1lt-sk%C3%A1la.jpg

Labilis

aktiv

szelid

szorongd séreédékeny

emberkeriilé nyugtalan

mértékletes agressziv

izgulés

pesszimista

dllhatatlan

tartézkods

indulatos

merev

optimista

Extrovertdlc

élénk

szeszélyes

Melankolikus Kolerikus

Incrovertile

Flegmatikus Szangvinikus

passziv

gondralan

Gvatos

bébeszédii

komoly

fogékony

békés

szocilis

megfontolt

megbizhaté tirsasdgkedveld

kiegyensiilyozott kénnyelmi

nyugode vezetd

7. bra: Eysenck személyiségfaktorai

Forras: Atkinson, R.L. — Atkinson R.C. — Smith, E.E-BEM, D.J.: Pszicholégia Osiris, Budapest 1995.

391. 0. alapjan sajéat szerkesztés

Ivan Petrovics Pavlov (1849 — 1936) orosz filozofus szerint viselkedésforméak hatterében
az idegrendszer sajatossagai huzodnak meg. Harom tulajdonsagot kiilonitett el, er6sség,
mozgékonysag, Kiegyensulyozottsadg. Ezeknek a kombinacidi adjak ki a személyiséget,
négy féle kombinaciot hatarozott meg amik erdsen hasonlitanak Hippokratész altal
meghatarozott személyiségtipusokra:

e erbs — gyors — kiegyensulyozott

e erbs — gyors — kiegyensulyozatlan

e gyenge — lassu — kiegyensulyozatlan

e erbs — lassu — kiegyensulyozott

Elmélete az volt, hogy csak azokat a dolgokat szabad figyelembe venni, amelyek
kisérletileg ellendrizhetéek. Egyik nagyon hires kisérlete a ,Pavlov kutydja”, ahol
kutyakon Kkisérletezett. Azt vizsgalta, hogyan reagalnak, amikor ételt kapnak és ezzel egy
idében csengdt hallanak. A kisérletben egy id6 utan a kutyak nyélelvalasztdsa mar nem

csak akkor indult meg amikor ételt lattak, hanem akkor is, amikor csak a cseng6t
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hallottdk. Ugyanez igaz az emberekre is, ha sokszor érik ugyanabban a kérnyezetben
hasonlo ingerek, akkor megtanuljak, hogyan kell viselkedni abban az adott kdrnyezetben.
(Gombaszdgi, 2020)

Sigmund Freud (1856 — 1939) a mélylélektani személyiségelméletek megalakitéja, mar
egy teljesen U perspektivabol kezdte el vizsgalni a személyiséget. Kidolgozta a tudattalan
lelki folyamatok koncepcidjat, melynek lényege, hogy a tudattalan folyamatoknak dontd
szerepe van a magatartasban. Itt mar latszik, hogy a korabbi elméletekhez képest mar
teljes mértékben a belsé folyamatokra koncentral és nem pedig egy-egy kiils6 tulajdonsag
alapjan probal kovetkeztetni a személyiségre és a viselkedésre. A tudattalan folyamatok
tovabbvitele a pszichés determinizmus koncepcitja, amely feltételezi, hogy minden
megnyilvanulasunk elére meghatarozott és az oka a tudatalattiban rejlik. A tudatalatti
létezésének boncolgatasan kiviil elméleteiben nagy hangsulyt kap a gyermeki fejlodés,
ezen beldl is az, hogy a szexualitas fejlédése dontd hatassal van a feln6tt személyiség
kialakulasara. Szakaszokra osztja a gyermeki szexualis fejlédést, az adott életszakasz
biologiai funkcidja szerint. Az elmélet szerint, ha ezeket a folyamatokat valami
megzavarja, akkor a fejlddés megall és késobb kiilonb6zd személyiségzavarok

alakulhatnak ki. (Pintér, 2020)

Freud pszichoanalitikus elméletérdl is érdemes szot ejteni, amely azt feltételezi, hogy a
lelki apparatus egymas folé rendelt hierarchikus struktdrabol all, pont, mint az agynak az
anatomiai felépitése. Késobb ezt a modell tovabb fejlesztésre Kkeriilt, ami a
kovetkezdképpen néz ki:

e (sztOn-én: vagyvezérlés, 6sztonok, f6 késztetés az Gromszerzés

e ego-én: logikus és elvont gondolkodas, védekezés mechanizmusok, tudatos és

nem tudatos elemei is vannak
o felettes én: lelkiismereti funkcidk, értékek, idealok, amelyeket a tarsadalombdl

vesz at az egyén

(Pintér, 2020)
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A hierarchikus rendszerrel kés6bb Maslow is probalkozott, aki a Maslow piramisrol valt
ismerté, 6 a kiilonbozd sziikségleteket rakta rangsorba, bar késdbb ezt az elméletet
részben tobbszor is megcafoltadk. A kritikak arra érkeztek, hogy vajon tényleg ennyire
szigoru hierarchidban éplilnek-e egymasra a szikségletek, mert a valésagban vannak
példak arra, amikor lehet szintet ugrani. Gondoljunk csak hires miivészekre a mult
szazadokban, nagyon szegények voltak, alig volt mit enniik mégis fantasztikus
alkotdsokat hoztak létre, elérve ezzel az 6nmegvaldsitas szintjét.

Karen Horney (1885 — 1952) a szocialpszichol6gia modelljét allitotta fel, melynek
lényege, hogy a felnott személyisége a személy és a kornyezet interakcioibol alakul ki €s
hangsutlyozta az ,,én” szubjektiv oldalat. Késébb George Kelly (1905 — 1967) vitte tovabb
az elméletet, 6 mar elkiilonitette az ,.€n” objektiv és szubjektiv részét. Harom ,,én”
allapotot hatarozott meg:

e objektiv én: amit masok alkotnak az egyénrdl

e szubjektiv én: 6nkép, ahogy az egyén 6nmagat ateéli

e idedlis én: amilyen az egyén szeretne lenni

Ennek a harom allapotnak a viszonya hatarozza meg a bels6 harmoniat. A lelki egészséget
a redlis én és az onkép™ kozotti megfelelés adja. Ha a ketté nem esik egybe akkor az
kognitiv disszonanciahoz!?! vezethet és akar komoly személyiség zavarok is felléphetnek.
(Pintér, 2020)

A felsorolt elméleteken kiviil még rengeteget meg lehetne emliteni, de ennyi mér elég
ahhoz, hogy lassuk, milyen sok fajta elképzelés latott mar napvilagot, €s hogy mennyire
nem egyértelmii meghatdrozni a személyiséget. Most mar viszont valamelyest el tudjuk
helyezni, hogy mir6l is beszélink. Utolsoként Gordon Allport amerikai
szocialpszichologus meghatarozasat szeretném megemliteni: "A személyiség - a
személyen belili - pszichofizikai rendszerek olyan dinamikus szervezddése, amely az
egyén jellegzetes viselkedés-, gondolat és érzelemmintait hordozza." (Gordon Allport
1961)

[11: 6nmagunkkal kapcsolatos ismeretek rendszere, beallitasok egyiittese, elvarasok rendszere

21: amikor 4j informacid vagy tapasztalat ellentmond a korabbi elképzeléseinknek vagy ismereteinknek,

akkor bels6 fesziiltséget vagy disszonanciat tapasztalunk. (Leon Festinger 1957)
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Ez a definicié nagyon sok fontos megéllapitast tartalmaz, ami kdzelebb hozhatja hozzank
ezt a megfoghatatlan fogalmat:

e aszemélyiség egy szervezddés, nem csak bizonyos elemek halmaza

e aszemélyiség egy folyamat, nem csak ugy ,,ott van”

e aszemélyiség elvalaszthatatlanul kotédik a fizikai testhez

e a személyiség egy fajta mozgatd rugd, egy ok, ami segit meghatarozni hogyan

viszonyulunk a vilaghoz
e aszemélyiség mintdkban, ismétlodésekben, és allandosagokban mutatkozik meg

e aszemélyiség nem csak egyféleképpen jelenik meg, hanem nagyon sok arca van
(Carver, Scherier, 2003)

Mint lathatd hatalmas terlletet lefed ez a meghatarozas es a tovabbiakban, ha a
személyiségrol beszéliink, akkor ezt a meghatarozast értjiik alatta. Viszont valahogy ez a
modell sem tokéletes, valami még hianyzik beldle és ez az a valami, amire a tudosok mar

évszazadok 6ta keresik a valaszt.

4., SZEMELYISEGTESZTEK A VALLALATI SZFERABAN

A személyiség fogalmaval mar némiképp tisztaba keriiltiink. A kovetkezd kérdés pedig
az, hogy akkor hogyan is tudjuk elkiiloniteni a kiilonb6zé személyiségtipusokat? Az
emberi természetbdl adédoan az ember szeret rendszerezni, kategorizalni. Ha valamit
nem tudunk valahova besorolni, akkor nem érezzilk magunkat jol és altalaban attol feliink
is. Hiszen, ha nem tudjuk megmondani valamir6l, hogy az milyen kategoriaba tartozik,
mi a neve, hogyan szokott viselkedni, akkor maris diszkomfort érzet alakul ki. Ennek a
kétségbeesesnek a feloldasara jottek létre a személyiség tesztek, amelyek valahogy
megprobaljak rendszerbe sorolni és kategorizalni, ezt az amigy igencsak ziirzavaros
dolgot, amit személyiségnek neveziink. Nagyon sokan allitottak fel elméleteket és
dolgoztak ki teszteket, az egészen egyszerlitdl a rendkiviil Gsszetett és bonyolult
elméletekig. Két csoportot kulonitink el, a klinikai és a nem Kklinikai teszteket. A
tovabbiakban a nem klinikai tesztekkel fogunk foglalkozni. Ebbe a kategdriaba tartoznak

a munka vildgaban hasznalatos személyiségtesztek is.
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A vallalatok esetében a teszthasznalatban tobbnyire mas a cél, mast varunk el a
munkahelyen hasznalt tesztekt6l, mint a klinikai pszichologiai tesztektdl. Az egyik
kulcsfontossagu szabaly, hogy a hasznalt tesztek nem Iéphetik tul a munkahelyi kereteket.
Csak olyan paraméterek vizsgalhatok, amelyek szoros 6sszefiiggésben vannak a
munkavéllalo feladatkorével. Tehat, a teszt nem terjedhet ki arra, hogy az adott személy
milyen pszichopatoldgiai korképre mutat hajlamot, csak akkor, ha ez az informéacio
konkrét munkakori feladathoz kapcsolddik. fgy hat egyértelmilen kévetkezik, hogy
ezeket a teszteket a kiilonb6z6 HR szakemberek végezhetik el a jovenddbeli vagy akar
mar a jelenleg is dolgozdé munkaer6vel. Ahhoz, hogy a tesztek eredménye hasznalhat6
legyen a HR szempontjab6l nagyon specifikusan a munka vildganak igényeihez
igazitottak 6ket. (R6zsa, Nagybanyai Nagy, Olah, 2006)

Ugyanakkor a kivalasztasi folyamat nem a munkavallalok tesztelésével kezdddik. E16szor
munkakorelemzésre van szikség, hiszen fel kell térképezni, hogy pontosan mit is varunk,
milyen legyen az adott beosztasban dolgoz6 munkavallalé. Vilagosnak kell lennie, hogy
tulajdonképpen kit is kerestink az adott munkakdrbe. (R6zsa, Nagybanyai Nagy, Olah,
2006)

szuksegletek
célok
Vagyak értékek
érdekltdés
preferenciak

Személy

a

adottsagok
Kepessegek tapasztalat
végzettség

munkéval valé elégedettség
pszichés és testi egészség
megkiizdés és alkalmazkodas
motivacié

teljesitmény

munkabdl hianyzas
fluktuacio

pélya médositas

—————— = Eredmény

foglalkozasban
Lehet&ségek munkakérben
szervezetben

Munka
munkaterhelés

. . teljesitmény- 7
Kévetelmények Kovetelmény »

aktiv részvétel

4

8. dbra: Személy- és munkamegfelelési modell

Forrés: Rozsa Sandor, Nagybanyai Nagy Olivér, Olah Attila: A pszicholdgiai mérés alapjai, 283.0.,
Person-Job Fit Model, Edwards 1991 alapjan sajéat szerkesztés
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A munkahelyi tesztek soran hasznalt mérési teriiletek a kovetkezok:

Tudas: az egyéni ismeretek korét vizsgalja, ebbe a csoportba tartoznak a specialis
szakmai tudast ellendrzo tesztek is

Intelligencia: sok részképesség egyiittesébdl hatarozzak meg, olyan feladatokat
tartalmaz, amelyek a problémamegoldasi, logikai, kovetkeztetési, nyelvi és
matematikai képességeket mérik

Specidlis képeségek: munkakoronként nagyon eltérd lehet, az is eltérd, hogy
egyaltalan szikség van-e ilyen tesztre, olyan képességeket mérnek ezekkel, mint
pl.: térlatés, kézugyesség stb.

Viselkedési stilus: részben onismeret, részben tarsismeret novelését célozzak,
ilyenkor megfigyelik hogyan viselkedik az egyén, anélkil, hogy a mdgdéttes okok
elemzésébe bocsatkoznanak

Ertékek, motivacio, attitiid: személyes érdeklédés, értékrend, motivéacios hattér
feltérképezésére szolgal, megmutatja, hogy az egyén miert viselkedik ugy ahogy
Személyiségvonasok: személyis€gvonasok, teljes személyiség miikddésének
hatterér6l kapunk informéaciokat

Kompetenciak: képességek, ismeretek, személyisegjegyek, viselkedési mddok
meghatarozasa, amelyek szikségesek ahhoz, hogy az adott személy el tudja

végezni a munkakoréhez szlikséges feladatokat

Ezek a teruletek természetesen korant sem fedik le az 6sszes lehetséges mérési teriletet,

de ezek azok, amelyek a munka vilagaban relevansak és vizsgalasra meltéak. (Rozsa,
Nagybanyai Nagy, Olah, 2006)

4.1. DISC modell

A DISC-modell egy pszicholégiai keretrendszer, amelyet William M. Marston amerikai

pszichologus fejlesztett ki az 1920-as évek elején. A teszt a mar korabban emlitett jungi

elméleten alapszik, az extroverzié — introverzié dimenzibira épit. Nem csak ez a két

tengely van jelen a modellben, hanem a kapcsolatorientalt — feladatorientalt tengely is

helyet kap a modell felépitésében. (Mind Tools Content Team, 2023)
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Feladatorientalt

Introvertalt Extrovertalt

Befolyasolas
Influence

Kapcsolatorientat

9. &bra: DISC modell

Forrés: https://winpartners.lv/wp-content/uploads/2021/02/disc-modelis.png alapjan sajét

szerkesztés

Fontos megemliteni, hogy a szinek sem véletlenszeriiek, sokszor inkabb szinek szerint

szoktak emlegetni ezt a fajta modellt.

A DISC rovidités a modell négy alapvetd viselkedési stilusanak nevét takarja:

e Dominancia — Dominance — piros

Ezeket a tipust személyeket a hatarozottsag, célorientaltsag jellemzik. Feladatorientaltak
és extrovertaltak. Nagyon sokszor iranyitd szerepet toltenek be a kdzdsségekben.
Hajlamosak vezetdi szerepet vallalni, dontéseket hozni és hatarozottan kifejezni az
allaspontjukat. A motivacidjuk altalaban a siker, hatalom és versengés. Hatarozott célokat
tliznek ki maguk elé, és hajlandoak is keményen megdolgozni értiik. Emellett hajlamosak
tul erételjesek lenni és elnyomni masokat.

e Befolyasolas — Influence — sarga

Ebbe a kategoriaba tartozo emberek tarsasagkedveldk, szocialisak. Kapcsolatorientaltak

és extrovertaltak. Szeretik a kozdsséget es elvezik, ha a figyelem kézéppontjaba kerulnek.
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Motivacidjuk az elismerés, pozitiv visszajelzés és a kapcsolatok kialakitasa. Ezek a tipusd
emberek gyakran kivalo kommunikatorok és motivatorok. Képesek kdnnyen megszerezni
masok bizalmét és kapcsolatokat épiteni. Viszont tulzasba is eshetnek, lehetnek tulzottan
nyitottak és nehezen kezelik a kudarcokat, vagy a negativ visszajelzéseket.

e Stabilitas — Steadiness — zold

Ezek az emberek a nyugalom szobrai. Nyugodtak, tiirelmesek és hiiségesek, nehezen
lehet Oket kihozni a sodrukbol. Kapcsolatorientaltak és introvertaltak. Motivacidjuk a
biztonsadg ¢és az egyiittmiikodés. Nagyon jO csapattagok, mivel képesek masokkal
dsszefogni és segiteni, emellett hiiségesek a munkahelyiikhoz, csaladjukhoz, barataikhoz.
Viszont eléfordulhat, hogy tilsagosan passzivak €s nehezen hoznak meg dontéseket.

e Tudatossag — Conscientiousness — kék

Oket az analitikus gondolkodas, precizitas és rendszeresség jellemzik. Feladatorientéltak
és introvertaltak. Képesek részletesen elemezni a helyzeteket és alaposan megvizsgalnak
minden részletet. Motivacidjuk altalaban a pontossag, a mindség és a szabalyok betartasa.
Kivaloan el tudjak latni azokat a feladatokat, ahol a részletek fontosak, hajlandoak sok
1dot és energiat fektetni a feladatok elvégzésébe. Azonban az analitikus gondolkodést

tulzasba is tudjak vinni és nehezen alkalmazkodnak masokhoz.

Ezek a kategoriak segitenek azonositani az egyének viselkedési preferencidit és segit
megérteni, hogy hogyan reagalnak az emberek a kiilonb6zo helyzetekre. Fontos kiemelni,
hogy az emberek altaldban a felsorolt tipusok kombinaciojat mutatjak, senki sem tisztan
piros vagy zold, hanem vannak atmenetek, és legtébbszor valamilyen keveredés
figyelhetdé meg. A DISC modell nem a személyiség teljes spektrumat vagy valamennyi
személyiségtulajdonsagot fed le, hanem az alapvetd viselkedési preferencidkat és
reakciokat azonositja, csoportositja. A modellt széles korben alkalmazzak nem csak az
Uzleti vilagban, hanem a személyes fejlesztés teriiletén is. Segiti a vezetdket és a
csapatokat abban, hogy kénnyebben tudjanak egymassal kommunikalni és megértsék
egymas a sziikségleteit. A vezetok megérthetik a munkatarsaikat és mivel csak négy
kategoriarol beszéliink ezért egy id6 utan egy gyakorlott vezetd mar teszt nélkiil is
viszonylag nagy sikerrel be tudja sorolni munkatérsait a kiilonb6zd kategoridkba. Ezzel

is segitve a csapatmunkat.
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Emellett segit az egyénnek az Gnismeret terén is, az egyén felismerheti a személyes
viselkedési preferencidit, erGsségeit, gyengeségeit. Segit megérteni, miért reagalnak
kiilonboz6é modon bizonyos helyzetekre, és hogyan tudnak valtoztatni ezen a viselkedési
mintan. (Ruzsa, Stréhli-Klotz, 2018)

Mindemellett, tobb kritika is érte mar a DISC modellt. Az emberi viselkedést négy
alapvetd tipusra redukdlja, ami egy jelentds egyszerlsités. Az emberek sokkal
Osszetettebbek €s valtozatosabbak, €s az ilyen fajta egyszerii kategorizalas nem feltétleniil
képes leirni minden ember viselkedését. Az is probléma, hogy gyakran a DISC profilokat
az egyének onértékelésén alapulva hozzék létre és az Onismeret hibai, az elfogultsag
sokszor torzithatjak a valos képet. Az emberek hajlamosak lehetnek elfogultan valaszolni,
hogy jobban megfeleljenek a kivant eredmenynek. A DISC modell nem mélyrehatd, nem
szolgal mély betekintéssel a személyisegbe. . (Ruzsa, Stréhli-Klotz, 2018)

Ezek a kritikdk nem azt jelentik, hogy a modell rossz, hanem hogy fenntartasokkal kell
kezelni és a modellnek vannak korlatai. Lehet, hogy hatékonysaga bizonyos helyzetekben
és kultarakban korlatozott lehet. Fontos megérteni, hogy minden ember egyedi és
bonyolult személyiséggel rendelkezik, és egyetlen modell sem lesz képes teljesen leirni
az emberi viselkedést és szemelyiséget. A DISC modell hasznos eszkdz lehet a
viselkedési preferencidk és kommunikacié javitasahoz, de mindig érdemes mas

személyiségmodellekkel és eszkozokkel is kiegésziteni az elemzéseket és az értelmezést.

4.2. MBTI modell

Az MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) modellt Isabel Briggs Myers és Katharine Cook
Briggs amerikai pszichologusok dolgoztak ki az 1900-as évek kdzepén, és az éta valt az
egyik legismertebb és leggyakrabban hasznalt személyiségtesztté vilagszerte. A modell
arra torekszik, hogy meghatarozza, hogyan gondolkodunk, érziink, viselkediink
kiilonboz6 helyzetekben. Mig a DISC csak két dimenziot vett figyelembe, az MBTI mar

négy torzsvonalat kiilonboztet meg egymastal. (Dillion, 2018)
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I | Introvertalt (Introverted) Extrovertalt (Extroverted)| E

S Erzékeld (Sensing)

Intuitrv (Intuitive) N

T | Gondolkodd (Thinking) - Erzd (Feeling) F

J Megitéls (Fudging) Eszlels (Perceiving) | P

10. abra: MBTI 4 dimenzidjanak abrazolasa

Forras: https://en.wikibooks.org/wiki/Myers-Briggs_Type_Indicator/Dimensions Myers-Briggs Type

Indicators alapjan sajat szerkesztés

e |ntrovertalt — Extrovertalt

Mar korabban emlitett Jung fele megallapitasokat veszi alapul, ugyandigy, mint a DISC
modellben. Ez a dimenzi6 arra 6sszpontosit, hogy az egyén energiat merit-e a kilvilagbol,
vagy 1inkdabb a belsé gondolataibol, érzéseibdl. Az extrovertalt személyek
tarsasagkedveldk, nyitottak, mig az introvertaltak inkabb befelé¢ fordulok.

e Erzékeld — Intuitiv

Ez a tényez6 az informacidfeldolgozas modjara 6sszpontosit. Az érzékeld személyek a
konkrét tényekre, érzékelhetd informaciokra koncentralnak, mig az intuitiv emberek
inkabb az absztrakt 6tletekre, gondolatokra. Igy tehat az érzékelSk jobban érzékenyek a
kiils6 jelenségekre, vagyis arra, ami az erzékszerveken keresztiil érzékelhetd és kiviilr6l
érkezik. Az intuitivak pedig inkabb azokra az informéacidkra dsszpontositanak, amik
beliilr6l fakadnak, vagyis sokkal érzékenyebbek az 6sszefuggésekre és asszociaciokra.

e Gondolkodé — Erzé

Ez a dimenzi6 arra 6sszpontosit, hogy az egyén hogyan hoz déntéseket és hogyan reagal
érzelmi helyzetekre. A gondolkodo tipusok az érzelmi érvek helyett, a logika és az érvek
alapjan hozzak meg dontéseiket, mig az érzelmi tipusok inkdbb az érzelmeikre és az
empatiara tamaszkodnak.

o Megitéls — Eszleld
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A megitélok azok, akik szeretik, ha a dolgokat egyértelmiien lehet kategorizalni és ennek
alapjan a dontéseket is gyorsan meg lehet hozni. Az észlelok ezt a megkodzelitést nem
preferaljak, 6k azok, akik fontolva haladnak. (Sample, 2020) (16 Personalities Core
Theory, 2011)

A fent emlitett 4 dimenzid 16 kiillonbdzd személyiségtipust eredményez, amelyek a

kovetkezok:

1sT) W ISP B INF) B INT)

ISTP @ ISFP @ INFP @ INTP

ENFP @ ENTP

EsT) B EsF M ENF l ENT)

11. abra: MBTI 16 személyiségtipusa abrazolasa

Forrés:
https://coachsandradillon.files.wordpress.com/2018/11/discmbti.jpg?w=663&h=374
alapjan sajat szerkesztés

e ISTJ (Introvertalt - Erzékeld - Gondolat - Megitél6):

Az ISTJ tipusok hiiségesek, gyakorlatiasak és megbizhatok. Szeretnek tervezni és
rendszerezni, és hajlamosak a hagyomanyok tiszteletben tartasara. Az ilyen
személyiségtipusu emberek komolyan gondoljak, amit mondanak, és ha elkotelezik
magukat valaminek a megtételére, akkor azt biztosan végig is csinaljak.

e ISFJ (Introvertalt - Erzékeld - Erz6 - Megitél6):

Az ISFJ tipusok gondoskoddk, empatikusak. Szeretnek segiteni masokat és kényelmes

kdrnyezetet teremtenek. Ezek az emberek altalaban melegsziviiek és szerények a maguk
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nyugodt modjan. Hatékonyak és feleldsségteljesek, mindennapi életikben gondosan
ugyelnek a gyakorlati reszletekre.

e INFJ (Introvertalt - Intuitiv - Erz6 - Megitéld):

Az INF] tipusok kreativak, empatikusak és jovébe tekinték. Gyakran érzékenyek és az
emberi psziché mélyebb rétegeire is kivancsiak. Talan a legritkdbb személyiségtipus, de
mindenképpen nyomot hagynak a vildgban. Idealistak és elvhiiek, nem elégednek meg
azzal, hogy csak ugy sodrodnak az életben, fel akarnak allni és valtoztatni akarnak. Ennek
a személyiségnek szamara a siker nem a pénzbdl vagy a statuszbdl fakad, hanem abbol,
hogy kiteljesedésre torekszenek, segitenek masokon, és jétékonyan hatnak a vilagra.

e INTJ (Introvertalt - Intuitiv - Gondolat - Megitél6):

Az INT]J tipusok analitikusak, logikusak és célorientaltak. Szeretik a kihivasokat és a
probléemamegoldast. Fantaziadls és stratégiai gondolkodok, akiknek mindenre van
tervilk. Szeretik tokéletesiteni az élet részleteit, kreativitast és racionalitast alkalmazva
mindenben, amit tesznek. Belsé vilaguk gyakran zart, 6sszetett.

e ISTP (Introvertalt - Erzékeld - Gondolat - Eszleld):

Az ISTP tipusok gyakorlatiasak, jo a kézugyessegik és hatarozottak. Szeretik az érzelmi
kihivasokat és az izgalmas helyzeteket. Hajlamosak individualista gondolkodasmoddal
rendelkezni, céljaik eléréséhez nincs sziikségiik sok kiilsé kapcsolatra. Kivancsisaggal és
személyes keszséggel vesznek reszt az életben, és sziikség szerint valtoztatjdk a
megkdzelitésiket.

e ISFP (Introvertalt - Erzékelé - Erzd - Eszleld):

Az ISFP tipusok kreativak, érzékenyek és rugalmasak. Gyakran miivészi hajlamokkal
rendelkeznek és éertékelik a szépséget. Hajlamosak nyitottan gondolkodni, az élethez, az
0j tapasztalatokhoz és az emberekhez melegséggel viszonyulnak. Képességik, hogy a
pillanatban maradjanak, segit nekik felfedezni az izgalmas lehet6ségeket.

e INFP (Introvertalt - Intuitiv - Erzé - Eszleld):

Az INFP tipusok idealistak, kreativak és empatikusak. Szeretik kifejezni dnmagukat és

az értékeiket. Ezek a ritka személyiségtipusok altaldban csendesek, nyitottak és
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fantaziadisak, és mindenben, amit tesznek, gondoskodd és kreativ megkdzelitést
alkalmaznak.
e INTP (Introvertalt - Intuitiv - Gondolat - Eszlel3):

Az INTP tipusok kivancsiak, analitikusak és logikusak. Szeretik a problémamegoldast és
a tudomanyos gondolkodast. Ezek a rugalmas gondolkoddk az élet szamos tertletén
szeretnek szokatlan megkozelitést alkalmazni. Gyakran keresnek valosziniitlen utakat, és
keverik a Kisérletezési hajlanddsagot a személyes kreativitassal.

e ESTP (Extrovertalt - Erzékelé - Gondolat - Megitél3):

Az ESTP tipusok hatarozottak és kalandvagyok. Szeretik a valtozatossadgot és a
cselekvést. Altalaban energikusak és cselekvésorientaltak, lgyesen navigalnak
mindenben, ami eléjiik keriil. Imadjak felfedezni az ¢élet lehetdségeit, akar masokkal valo
tarsas érintkezésben, akar személyes elfoglaltsagaikban.

e ESFP (Extrovertalt - Erzékeld - Erz6 - Megitéld):

Az ESFP tipusok élvezik az életet, energikusak és gesztusokkal telik. Szeretik a tarsasagot
és a szOrakozast. Ezek az egyének élvezik az intenziv éimenyeket, lelkesen részt vesznek
az életben, és orommel fedezik fel az ismeretlen teruleteket. Rendkivil szociélisak tudnak
lenni, gyakran batoritanak masokat kdzos tevekenységekre.

e ENFP (Extrovertalt - Intuitiv - Erz6 - Eszleld):

Az ENFP tipusok lelkesek, kreativak és motivaltak. Szeretik az uj Gtleteket és az emberi
kapcsolatokat.

e ENTP (Extrovertalt - Intuitiv - Gondolat - Eszleld):

Az ENTP tipusok otletgazdagok, logikusak és kihivasokra nyitottak. Szeretik a vitakat és
a kreativ problémamegoldast. Ezek az emberek hajlamosak olyan nagyszabasu
elképzeléseket és tetteket felkarolni, amelyek a masok iranti reményt és joakaratot
tukrozik. Lenduletes energiajuk sok iranyba aramolhat.

e ESTJ (Extrovertalt - Erzékels - Gondolat - Megitéld):

Az ESTJ tipusok hatarozottak, gyakorlatiasak és megbizhatdk. Szeretik a struktdrat és a

rendet. Nagy batorsaggal rendelkeznek, és hatarozottan kovetik sajat jozan
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itéloképességiiket. Gyakran stabilizald erdként szolgalnak masok kozott, és képesek
szilard iranyt mutatni a nehézségek kdzepette.
e ESFJ (Extrovertalt - Erzékel6 - Erzé - Megitéld):

Az ESFJ tipusok gondoskoddk, empatikusak és tarsasagiak. Szeretik a kdzdsségi életet
és az emberekkel valé kapcsolattartast. Figyelmesek és emberkdzpontuak, és szivesen
vesznek részt tarsadalmi kozdssegukben. Teljesitményeiket hatarozott értékek vezérlik,
és szivesen nyUjtanak Utmutatast masoknak.

e ENFJ (Extrovertalt - Intuitiv - Erz6 - Megitél6):

Az ENFJ tipusok empatikusak, motivaléak és felelésségteljesek. Szeretnek segiteni
méasokat és inspiralni 6ket. Altalaban hatarozott elképzeléseik és értékeik vannak.
Szemléletiiket kreativ energiaval tamasztjak ala, hogy elérjék céljaikat.

e ENTJ (Extrovertalt - Intuitiv - Gondolat - Megitél6):

Az ENTIJ tipusok célorientaltak, analitikusak és hatarozottak. Szeretik a vezeto1 szerepet
és a celok elérését. Hatarozott emberek, akik szeretik a lendiletet és a teljesitményt.
Kreativ elképzeléseik kialakitdsahoz informaciokat gytlijtenek, de ritkdn haboznak sokaig,

miel6tt cselekednének. (16 Personalities Core Theory, 2011)

Sok wvallalat haszndlja az MBTI-t annak erdekében, hogy jobban megértsék
alkalmazottaik személyiségét és munkahelyi viselkedését. Ezen kivil segit az
embereknek abban, hogy hatékonyabban kommunikaljanak ¢s egylittmiikodjenek

kiilonb6zd személyiségtipusokkal.

Emellett azonban az MBTI1 sem mentesil a kritikatol. A modell legnagyobb hianyossaga,
hogy kevés gyakorlati bizonyiték tamasztja ala a megbizhat6sagat és valddisagat. Eppen
ezert a tudomanyos kdzosségben sokan vitatjak az MBTI tudomanyos alapjat. Hatranya
az is, hogy binaris skalat alkalmaz, tehat nem veszi figyelembe az emberek
valtozatossagait. Ebbdl kovetkezik, hogy nem veszi figyelembe a személyiség fejlodését
sem. Ugyancsak elmondhat6, hogy mint mindegyiket, ezt a tesztet is fenntartasokkal kell

kezelni és figyelembe kell venni a korlatait. (16 Personalities Core Theory, 2011)
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4.3. Big Five modell

A modell szerint a személyiség alapszerkezete 6t faktorbol all. Az elmdlt t6bb, mint 40
¢v tudasa és kutatasa van bele siiritve ebbe a modellbe. Folyamatosan gyiiltek a
szemelyiség Ot faktoros szerkezetét alatdmaszto bizonyitékok. Viszont az elképzelés csak
az elmult 10 évben keriilt a figyelem kdzéppontjaba. Tobbek kdzott négy f6 pszichologus
kutat6 jarult hozza a modell felallitasahoz, Gordon Allport munkéssaga készitette eld az
utat a Big Five modellnek, majd Raymond Cattell a személyiségkutatas egyik kiemelkedd
alakja alkalmazott olyan faktoranalizist, amely hozzajarult. az elmélet megvalésitasahoz.
Paul T. Costa és Robert R. McCrae hozta létre a NEO-PI (NEO Personality Inventory)
elnevezésti kérdbivet, amelynek segitségével mérhetévé valt az 5 faktor. Lewis R.
Goldberg a 20. szazad kozepén dolgozott a modell adaptaciojan és pszichometrikai
mérésen. Noha a modellt megalkotték és viszonylag egyessegre jutottak, hogy mi is ez az
5 faktor, de még mindig komoly vita folyik arrol, pontosan melyik 5 kapjon szerepet a
modellben. (R6zsa, Nagybanyai Nagy, Olah, 2006) (Feher, Vernom, 2021)

Az 6t faktort a kovetkezoképpen nevezik:

1. Extraverzio

Mint ahogy azt mar tobbszor is emlitettik ez ugyancsak a Jung altal meghatarozott
extrovertalt — introvertalt személyiségekre utal.

2. Baratsagossag

Nem csak a szeretetre méltosagot tartalmazza, hanem magaba foglal egyfajta
engedelmességet, szolgalatkészseget is. Emellett jelenthet gondoskodast és érzelmi
tamogatast.

3. Lelkiismeretesseg

Nehéz megragadni a harmadik faktort, mivel ez a sz6 nem tukrdz olyan tulajdonsagokat,
mint a tervezes, kitartas, pedig ebbe a kategoriaba ezeket is besoroljuk.

4. Emocionalitas

Az érzelmi oldalt ragadja meg, az érzelmekre és emellett a szorongasélményre utal.

5. Nyitottsag, intellektus
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Ez a faktor adja a legtobb vitara az okot. Az egyén nyitottsagara valé hajlamot méri és az

intelligencia mutatokat veszi alapul.

(Ro6zsa, Nagybanyai Nagy, Olah, 2006)

Extraverzio

Nyitottsag
(intellektus)

Baratsagossag/
Egyuttm(kodés

Személyiség

Lelkiismere-
tesség

Emocionalitas

12. &bra: Big Five modell jelenleg elfogadott 6t faktora

Forréas: https://slidemodel.com/wp-content/uploads/big-five-personalities-traits-model-

diagram.png alapjan sajat szerkesztés

A Kkordbban emlitett, az egyik legismertebb és legelfogadottabb Big Five
személyiségkérddiv a NEO-PI kérdoiv. Ez a kérdéssor 240 tételbdl all és az ot {6 faktort
részletesen vizsgalja. Az egyének vélaszai alapjan a kérdéiv megmutatja, hogy az adott
személy, milyen mértékben felel meg az 6t fo faktornak. Nagyon sok id6be telik kitolteni
és bonyolult a kiértékelése is. Nagyon részletes és tobb alcsoportot is figyelembe vesz,
nem csak az emlitett 6t focsoportot. Ezért inkabb kutatasi és klinikai teriileten hasznaljak

ezt a tesztet. (Rdzsa, Nagybanyai Nagy, Olah, 2006)

Ezzel szemben a Big Five tesztelésére készllt egy masik szintén széles korben elfogadott
teszt a BFQ teszt, amelyet a munka vildgaban eldszeretettel hasznalnak. Ez egy sokkal
rovidebb kérdoiv, altalaban 44 kérdést tartalmaz és sokkal konnyebben is lehet

kiértékelni, (természetesen ehhez is szakember szlikséges). Nem olyan részletes, mint a
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NEO-PI teszt, de alkalmas az alapveté személyiségvonasok feltarasara. (Nagy, 2010)
(Ro6zsa, Nagybanyai Nagy, Olah, 2006)

Emellett mondhatni a két teszt kz6tt taldlhatd a harmadik mérési moédja a Big Five-nak,
ez pedig nem més, mint a POP (Personality and Reference Inventory) komplexebb, mint
a BFQ, de nem olyan részletgazdag, mint a NEO-Pl. A POP teszt nem csak a
személyiségdimenziokra Gsszpontosit, hanem az egyén preferencidira és érdeklddési
terileteire is. TObb, mint 100 kérdést tartalmaz és a NEO-PI-vel ellentétben, inkdbb az
érdeklddesi teriiletekre fokuszal, nem pedig a személyiségdimenziok mély megértésére.

(Nagy, 2010)

4.4. Hogan Assessment HPI, MVPI, HDS modell

Rogert Hogan (1937 -) amerikai pszichologus dolgozta ki a Hogan személyisegtesztet,
amely kifejezetten egy munkaalkalmassagi teszt. A teszt a teljesitményt és annak
eldrejelzését méri, a jelmondata pedig a kdovetkezd: “ha a teljesitmény elorejelzésérdl van
sz0, csak harom dolog szamit: el tudod-e végezni a munkad, élvezettel végzed-e a munkad

és mi az, ami az utadba allhat.” (Robert Hogan, 2007)

Kutatasa soran létrehozott egy tébb millio jellemrajzbol allo adatbazist. Amikor valaki
kitolti a tesztet akkor azt 0sszehasonlitjak az adatbazisban 1évo jellemrajzokkal. Ebben az
adatbazisban megtalalhaté az 6sszes szakmai profil, a legalacsonyabb kvalifikacioval
rendelkezd pozicioktol a legmagasabb kvalifikaciot igénylokig. Ennek kovetkeztében a

Hogan teszt alkalmazhaté barmilyen iparagban és szakmaban. (Iprep team, 2023)

Az Osszes szakmai profil eldzetes értékelésen esett at a szakértok altal, és meghatarozott
valaszok vannak, amelyek jellemzik az adott szakma legkiemelked6bb képviseldit.
Azonban fontos megérteni, hogy a Hogan tesztnél nincsenek abszolut j6 vagy rossz
valaszok, és ez érvényes minden szakmaban. Ez teszi a tesztet objektivvé és alkalmassa
minden tipusd munkakor szaméra. (Iprep team, 2023) (Hogan Assessments, TSA test
Prep, 2023)
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A Hogan modell harom f6 elemzést tartalmaz, mindegyik mas és mas szempontbodl
vizsgélja a személyiseget:

e Hogan Személyiség Ertékelést (Hogan Personality Inventory - HPI)

A HPI a mindennapi vagy szokvanyos személyiségjegyek értékelésére szolgal, 7 skéalan
mér. A mérés kozpontjaban a pozitiv személyiségjegyek allnak, amelyek segitenek az
egyénnek hatékonyan teljesiteni a munkakorét. A HPI olyan tulajdonsadgokat mér, mint
az ambicio, a tarsasagkedvelés, az elérelatas, a kivancsisag és az alkalmazkoddoképesség.
Az eredmények segitenek megérteni, hogy az egyének hogyan illeszkednek a
munkakdrhoz és a szervezeti kultirahoz. A HP1 eredmények felhasznalhatdk a tehetségek

kivalasztasaban, a csapatdinamikaban €s a vezetdi fejlesztésben.

Az alabbi hét skalan mér:

o Alkalmazkodas: a stressztlir6 képességet, a rugalmassagot, a higgadtsagot
és az optimizmust meri

o Ambicio: versenyszellem, a célorientaltsag és az erzékelt energia mérese

o Szociabilitas: a szocialis energiat, a kapcsolatépitési készseget és a
kommunikacio gyakorisagat méri

o Interperszonalis érzékenység: méri a kommunikacios stilusat, tapintatat és
a kapcsolatkezelési készségét

o Koriltekintés: a megbizhatdosagot, a szervezOkészséget €s a
részletorientaltsagot méri

o Kivancsisag: az otletorientaltsagot, a kivancsisagot és az 0 Otletek
meghallgatasara valo hajlanddsagot méri

o Tanulasi szemlélet: a tanulasi stilusat, az Uj informéaciok felkutatasanak

valdszintiségét és a naprakészségét méri

(Hogan Assessments, TSA test Prep, 2023)

e Motivaciok, Ertékek, Preferenciak Ertékelését (Motivates, Values, Preferences
Inventory -MVPI)
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Az MVPI az egyén eértékeit és motivacioit meri, és 10 skaldn mér. Az értékek és
motivaciok hatassal vannak arra, hogy mi motivalja az egyént a munkajaban, és milyen
tipusu jutalmak motivaljak. Az MVPI olyan terileteket értékel, mint a megbecsulés, a
hatalom, a kapcsolatok és a hagyomany. Az eredmények segitenek a szervezeteknek
testre szabott motivacios stratégiak kialakitdsaban, valamint a tehetsegmenedzsmentben

¢s a vezetofejlesztésben.

Az alabbi tiz skalan mér:

o Elismerés: a dicséretre és elismerésre vald érzekenységet méri

o Hatalom: a siker és az iranyitas iranti vagyat méri

o Hedonizmus: a sz6rakozasra val6 irdnyultsagot meri

o Onzetlenség: méri a masok segitésére és a tarsadalomhoz valo
hozzajarulasra iranyuld vagyat

o Hovatartozas: a tarsas érintkezésb6l szarmazoé élvezetet méri

o Hagyomany: a személyes meggy6zddései iranti elkotelezettségét méri

o Biztonsag: a kiszdmithat0sag és a rend iranti igényt meri

o Kereskedelmi érzék - a pénz és az Uzleti lehetéségek iranti érdekl6dését
méri

o Esztétika: az Onkifejezés iranti igényt, valamint a munkatermékek
megjelenéset és hangulatat meri

o Tudomany: a tudas és az adatok iranti érdekl6dését méri

(Hogan Assessments , TSA test Prep, 2023)

e Hogan Fejlesztési Vizsgalatat (Hogan Development Survey - HDS)

A HDS az egyén Karrierledllitasait és viselkedési problémait azonositja, amikor
stresszhelyzetekben, vagy nyomas alatt allnak, 11 skaldn meér. Az értékelés, olyan
személyiségjegyeket vizsgal, mint az izgatottsag, a kételkedés és az Gvatossag. A HDS
segit azonositani olyan viselkedési mintakat, amelyek kapcsolatokat zavarhatnak, vagy a
vezet6i hatékonysagot gatolhatjak magas stresszhelyzetekben. Az eredmények segitenek

a szervezeteknek a vezetOk fejlesztésében €s a problémas viselkedés kezelésében.
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Az alabbi tizenegy skalan mér:

o

Izgatottsag: azt meéri, hogy a személy szenvedéllyel és lelkesedéssel
dolgozik-e, és vizsgélja, hogy frusztrélt, rosszkedvii, ingerlékeny-e, és
hajlamos-e feladni a projekteket, feladatokat és az embereket
Szkeptikussag: azt méri, hogy a személy figyel-e a kollégak megtévesztd
viselkedésének jeleire, és hogy tesz-e Iépéseket, ha ilyesmit fedez fel
Ovatossag: a kockazatkeriilést, a kudarctol valé félelmet és a kritika
elkerulését méri

Visszafogottsag: azt méri, hogy a személy keményen, tavolsagtartéan,
viselkedik-e, és tor6dik-e masok érzéseivel

Nyugodtsag: azt méri, hogy a személy baratsdgosnak és egyiittmiik6dének
tiinik-e, de val6jaban a sajat céljait koveti, es ellenall masok elvarasainak
Batorsag: a batorsag, az 6nbizalom és a magabiztossag meértékét méri,
felmeérve, hogy az ember képes-e beismerni a hibdkat és tanulni a
tapasztalataibol

Ravaszsag: azt méri, hogy a személy mennyire impulziv, kalandvagyo,
kockazatkeresé és a hatarokat probalgato

Sokszinliség: azt méri, hogy az ember mennyire tarsasagkedveld,
szorakoztatd, vicces, és mennyire szeret a figyelem kdzeéppontjaban lenni
Képzeléerd: azt méri, hogy innovativ, kreativ, esetleg kilonc és 6nzé
személyrél van-e sz0

Szorgalom: azt méri, hogy a személy mennyire szorgalmas,
részletorientalt, és magas kovetelményeket tamaszt-e 6nmagaval és
masokkal szemben

Kotelessegtudatossag: azt méri, hogy engedelmes, alkalmazkodo-e a

személy, és szeret-e masok kedvében jarni

(Hogan Assessments, TSA test Prep, 2023)
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13. abra: Hogan féle személyiségoldalak

Forrés:
https://slideplayer.com/slide/16959616/97/images/14/WHAT+WE+MEASURE+Can+you+do+the+job+

Will+you+like+the+job.jpg alapjan sajat szerkesztés

A Hogan Assessment modell segitségével a szervezetek mélyebb megértést nyernek az
egyének személyiségérol, motivaciojarol és viselkedésérdl. Az eredmények alapjan testre
szabott fejlesztési terveket hozhatnak Iétre, és segithetnek a vezetOknek ¢és a
munkavallaloknak jobban megérteni sajat viselkedésiiket és azt, hogyan hatnak masokra
a munkahelyi kérnyezetben. (Lukécs, 2020)

A modell eldnyei hogy megbizhat6 és pontos, jol miikodnek a munkahelyi teljesitmény
elorejelzésében, ezért lehetévé teszi a jobb munkaerd kivalasztasat. Azonnali
visszajelzést ad, ami nagyban megkonnyiti a HR feladatat. Emellett teljesen személyre

szabott és nagyon sok helyen lehet alkalmazni.

Természetesen nem mentes a kritikdktol ez a modell sem, sokan kérddjelezik a modell
szakmai megalapozottsagat és validitasat. Mindemellett noha sok teriletet lefed mégsem
tud teljesen atfogo képet adni a személyiségrol, nem megy bele tigy a részletekbe, mint a
korabban emlitett személyiségtesztek. Arrél nem is beszélve, hogy a teszt olyan
kérdéseket tartalmaz, amelyek kénnyen manipulalhatok, vagyis aki tudja, hogy hogyan
miikodnek ezek a tesztek, magas pontszammal fogja tudni Kitdlteni ezt a tesztet is, amely

nem fogja fedni a val6sagot. (Lukacs, 2020)
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Természetesen mindez nem jelenti azt, hogy a teszt rossz lenne, de ezt is fenntartasokkal
kell kezelni, és nagyon fontos, hogy az eredményeket hozzaérté szakemberek értékeljék,

figyelembe véve az adott szituaciot és korilményeket.

4.5. Belbin — féle csoportszerepek

Dr. Raymond Meredith Belbin (1926 -) brit kutatd, aki a menedzsment-elmélet terén
dolgozott, és kutatasaihoz kapcsolodtak az ,,Organization for Economic Cooperation and
Development”-ben Périzsban. Munkassaga soran az 1970-es években azonositotta és
meghatarozta a hatékony menedzsment csapatokban jatszo létfontossagu szereplok
jellemzdit. Belbin hangsulyozta, hogy minden csapattag mas €és mas jellemzok mentén
végzi munkajat, €s fontos az egyedi erdsségek €s készségek kihasznaldsa a hatékony

csapatmunkahoz. (Belbin, Belbin team, 2012)

Belbin kilenc, rendkivul lényeges tulajdonsagot hatarozott meg, amelyek megszablyak
azt, hogy egy csoport hogyan miikodik. Szerinte minden csoportban megtalalhatoak ezek
a szerepek és idealis esetben mindegyik jelen van. Legalabb nyolc tulajdonsagnak jelen
kell lennie ahhoz, hogy egy csoport hatékonyan tudjon miikodni. (Belbin, Belbin team,
2012) (Gombaszdgi, 2020)

A kovetkez0 kilenc tipust kiilonitette el:

e Palanta — Plant

Rendkivil kreativ és j0 a problémamegoldasban, mindezt nem mindennapi mddon.
Erdsségei kozé tartozik a kreativitas, a képzelet, a szabad gondolkodas, 6tletek generalasa
és nehéz problémak megoldasa. Gyengeségek kozé sorolhatd, hogy elhanyagolhatja a

részleteket és lehet, hogy tdl elfoglalt ahhoz, hogy hatékonyan kommunikaljon.

e Forraskutatd - Resource Investigator

Az illet6 kivancsi természetét arra hasznalja, hogy Otleteket talaljon, amelyeket a csapat
elé tarhat. Erdsségei kozé tartozik, hogy lelkes, nyitott és felfedezi a lehetdségeket,
valamint kapcsolatokat épit ki. Viszont gyengeségei kdzott szerepel, hogy tulsagosan

optimista lehet, és a kezdeti lelkesedés elmultaval elveszitheti az érdeklodését.
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e EIndk - Co-ordinator

Az illetdnek a csapat céljaira kell dsszpontositania, ki kell hoznia a csapattagokbodl a
legtobbet és a munkat megfeleloen fel kell osztania. Erdsségei kozé tartozik a
felelosségteljesség, a magabiztossag, valamint a tehetségek felismerése és a célok
tisztazésa. Azonban gyengeségei kdzé sorolhatd, hogy méasok szemében manipulativnak
tlinhet, és hajlamos lehet a sajat munkajanak egy részét masokra haritani.

e Serkent6 — Shaper

Lenduletet nyQjt a csapatnak annak érdekeben, hogy a csoport ne veszitse el a fokuszt és
ne hagyja abba a tevékenységet. ErOsségei kozé tartozik a kihivasok vallaldsa, a
dinamikussag és nyomas alatt is jol teljesit. Rendelkezik az elhatarozassal és batorsaggal,
amelyek segitenek legy6zni az akadéalyokat. Azonban hajlamos a provokaciora és néha
megsérti masok érzéseit.

e Helyzetértékel6 - Monitor Evaluator

Az illeté rendszerint logikus megkdzelitést alkalmaz, objektiv itéleteket hoz sziikség
esetén, és diszkréten értékeli a csapat Iehetdségeit. Erdsségei koz¢ tartozik, hogy higgadt,
stratégikus gondolkodasu és pontosan itél meg, latva az Osszes lehetdséget. Ellendben
gyengeségei koz¢ tartozik, hogy néha hianyzik beléle a motivacio és az a képesség, hogy
masokat inspiraljon, illetve talzottan kritikus lehet.

e Csapatjatéekos — Teamworker

Segitik dsszefogni a csapatot, kihasznalva alkalmazkodoképessegiiket a sziikséges munka
azonositdsdra és annak elvégzésére a csapat nevében. Erdsségeik kozé tartozik a
kooperativsdg, az érzékenység és a diplomécia, aktivan hallgatnak és csokkentik a
konfliktusokat. Csakhogy krizishelyzetekben hajlamosak dontésképtelenek lenni és
gyakran kerulik a konfrontacios helyzeteket.

e Vallalatépité — Implementer

Neki egy miikodo stratégiat kell terveznie és azt a lehetd leghatékonyabban végre is kell
hajtania. Erdsségei koz¢ tartozik a gyakorlatiassag, a megbizhatdsag és a hatékonysag.

Képes otleteket cselekvéssé alakitani és a végzendd munkat szervezni. Azonban
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elfogadhatd gyengeségei kdzé tartozhat, hogy néha kissé merev és lassan reagal az Uj
lehetdségekre.

e Megvalositd - Completer Finisher

Leginkéabb a feladatok befejezésének végén hatékony, a munkat gondosan atvizsgalva és
a legmagasabb min6ségellendrzési szabvanyoknak veti ala. Erésségei k0zé tartozik a
szorgalom, a lelkiismeretesség és az aggodalmaskodéas. Hibak keresésére dsszpontosit, €s
a munkat polirozza és tokéletesiti. Viszont hajlamos tilzottan aggddni és vonakodik a
feladatok delegalasatol.

e Szakérté — Specialist

A csapatnak az adott kulcsfontossagu teriilet mély ismeretét hozza. Erdsségei kozé
tartozik a céltudatossdg, az Onallosdg ¢és az elkotelezettség. Szakértéi tudast és
készségeket nyujt. Gyengeségei kozé sorolhatd, hogy hajlamos a sziik teriileten torténd

hozzajarulasra és a technikai részletekre valo tulzott sszpontositasra.

(Belbin, Belbin team, 2012)

Helyzetértékeld

Palanta Elnok

Serkentd Megvalositd

Forraskutaté / Csapatjatékos

Szakért6

Vallalatépitd

14. abra: Belbin féle csoportszerepek

Forras:
https://static.wixstatic.com/media/63c619 4df776aa76ce4fc8af7b99e02dald6ecc~mv2.p

NQg alapjan sajat szerkesztés
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A teszt célja annak meghatarozasa, hogy az egyén milyen mértékben rendelhetd hozzé az
elézéen emlitett kilenc csoportszerep valamelyikéhez. A teszt segitségével lehetdség van
felmérni, hogy az adott személy milyen erdsségekkel és gyengeségekkel rendelkezik a
csoportmunkaban, és hogy melyik szerep illeszkedik hozz4 a legjobban. (Belbin, Belbin
team, 2012)

A Belbin csoportteszt altalaban kérdéives modszerrel mikodik. A teszt egy sor olyan
kérdést tartalmaz, amelyek arra kérdeznek rd, hogy az illetd milyen helyzetekben és
milyen médon viselkedik a csoportban. A vélaszok alapjan szamitégépes vagy manualis
értékelés alapjan meghatarozzak, hogy az egyén milyen szerepekre jellemzd, és melyek

a dominéns szerepei.

Mint az 0sszes tesztnél, ennél is fontos megemliteni, hogy ezek a kategoriak nem kdbe
vésett szerepek. Az emberek altaldban nem csak egy szerepet téltenek be egy csoportban,
ez fugg az adott szituaciotol, illetve a tobbi csapattagtol is. Az is fontos, hogy a tesztet ne
hasznaljuk diszkriminativ médon, mindenkire ugyanugy szikség van és mindenkinek

megvannak a maga er6sségei €s hozzajarulasa a csoporthoz.

4.6. Processzkommunikacio

A PCM (Process Communication Model) Dr. Taibi Kahler altal Kkifejlesztett
kommunikaciés modell. Dr. Taibi Kahler amerikai Kklinikai pszichologusként a
tranzakcidanalizis kutatéja és a kommunikaciot tanulmanyozta, kilénds figyelmet
forditva a produktiv viselkedési mintazatokra (hatékony kommunikacid) és a nem
produktiv viselkedésre (rossz kommunikacio). Emellett vizsgalta, hogy hogyan lehet
legjobban reagalni ezekre a viselkedési mintazatokra. Ezeknek az eredményeknek a
fényében fejlesztette ki a PCM-modellt, amit elészor 1978-ban hasznaltak sikerrel,
amikor a NASA segitségére volt az tirhajos csapatok Osszeallitasanal. Az elméletét 1982-
ben validalta. Dr. Kahler jelmondata a PCM modellhez ennyi volt, ,,ne zarjuk be az

embereket, hanem ismerjiik fel, tinnepeljiik és hasznaljuk ki a kiilonbozdéségeiket™ (Dr.
Taibi Kahler 1982).

40



A PCM-modell szamos pszichol6giai iranyzaton alapul, ideértve a mar korabban emlitett
tranzakcidanalizist, a humanisztikus pszicholdgia elveit, a Palo Alto iskola
megkdzelitéseit és a szisztematikus elveket. A PCM f6 célja, hogy gondolati modellként
szolgaljon, igy az emberek konnyebben megérthetik egymast, motivalhatjak egymast és
hatékonyabban kommunikélhatnak. (Feuersenger, 2020)

A PCM-modellt altaldnosan elfogadjak megbizhatd és validalt modszerként a
személyiségstruktarak  feltérképezésére és a  kommunikaciés  dinamikék
tanulmanyozésara. Tobb, mint 30 évig folytatott kutatas alapjan a PCM-t vilagszerte
kiilonb6zé teriileteken alkalmazzak, ideértve a vezetést és az oktatast. (Feuersenger,
2020)

Taibi Kahler PCM-kutatasa alapjan hat Kkiilonbozé alapvetd személyiségtipust
kilonboztet meg. Minden személyiségtipus sajatos jellemzokkel, viselkedési mintakkal,
interakcios stilusokkal, észlelésekkel, pszichologiai sziiksegletekkel és motivatorokkal
rendelkezik, amelyek befolyasoljak a viselkedest és azt, ahogyan valaki kommunikal,

reagal és tanul. (Feuersenger, 2020)

A hat személyiségtipus a kdvetkezd:

e Gondolkodd

A gondolkodd személyek jellemzoéje a vilagos gondolkodas, és szamukra fontos a
rendszerezés és strukturalas. Vilagosan megfogalmazott célokat tiiznek ki, szorgalmasak,
céltudatosak, ratermettek a céljaik elérésében. Foként tényekkel, adatokkal ¢és
informéacioval dolgoznak, és motivacidjukat a munkajuk, teljesitménylk és hatékony
id6gazdalkodasuk eredményeivel, valamint jo 6tleteikkel és javaslataikkal érik el.

e Harmonizalé

A harmonizalé személyek kiemelkedden emberkdzpontuak. Fontos szdmukra az
emberség, harmonia és melegség megteremtése. Erdeklédnek mas emberek irant, és
aktivan részt vesznek az életiikben. Masok érzelmeit "simogatjak”, és nagy jelentGséget
tulajdonitanak a megjelenésnek, szivesen dicsérnek es szeretnek is dicséreteket kapni.
Csaladcentrikusak, és érzéki dolgok iranyitjak Oket. Kivaldan tudnak vigasztalni és

tamogatni masokat.
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e Almodozé

Az 4lmodozok nyugodtak, elmélkeddk és emellett fantaziadtsak. Osszetett és komplikalt
dolgok elmélyitése jellemzi dket. Gyakran "szétszort professzorok" kifejezés juthat réluk
eszlinkbe. Alaposan és differencialtan gondolkodnak, és hajlamosak elmertilni az idében.
"Lassu viz partot mos" - elve alapjan haladnak.

e L4zado

A lazad6 személyek a szinek, vidamsag €s jatékossag miivészei. Munkajukat is jatékosan
kezelik, és rendkiviil kreativak. Az emberi kapcsolatokra nagy sziikségiik van, alland6an
mozgasban vannak, humorosak, viccesek. Orémmel reagalnak minden 6sztonzésre.

e Elvhu

Az elvhii személyek felelosségteljesek és kritikusak. Alaposan mérlegelnek minden
szempontot, és hosszu tava céljaikat a sajat értekitéletik alapjan hatarozzak meg.
Hasonldan a gondolkodokhoz, a bizalomkeltés is fontos része munkajuknak.

e Mozgatd

A mozgatd személyek rendkiviil meggyéz6k és karizmatikusak. Osztondsen érzik,
hogyan lehet valakit megszolitani, és kivaloan alkalmazkodnak. Erdsek, kezdeményezok,
és hajlandok kockéazatokat vallalni. Szdmukra a tempd és izgalmas kihivasok jelentik a

motivaciot. (Feuersenger, 2020)

Az emberi személyiséglink alapjat mar sziletésunk pillanatdban meghatarozza egyfajta
bazis személyiség, amely a genetikai és Oroklott tényezoktol is fligg. Taibi Kahler
személyiségmodelljében a személyiség olyan, mint egy haz, amely 6sszesen hat szintb6l
all. Ezek kozeé tartozik a bazis személyiseg, valamint az ehhez kapcsolédo 6t emelet,
amelyek mindegyike kiilonb6zd jellemzOkkel és viselkedési mintdkkal rendelkezik.

(Feuersenger, 2020)
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Mozgatd
Elvhii
Almodozé
Lazado

Gondolkodd

Harmonizald

Pop. .
o
=]

15. abra: PCM személyiséghaz, minta személyiség

Forréas: Elisabeth Feuersenger: Prozesskommunikation, 62. o. alapjan sajat szerkesztés

A teljes személyiséglink, amelyet a bazis és az emeletek 6sszessége alkot, a korilbelul
hat-hét éves korra alakul ki. Ebben az id6szakban az egyének kezdenek olyan
tulajdonsagokat eés viselkedési mintakat kialakitani, amelyek meghatarozzak a
személyiségiiket. Az emberi személyiség sokrétii, és minden ember egyedi kombindciojat

hordozza a hat kiilonb6z6 személyiségtipusnak. (Feuersenger, 2020)

Az alsé szint, vagyis a bazis személyiség a legteljesebben kialakult és "butorozott".
Ahogy az emeletekben felfelé haladunk, a berendezes és a butorozas egyre puritanabb
lesz, és minél feljebb megyiink, annal tobb erdfeszitést igényel az adott emelet maradni.

A legfels6 szinten a legnehezebb fennmaradni. (Feuersenger, 2020)

Ezen kiviil Dr. Kahler 6t kiilonb6z6 személyiségrészt is elkiilonit egymastol.

e Targyilagos

Targyi informaciokra és adatokra dsszpontositanak. Gyakran kérdéseket tesznek fel, hogy
megértsék az ok-okozati viszonyokat, és fontos szamukra az alapos és logikus
gondolkodés. Az elvhil személyek koziil néhdnyan ebbe a kategoriaba tartoznak, mivel
az informaciok befogadasat és kozlését hangsilyozzak, és gyakran fekete-fehér

értékeléseket alkotnak.
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e Gondoskodd

Ez a személyisegrész kifejezetten az érzelmi oldalre dsszpontosit. Fontos szamukra a
gondoskodas és az egylttérzés, és gyakran fejezik Ki joindulatukat és harméniavagyukat.
A harmonizalok alapvetden ebbe a kategoriaba tartoznak.

o lIranyito

Az iranyitd személyek gyakran felsz6litd6 hangnemet haszndlnak a feladatokhoz,
mikdzben tovabbra is pozitiv érzelmi tonust tartanak fenn. Ezek az emberek képesek
vilagos és pontos utasitasokat adni, és az Almodozok gyakran értékelik ezt a stilust.

e Spontan

A spontan személyek jatékosak, spontanok és a pozitiv erzelmeket nagyon kdzvetlenil
fejezik Kki. Szeretik élvezni az életet. Gyakran a lazadok bazisszemélyisége.

e Védelmezo6

Ez a személyisegrész akkor jelenik meg, amikor panik vagy sokk all fenn.

Vészhelyzetekben ker(l csak el6.
(Feuersenger, 2020)

Mint ahogy azt korabban is megemlitettem, minden ember egyedi mddon keveri ezeket a
személyiségtipusokat és személyiseg részeket. Senki sem fekete-fehér, senki sem tisztan
egyik vagy a masik kategoria, nem beszélve arrol, hogy folyamatosan véaltozhat a

személyiségiink, viselkedésiink az adott koriilménynek, szitudcidnak megfelelden.

5. SAJAT KUTATAS KIERTEKELESE

A kutatas célja az volt, hogy feltérképezzem, hogy a kiilonb6zd vallalatok mekkora
hangsulyt fektetnek a személyiségre és annak tesztelésére a gyakorlatban. Kutatdsom
soran a pénzintézeteket céloztam meg, mivel igy gondolom, hogy ez az a tertilet, ahol a
szemelyiség, akar mint kockazat, fokozott jelentdséggel bir. Itt hatalmas szerepe van a

bizalomnak és a meggydzés miivészetének, legyen sz6 akar egy partner cégrdl vagy pedig
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egy maganszemélyrl. Eppen ezért, nagyon Osszetett feladatot latnak el az ebben a
szféraban dolgozo emberek. Ha bizalom és a meggy6zés ekkora szerepet jatszik valahol,
akkor elengedhetetlen, hogy a személyiség vizsgalatra Kkeriljon. Ezeknek a
kapcsolatoknak a kialakitasara nem elég, ha valaki jo szakember, olyan személyiségnek
is kell lennie, akiben masok megbiznak.

A felmérést személyes megkereséssel és interjuk készitésével végeztem el. Osszesen 11
emberrel készitettem interjut, akik kiilonb6z6 beosztasokban kiilonb6z6 pénzintézeteknél
dolgoznak. Arra fokuszaltam, hogy noha a megkérdezett emberek eltérd beosztasban
dolgoznak, mégis jelentds szerepet jatszanak a kivalasztasi folyamatok soran. Ez
vallalatonként eltéré lehet, valahol csak a HR szakember végzi el a Kivalasztasi
folyamatok soran felmeriil6 feladatokat, valahol a projektvezetOk, igazgatok is nagy
szerepet jatszanak ebben a folyamatban. Ez nagyon sok szempontbol érdekes, hiszen més

lehet a prioritdsa egy HR szakembernek, mint egy projektvezetonek.

Noha a kutatasom nem reprezentativ, mégis ugy gondolom, hogy betekintést nydjt abba,
hogy a nagy betlis ¢letben a pénziigyi vallalatok, hogyan és mekkora hangsulyt fektetnek
a személyiségre, a kiilonboz6 folyamatok soran. Igy ez a minta a pénziigyi szektoron
értelmezhetd.

A kovetkezd beosztasokban dolgoznak a megkérdezettek:

Beosztas

9% 18% tanacsadé

= HR specialista

27% ® projektvezetd
18%

®m jgazgato

m vallalati
pszicholdgus

28%

16. dbra: Az interju alanyok beosztas szerinti megoszlasa

Forras: sajat szerkesztés
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Az abra érdekessége, hogy rendkivul szines a palettdja a megkérdezett emberek
beosztasdnak, emellett az is szembetlind, hogy van olyan cég, aki a HR szakemberek
mellett kifejezetten vallalati pszichologust is alkalmaz. Szandékosan arra torekedtem,
ahogy azt mar a korabbiakban emlitettem, hogy a kutatdsom alanyai ne csak pl.: HR
szakemberek, vagy projektvezetok legyenek, hanem minél tobb teriilet képviseldjével
tudjak beszélgetni a témardl. Hiszen, mint azt mar tudjuk nagyon 6sszetett témardl van
sz6 és nagyon érdekes lehet megfigyelni, ahogy az egyes beosztasban dolgozo
szakemberek, milyen jellemvonasokat, személyiségeket preferalnak a munkajuk soran.

A vélaszaddktol azt is megkérdeztem, hogy a cég, ahol dolgoznak, a pénzigyi szféra
melyik teruletével foglalkozik.

Cég profilja
9%

pénzigyi
tanacsadas

= bank

m bjztosito

46% m szakositott

hitelintézet

17. abra: Az interju alanyok beosztas szerinti megoszlasa

Forrés: sajat szerkesztes

Az 4bran jo1 latszik, hogy a kutatasban résztvevok jelentds szdzaléka bankban dolgozik,
de emellett elértem mas tertleten dolgozd embereket is, igy a pénzigyi szféra szinte
minden részérél kaptam informaciokat. Ebben az esetben is célom volt, hogy a pénziigyi
szférabol tobb szereplodt is meg tudjak vizsgdlni. A kutatdsban résztvevok kozott vannak
olyanok, akik egy-egy piacvezetd banknal dolgoznak és olyanok is, akik egy kisebb
véllalatban. Ez az informacié szintén szinesiti a kutatast és ezaltal tobb teriiletr6l is

informécidkhoz tudunk jutni.
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Ezek utdn a mondhatni altalanos informaciok utén azt a kérdést tettem fel, hogy vajon
mennyire tartjak fontosnak a személyiseget az alanyok. Erre a valasz egyontetiien

mindenki részérdl az volt, hogy nagyon fontosnak tartjak.
Az egyik valaszado6 a kovetkezdképpen fogalmazott:

»Az alapkészségeken tul az egyiittmiikodéshez, a sikeres csapatmunkdhoz és a
problémamegoldashoz a munkavallalé személyiségjegyei, tanult viselkedésformai is
sziikségesek. Nem elegend6 megfeleld szaktudassal rendelkezni, a szocializacios
kornyezet, a kovethetd példaképek, a munkatarsakkal szembeni aldzat és a tisztelet,
illetve a to6bb néz6ponti gondolkodas ugyan-ugy nélkildzhetetlenek. Minél magasabb
pozicidba kertil egy munkavallalé, a napi munkajanak annal nagyobb részét teszi ki az
operativ teendOk helyett a people-management. Ha ezt jol akarjuk csinélni es sikeresen,
illetve tisztességesen, fenntarthatdé modon akarunk vezetni egy csapatot, nem csak
értelmi, hanem érzelmi intelligenciara, empatidra is sziikség van.” (Az egyik interja

alany)

Ebbdl egy eléggé nyilvanvalo, de érdekes megallapitassal is talalkozunk, miszerint minél
magasabb beosztasban van valaki, annal nagyobb jelentéséggel bir a személyiseg és a
szocialis készségek. Ezért is, ha az ember minél magasabb pozicidba szeretne kerdilni,
annal nagyobb hangsulyt kell fektetnie az 6nismeretre és a személyiségenek fejlesztésére,
abba az iranyba, amelyet elvar téle az adott pozicio. Természetesen ez nem jelenti azt,
hogy az alacsonyabb beosztasban dolgozé emberek személyiségének kevésbé kell

,Jjonak” lennie, inkabb a személyiségen 1év0 hangsulyt reprezentalja.

Emellett az is elImondhat6 és a valaszadok elmondték, hogy egyre inkabb a személyiség
keriil eldtérbe, mert a technikai és szakmai tudés sokkal kdnnyebben fejleszthetd, mint a
személyiség, ami csak nagyon hossz id6 alatt valtozik és nagyon nagy erdfeszitést
igényel a mddositdsa. Ebben valosziniileg az is kozrejatszik, hogy a pszichologia
dnmagaban egy nagyon fiatal tudomanyag, emellett pedig a tarsadalmi elfogadottsaggal
még napjainkban is nagy kiizdelmet folytat. Emellett az oktatasban sem kap nagy szerepet
a személyiség fejlesztése vagy egyaltalan megismerése, igy amikor valaki odaig jut az
életében, hogy maér dolgoznia kell és egy-egy vallalat kiilonb6z6 tulajdonsagok

elsajatitasat varja el, akkor az emberek tobbsége még azzal sincsen tisztdban, hogy 6
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egyaltalan nagyjabol milyen személyiség lehet, mik az erdsségei vagy gyengeségei. Noha
az oOnismeret egy teljes életen &t tartdé folyamat, mégis, ha torekszink ra, akkor a
személyiség fejlesztése, egyes tulajdonsadgok elhagyésa vagy beépitése is kénnyebbé fog
valni. Természetesen, mindig nehezebb lesz a személyiségen valtoztatni, mint a technikai
és szakmai tudason, de torekedni lehet és kell is arra, hogy sajat magunkkal is tisztaban

legytink és tudjuk magunkat formalni akkor, ha az sziikséges.

Noha mindenki azt valaszolta, hogy mennyire fontos a személyiség és mekkora
jelent6séggel bir a valaszadoknak csak a 45% adott olyan valaszt, hogy készitenek
ténylegesen személyiségtesztet mar a kivalasztasi folyamatok soran. A tobbiek nem

készitenek egyaltalan vagy pedig egy masik, sajatos médon kozelitik meg a kérdéskort.

Végeznek-e szemelyisegtesztet?

SO P N W s~ o1 o

Végeznek Nem készitenek Egyéb
személyiségtesztet a
kivalasztasi
folyamatok soran

18. dbra: Az interji alanyok munkahelyén a személyiségtesztek készitésének az aranya

Forras: sajat szerkesztés

Az egyéb kategdriaba azok kerultek, akiknél ugyan a kivalasztasi folyamatban nincsen
személyiségteszt, valahogy mégis érintettek a témaban. VVan olyan hely, ahol a kivalasztas
soran viselkedés alaptl interjuikat készitenek, ,,ahol megfelelé kérdések és feladatok
mentén igyeksziink felmérni a multbéli viselkedés alapjan a jovobeli cselekvést. Itt az

egyes szituaciokban torténd viselkedést, problémamegoldast, hozzaallast nézziik pozicio-
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specifikus feladattal. A feladatokat hazon beliil, a pozicioért felelds vezeté és a HR

kozosen alakitja ki.” (Az egyik interji alany)

Idetartozik az is, amikor az interjun esetleg csoportosan és kdzdsen kell egy nem
szokvanyos feladatot megoldaniuk, illetve targyalasi szituacidba is keriilnek a jeldltek és
az ezekre a szituacidkra adott valaszokat vizsgaljak a HR-es szakemberek.

Azok a cégek, amelyek ezt a fajta modszert valasztjak sokkal 0sszetettebb feladattal
allnak szembe, hiszen, ha személyiségtesztet alkalmazunk, akkor ,,csak” ki kell toltetni
az alanyokkal a tesztet majd pedig ki kell értékelni, értelmezni. Viszont ezek a fajta
szituacios gyakorlatok sokkal tobb energiabefektetést igényelnek a HR szakemberektdl.
Sokkal jobban a cég profiljahoz tudjak szabni az adott gyakorlatokat és specifikusan
tudjak vizsgalni az egyes személyiség jellemzoket, viselkedési mintakat, amiket
keresnek. Az is nyilvanvalo, hogy a kisebb cégek nem tudjdk megengedni maguknak,
hogy HR specialistat alkalmazzanak, aki ezeket a feladatokat el tudja latni. Csak a

nagyobb cégeknél van ilyenre lehetdség.

Azokban az esetekben, ahol van személyiségteszt, a kovetkezO teszteket készitik el a

leend6 munkavallalokkal:

e« DISC
« BFQ
« POP
« MBTI

e Hogan Assessment HPI, MVPI, HDS

e Belbin féle csoportteszt

Ezek azok a tesztek, amelyeket a korabbiakban attekintettiink. Fontos megjegyezni, hogy
akik a DISC tesztet készittetik el a kollégakkal megjegyezték, hogy nem csak a
kivalasztasi folyamatban készitik, hanem akkor is, amikor egy projektcsapatot allitanak
0ssze. Mivel tudjuk, hogy a DISC teszt 6nmagdban nem mond tal sokat, ezért a
kivalasztas alatt sem egyeduil ezt a tesztet végzik, hanem emellett valamelyik mésikat is,
jellemzden az MBTI tesztet. Ezen kiviil a Belbin teszt is ebbe a kategdriaba sorolando,
mivel a teszt csoportszerepeket definial, ezért szintén inkabb akkor hasznaljak, amikor

egy-egy csoportot allitanak dssze.
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A BFQ teszt kivételével (amelyet pszicholdégusnak kell kiértékelnie) mindegyiket online
szoftveren keresztul veszik fel. Viszont az eredményeknek a vizsgalatdt mar a HR
szakemberek végzik el. Illetve a POP ¢és a Hogan teszt esetében kiilsds cég végzi az
elemzést és az értékelést. Annak, ha kiilsés cég végzi az értékelést az az elénye lehet,
hogy sokkal profibb csapat fogja megnézni a teszteket, olyanok, akik sokkal jobban
értenek hozza. Ennek viszont az a hatranya, hogy nem élnek benne a cégben, nem ismerik
a vallalati kulturat, igy nem is nagyon tudjak megmondani, hogy ki fog megfelelni és ki
nem. Ezzel szemben, ha sajat ember, a véllalat HR munkatarsa végzi el a teszt
kiértékelését sokkal inkabb hozza tudja igazitani az eredményeket a vallalati igényekhez.

Ezaltal sokkal komplexebben fogja tudni értékelni a teszteket.

Az a kerdes is felmer(lt, hogy vajon milyen id6k6zOnként végzik el a teszteket azok, akik
készitenek személyiségtesztet. Egyediil azon a helyen, ahol a BFQ tesztet alkalmazzak
azok, akiknél 3 évente Ujra elvégeztetik a tesztet a munkavallalokkal. Illetve a mar
korabban emlitett DISC és Belbin tesztek, melyek nem szorosan kapcsolodnak a
kivalasztashoz. Ez azeért is érdekes, mivel ugyan tudjuk, hogy a személyiseg nem valtozik
naprol napra, ettdl fiiggetleniil bizonyos idokozonként érdemes lenne tjra elkésziteni és
megvizsgalni a teszteket, akar évente, hiszen barmi megtorténhet, és akar a kis valtozasok
is generalhatnak nagy eltéréseket, fejlodéseket. Emellett pedig az embereknek is egy

nagyon jo visszajelzés, hogy merre halad a fejlodésiik.

Ebbdl mar az is kovetkezik, hogy milyen személyiségli a j0 munkavallalo? A valasz
korant sem olyan egyszerii, mint amilyennek latszik. Vannak meghatarozott poziciok,
ahova nagyon specifikus feltételek mellett vesznek fel embereket, mind a személyiség,
mind pedig a kiilonb6z6é kompetencidk tekintetében. Abban mindenki egyetértett, hogy
pl.: egy projektcsapat 6sszeallitdsanal fontos, hogy minden-féle ember megtalalhatd
legyen pl.: a DISC tesztet alapul véve, nem jo, ha egy szinbdl 4ll a projektcsapat, az a
legjobb, ha minden szin megtaldlhat6. Ez igaz a tobbi személyiségtesztre is, hogy nem

feltétlenul az a jo, ha csak egy tipus taldlhaté meg a munkahelyeken.

Emellett természetesen vannak munkakorok, amelyek kifejezetten egy-egy
személyiségtipust kivannak meg, ,,adminisztrativ munkakdrbe pontos, fegyelmezett

munkat végzo kollégat keresiink, aki akdr a monoton munkavégzést is jol viseli. A nagy
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mennyiségll irodai munka, az adatok régzitése, szisztematikus rendezése és rendszerezése
a kevesbé impulziv emberek szamara idealis. Az értékesit6k esetében fontos a
dinamizmus, a versengeésre valo hajlam, a meggy6z0képesség, az innovativ hozzaallas és

a problémamegoldés.” (Az egyik interju alany)

A kutatdsom visszaigazolta azt a feltevésemet, hogy a szakosodott, képzett emberek, akik
tobbek kozott a kivalasztasra specializalodtak mas jellemzoket tartanak fontosnak, mint
a vezetd pozicioban 1évok. Kettd csoportra osztottam az interjii alanyokat, az egyik
csoportba a tanacsadok, HR specialistak, vallalati pszicholdgus tartoznak, a méasikba
pedig a projektvezetOk, igazgatok. A megkérdezettek Gsszesen 11 tulajdonsagot emeltek

ki, amit fontosnak tartanak. Az els6 csoport a kovetkezd fontossagi sorrendet allitotta fel:

1. csoport

egylttmiikddés
innovacio
meggyozeés
problémamegoldas
etikussag

Kitartas
konlfiktuskezelés
kommunikacid
segitokészség
nyitottsag
extrovertalt

0 1 2 3 4 5 6 7

mtanacsadd ® HR specialista vallalati pszicholdgus

19. dbra: Az 1.csoport, tanacsadd, HR specialista, vallalati pszicholégus altal megfogalmazott fontos
személyiségjellemzdk

Forréas: sajat szerkesztés

Lathatd, hogy 4 nagyon fontos tulajdonsagot emelnek ki, ezek pedig az etikussag,
kommunikécid, segitOkészség és extrovertaltsag. Ezzel szemben a masodik csoport a

kovetkezd valaszokat adta:

51



2. csoport

egylittmiikodés
innovacio
meggyozes
problémamegoldas
etikussag

Kitartas
konlfiktuskezelés
kommunikacid
segitOkészség
nyitottsag
extrovertalt

o

1 2 3 4 5 6 7

H projektvezetd ™ igazgatd

20. abra: A 2. csoport, projektvezetdk, igazgatdk daltal megfogalmazott fontos személyiségjellemzk

Forras: sajat szerkesztés

Ketté rendkiviil fontos tulajdonsagot emeltek ki, az egyiittmiitkodést €s az innovaciora
valo hajlamot. Ha a két abrat dsszehasonlitjuk, lathatjuk, hogy teljesen mashol van a
hangsuly. Amig az els6é csoport inkabb az etikussagra, segitokészségre tehat arra, hogy a
kivalasztott személy a tarsadalmi normék szerint értelmezendden ,,j6” ember legyen,
addig a masodik csoport inkabb azt emelte ki, hogy a leendé munkavallaldé milyen olyan
tulajdonsagokkal rendelkezzen, amelyek a munkafolyamatokat tudjak majd eldre
lenditeni. Ez a fajta két kiilonb6z6 megkozelités lehetséges, hogy akar konfliktusokhoz is
vezethet abban az esetben, ha tegyik fel a kivalasztasi folyamatban csak a HR szakember
van jelen és egy olyan jeloltet valaszt ki, aki noha rendkiviil segitdkész, de egyaltalan
nem innovativ, amire pedig nagyon nagy sziiksége lenne a projektvezetdnek, akivel majd

a késdbbiekben az 1j kolléga dolgozni fog.

Az interjuk soran arra is Kitértem, hogy vajon azok, akik nem készitenek,
személyiségtesztet milyen okbdl kifolydlag nem teszik. A legtébb esetben az a valasz
érkezett, hogy nincs ra igény és egyelore fel se meriilt, masrészrdl pedig nincsen erre

kapacitads vagy pedig a vallalat életciklusa nem tart ott, hogy ezzel az aspektussal
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foglalkozzanak, foglalkozni tudjanak. Emellett olyan valasz is érkezett egy tobb, mint 15
éve vezetd beosztasban dolgozd személytdl, hogy neki nem nytljtana tobbet a
személyiségteszt, hiszen mar akkora rutinja van, hogy sokkal tébb mindent megtud az
interjukbdl. A kérdés az, hogy vajon lehet-e ,,csak” a megérzésekre alapozni egy ennyire
komplex kérdés esetén, illetve, hogy azok a vezet6k, akik még nem rendelkeznek ekkora
tapasztalattal hogyan mérjék fel, hogy az adott jelentkezé személyiségét tekintve
megfeleld lesz-e az adott munkakorre. Sz&mukra val6ban hasznos lehet a
szemelyiségteszt, de ugy gondolom, hogy azoknak is, akik méar akkora tapasztalattal
rendelkeznek, hogy egy interjubdl meg tudjak allapitani a jelentkezd alkalmassagat.
Olyan valasz is volt, hogy ugyan készitettek személyiségtesztet, de idovel kidertilt, hogy
a jelolt alkalmatlan a pozicio betoltésére, mégis a teszten kiemelkedé eredményeket ért
el, mindezt pedig ugy érte el, hogy mar nagyon sok tesztet toltétt ki életében és mar tudta
milyen vélaszokat kell adni ahhoz, hogy a kivant eredmény j6jjon ki. Ez a torténet
nagyban megkérddjelezi az adott tesztnek a hasznossagat és validitasat. Noha nagyon sok

teszt érhet6 el jelenleg, de meg kell valogatni azt, hogy mit is hasznal az ember.

A masik érv, ami a személyisegtesztek ellen sz6l, hogy nagyon draga a vallalat szamara,
nem csak pénzben, hanem id6ben is. Emellett a gazdasagi helyzet és a munkaerépiac is
szerepet jatszik a kérdésben, hiszen amikor olyan idéket éliink, hogy alig lehet embert
talalni akkor a munkaltato 6ril annak, hogy egyaltalan van valaki, aki naluk akar dolgozni

és nem all neki még valogatni is.

5.1. Kovetkeztetések, javaslatok

Ugy gondolom, hogy a személyiség tényezéjének figyelembevétele megkeriilnetetlen a
kivalasztasi folyamatok soran, ezt mind a szakirodalom, mind pedig a sajat kutatasom is
alatamasztja. Emellett nagyon érdekes megfigyelni, hogy a szakirodalomban is latszik,
hogy a pszichologiaval el6szor Arisztotelész foglalkozott majd utana csak tobb ezer évvel
késobb tértek vissza a gondolkoddk erre a teriiletre. A kettd kozott nem tortént semmilyen
fejlodés. Ebbol is latszik, hogy mennyire 0j tudomanyrdl van sz6, de ugy gondolom, hogy

hatalmas jovo all el6tte, éppen ezért érdemes vele foglalkozni.
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Ha nem is személyiségteszttel, de valamilyen modon mindenképpen sziikséges képet
alkotni a jovobeli, illetve a mar meglévé munkavallalokrol is. A kutatasban latszik, hogy
tobb fajta személyiségtesztet is alkalmaznak a véllalatok. Nem is feltétlen az a Iényeg,
hogy a legosszetettebb, legszertedgazobb tesztet hasznaljuk, hanem hogy a vallalat
igényeihez mérten a legoptiméalisabbat. Ebben az esetben sem a legjobbat, hanem a
legoptimalisabbat kellene keresniink. A megérzések is jok lehetnek egy-egy emberrel
kapcsolatban, de mindenképpen jobb, hogy ha valamilyen kézzel foghato ,,bizonyitékkal”
is ald tudjuk tdmasztani a megérzésiinket. Hiszen a megérzések mindig szubjektivak,
ezért nem feltétlenll lehet rajuk teljes mértékben hivatkozni. Lattunk példat arra is, hogy
a személyiségtesztek sem mindig tokéletesek és lehet bennlk hiba, mégis, ha

felelosséggel €s jol hasznaljuk Oket, akkor nagy segitséget tudnak nytjtani.

Elmondhatjuk, hogy a legelterjedtebb a DISC, Belbin, MBTI tesztek, talan azért mert
ezek a legegyszerlibbek, vagy a legkonnyebben értelmezhetdk €s ezek épiiltek bele a
koztudatba. Az mindenképpen latszik, hogy egy nagyon fiatal ,,szokasrol” van sz6, amely
a szarnyait bontogatja és remélhetbleg egyre nagyobb hangsulyt fognak forditani a

személyiség tesztelésére a vallalatok.

A kutatasombdl az is kiderul, hogy mas és mas beosztasban dolgozé emberek mas és mas
tényezOket tartanak fontosnak. Ezért is léenyeges lenne, hogy amikor egy interju zajlik,
illetve a személyiségteszteket értékelik ki, akkor azt ne csak pl.: a HR szakérté vagy csak
a projektvezetd végezze el. Mind a ketten sziikségesek a kivalasztasi folyamathoz, mivel

mas aspektusokbol figyelik meg és elemzik a jelolteket.

A kutatasban a szakirodalomban felsorolt elméletek és tesztek kdzil egy nem jelent meg,
amely nem mas, mint a PCM vagyis a Processzkommunikaci6. Még a pszicholdgiai
elméletek kozotti is egy fiatalnak szamito elméletrdl van sz6 alig tobb mint 40 éve kertilt
validitasra, lehetséges, hogy ezért sem keriilt el6 a kutatas soran. Viszont, ahogyan az a
szakirodalomban is megjelenik, nagyon sok elméletet 6tvoz és logikusan, kdvetkezetesen
épiti fel a kiilonboz6 modelleket. Ahogy a NASA-nal is bevalt, agy gondolom, hogy
egyre inkabb kezd elterjedni ez a fajta megkdzelités a vallalati szféraban is mivel egy
nagyon jol hasznalhat6 elméletrdl van sz6. Kelléen egyszerii és kelléen Osszetett ahhoz,

hogy lehessen értelmezni és hasznalni. Emellett az 6nismeret fejlesztésére is rendkiviil
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alkalmas lehet. VVéleményem szerint a munkahelyeken nem csak arra kellene fokuszalni,
hogy a jel6lt milyen technikai kvalitasokkal rendelkezik, vagy jobb esetben még arra,
hogy milyen a személyisége, hanem arra is, hogy a véallalatnal toltétt ideje alatt teret
kapjon a fejlédésre. A fejlodést nem csak a technikai tudasra értem, hanem
személyiségbeli, Onismereti fejlodésre is. Erre a fajta edukéaciora is megfeleloek a
személyiségtesztek. Igy nem csak a kivalasztasi folyamatok soran lehetne hasznalni,
hanem egy folyamatos visszacsatolasként is lehetne alkalmazni.

Ami elmondhatd, ahogyan mar a korabbiakban megfogalmaztam, a személyiségteszteket
fenntartasokkal kell kezelni, de egy nagyon j6 alapot adnak arra, hogy a cégek
valamelyest tisztaban legyenek a jovend6beli munkavallalokkal. Arra kell figyelni, hogy
a kapott informaciok a helytkon legyenek kezelve és a donteseket tobb szempontbol, tobb

ember, kiilonbozo teriiletekrdl egylittesen hozza meg.

A téma es a kutatas id6szerlisége miatt a tovabbiakban is fejleszthetd, és akar ki lehet
terjeszteni tovabbi szférakra, nem csak a penziugyire, hogy még szélesebb kdrben

értelmezhetd eredményeket kapjunk.
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TARTALMI KIVONAT

Nem csak a pszichologusnél vagy a hétkdznapi életben talalkozhatunk a személyiséggel,
mint kifejezéssel, hanem mar egyre inkdbb elterjedtebb a munka vilagaban is. A
véllalatok is egyre nagyobb hangsulyt fektetnek arra, hogy a személyiséget is figyelembe
vegyék a Kivalasztasi folyamatok soran, vagy éppen akkor, amikor egy-egy projekt
csapatot raknak Ossze. Az emberi eréforrds menedzsment feladata, hogy ezeket a
szempontokat is figyelembe vegye és ne csak a technikai, materialis tudas alapjan
valasszon munkaer6t. Egy korant sem egyszeri témar6l beszéliink, mar 6nmagaban a
szemelyiség fogalmat meghatarozni is rendkivil bonyolult és nagyon sok kérdest vet fel.
Emellett a személyiségek tipusba sorolésa is egy hatalmas feladat, amelyet nagyon sokan
megkiséreltek mar. A dolgozat célja, hogy a személyiséget, az emberi erdforras
menedzsment feladatokat és a kiilonboz6 tesztelési formakat attekintve egy képet kapjunk
arrol, hogy jelenleg hol tart a személyiség figyelembevétele a vallalati szféraban. Sajat
kutatas alapjan azonositasra keriilnek, hogy a gyakorlatban milyen személyiség teszteket
hasznalnak ¢és, hogy a kiilonb6zd beosztasokban dolgoz6 munkavallalok milyen

kvalitasokat varnak el a jovébeni alkalmazottaktol, kollégaktol.

SUMMARY

It is not only in psychology or in everyday life that we meet personality as a term, but it
is also becoming more and more popular in the business world. Firms are also putting
more and more importance on taking personality into account in the selection process or
when putting together a project team. It is the task of human resource management to take
these aspects into account and not just to select workers on the basis of technical, material
knowledge. This is by no means a simple subject: the very definition of personality is
extremely complex and gives rise to many questions. In addition, classifying personalities
into types is a huge task which many people have tried to do. The goal of this thesis is to
give an overview of personality, human resource management tasks and the different
forms of testing personality to get an idea of where personality is currently being taken
into account in the corporate sector. Based on our own research, we will identify what
personality tests are used in practice and what qualities employees in different positions

expect from future employees and colleagues.
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