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(G.,Dryden — Dr. J., Vos 2004:22)

,»A tanulas akkor a leghatékonyabb, ha ¢lvezziik.”

(Peter Kline)



1. Bevezetés:

A szakdolgozatomban egy biztosito tarsasag j belépd tréning hatékonysagat befolyasolo
tényezoket vizsgaltam.

Azért vélaszoltam ezt a témat, mert a gyakorlataim soran végig kisérhettem a biztosito
tarsasag tréning rendszerét és megtapasztalhattam, hogy miért van sziikség az uj belépok és
az ott dolgozdk folyamatos tréningeztetésére.

Feltevésem szerint a sikeres alkalmazkodashoz a feln6ttképzési tevékenység intenziv és
szakszer(i miivelése adott alapot. Igy ezt a tevékenységet szeretném bemutatni.

Egyetértek (Javori, 1. és Rozgonyi T. 2007:245), hogy az oktatds, tovabbképzés
személyzetfejlesztés tervezése, szervezése hatékonysaganak elemzése az emberi eréforras
— gazdalkodas egyik legfontosabb funkcidja. Egyrészt azért, mert a szervezetek
versenyképességének megtartasa és fokozasa igen nagymértékben az alkalmazottak
képzettségétdl felkésziiltségétol fligg, masrészt, mert az erre forditott jelentds kiadasoknak
valamilyen modon és mértékben meg kell tériilniiik. Az oktatas illetve a személyiségtervek
Osszeallitasa soran az érdekelt munkahelyi vezetdkkel konzultdlva a szervezeti oldalrél
felmeriil6 sziikségleteket tekintik kiinduld pontnak, de az egyes munkavallalok torekvéseit,
aspiracidit is figyelembe veszik és igyekeznek a képzésben — tovabbképzésben rejld
lehetéségeket is kihasznalni az alkalmazottak motivalasara. Mindez jol példazza a
humantdkébe vald beruhazas Osszetett motivumait, illetve az erdforras — gazdalkodas
integrativ szerepét.

A kutatd munkamban az interji készités modszerét, logikai - nyelvi - érzelmi intelligencia
tesztet €s egy altalam Osszeallitott kérddivet alkalmaztam. Emellett felhasznaltam a kutato
munkdmban a biztositd tarsasagnal hasznalt ) belépok kompetencia vizsgalatat. A
statisztikai kiértékelésénél a Sperman féle - tau tigynevezett rangkorrelacios koefficienst
alkalmaztam, - amely egyszerli modszer két valtozd kozotti Osszefiiggés szignifikancia

vizsgalatara €s az Osszefiiggés szorossaganak mérésére (Svab 1981)



2. Irodalmi attekintés:

2.1. Tréning

(Lobl 1999) szerint a mai tarsadalom tovabbképzd tarsadalomma valt. A szakmai é€letben
¢s a tarsadalomban fontossa valt a tovabbképzés.

(Metzing 2003) egyetértett (Lobl 1999)-lel. A munkaerépiac a munkavallaloktol egyre
magasabb képzetségi szintet varnak el, mivel a technoldgia egyre jobban fejlodik és
bonyolultabba valik, emelet egyre tobb ember munkanélkiili. Ezaltal nem csak a
munkavallalonak fontos, hogy jol képzett legyen a dolgozodja, de a munkavallalonak is,
hogy megmaradjon az allasa.

(Heller 2002) a munkaval kapcsolatos tanulast tréningnek nevezi. A legtobb vallalat
szakmai vagy készségfejlesztd tréninget biztosit a munkavallalok szamara. A tovabbképzés
nagyon fontos az alkalmazottak versenyképesen és biztonsagosan végezzék el munkajukat.
A tréning minden szervezeti szinten megvalosithatd. A tréningek a készségek fejlesztésére,
munkahelyi képességekre, specidlis problémdk megoldasara, a szervezeten beliili
valtozasokra, személyes tulajdonsdgok és kiils6é megjelenésre szolgdlnak. A tréning
dinamikus és motivacioval telitett folyamat.

(Dobos Agota 2009) meghatarozasa szerint a tréningen a gyakorlati kompetenciafejlesztés
keriil el6térbe a csoportdinamika felhasznalasaval.

(Rudas 1990: 16) a kiscsoport olyan emberek egyiittese, amelyben a részt vevo egyének
egymast kozvetleniil érzékelik, s egymassal folyamatosan vagy rendszeresen interakcioba

1épnek.

2.1.1. Trénig kialakulasa:

(Rudas 1990) szerint a tréning megjelenését az okorra tehetjiik. Arisztotelész iskoldjanak
¢és Szokratész szonoklatainak kdszonhetéen az emberek személyisége fejlodott. Ha pedig a
tréningeken 1€vo jatékos — mozgasos tanulasra gondolunk, akkor az dskorra tehetd vissza a
tréningek kialakulas, mivel az 6semberek a ritudlis tancokkal, magiaval tanultak mindent,
ami az életiikben és az életben maradashoz sziikségiik volt. Ezeken a ritualékon és
magidkon egymast tanitottdk mozdulataikkal. A t- csoportok valodi elddjeit mégis az

tjkorra tehetjiik, a 20.-dik szazadra. Kurt Lewin Egyesiilt Allamokban 1évé munkasséga



révén megalapozta napjainkban foly6 téringeket, vezetoképzéseket és szervezetfejleszto t-
csoportokat.

(Klein 2002) 1946-ra teszi a tanulocsoportok eszméjének keletkezését, amikor eldadast
tartottak a Connecticutban a csoportkézi kapcsolatokrol. A 60-as években megjelent a
verbalis kommunikécio mellett nem verbalis kommunikéciokiilonbozo fajtai.

(Rudas 1990) és (Klein 2002) egyetértek abban, hogy Kurt Lewin nevéhez fiizodik a mai

tréningek alapjai.

2.1.2 A tréning modszer kialakulasanak tudomanytorténeti gyokerei.

A tréning csoportokat egészséges embereknek fejlesztették ki. A mai moddszerek koziil
sokat a pszichoterapiabol, a pszicho dramabdl illetve az encounter teriiletériil vették at.
(Klein 2002) a tréning mddszer kialakuldsanak és elterjedésének négy szakaszat kiiloniti el
amely (Rudas1990) nevéhez kotédik.

1, A 19. szazad végétol a II. vildghaboruaig 1évo tudomanytorténeti elézmények, amelyek a
modszer alapjait segiti eld a kialakulasnal. A csoportoknak a torténelem alakuldsa soran
egyre nagyobb lett a szerepe, mivel az iparosodas, céhek, kereskeddk és a szakmai
csoportosuldsok megjelenése miatt fontossa valt a csoportok kozotti egylittmikodés. A
tréningmodszer kialakuldsanak szamos tudomdnyag segitette eld. Ilyen a szocioldgia,
csoportpszichoterapia, a szocialpszicholdgia €s a human relations iranyzat.

2, Az 1940-1950-es évekre tekintik a tréning modszer megsziiletését — Lewin munkassaga.
Lewin-nek koszonhetd az elméleti és gyakorlati megallapitas. Ez nagyon sok tuddsra
hatassal volt. Leginkabb a pedagogiai, a pszicholdgiai, a szervezés ¢és vezetés teriiletén.
Munkdjanak koszonhetden a kiscsoportot egészként kezelik, amely nem a tagok
hasonlosagaban vagy kiilonbségében, hanem az interdependencidjaban van.

3, Az 1960-as-1970-es évek eleje a csoportok elterjedése az USA-ban és az eurdpai
orszagokban. A tréningek elterjedése személyes és munkahelyi szféraban egyarant erre az
idoszakra tehetd. A 60-as évek elején kevésnek talaltak a készségfejlesztési célokat és
probaltak hangsulyozni a személyiség fejlesztés sziikségletét. A tréning modszerben
megjelent a nonverbalis technikdk, mozgésterapia és a szerep jaték.

4, A 1970-es évek vége, 80-as évek a szervezetfejlesztés keriil el6térbe. A tréning
visszaszorulasa az USA-ban, de elterjedése Eurdpa szerte. A 80-as években Nyugat és
Kelet- Eur6paban robbanésszertien novekszik a résztvevok szama. A csoportokat mar nem

csak a pszichologusok, pszichidterek vezették, hanem pedagégusok, mérnokok és



kozgazdaszok is. A nyomtatott és elektronikus médidban is megjelent a tréning. A 80-as

években a szervezetfejlesztési programok dontd szerepet kaptak a tréningeken.

2.1.3. A tréning Magyarorszag torténete:

(Klein 2002) Hazankban a 80-as évek elejétdl jelent meg a tréning moddszer. Az els
tréning modszer  magyarorszagi  uttéréje  Varga  Karoly. Varga  Kaéroly
teljesitménymotivacios tréningeket tartott. 1983-tol kiilfoldi szakértok is megjelentek
Magyarorszagon. Ezek a trénerek tolmacsok segitségével tartottdk a tréningeket, de sajnos
ez tobb kart okozott. 1986-ban Ldévey Imre kezdeményezésére megalakult a
Szervezetfejlesztok Magyarorszagi Tarsasaga, amely a szakmai tovabbképzést, a
tapasztalatok megosztasanak szervezését és a szakemberek Osszefogasat iranyitotta. A
tréning modszerek elterjedését nagyban befolydsolta a kiilonb6zd egyetemeken elméletet

tanitok munkéssaga.

2.14. A jelenlegi helyzet:

(Klein2002) a korabbi 1d0khoz képest két valtozast észlelt. A szervezetfejlesztés
keményebb technikai formaban vannak a kozéppontban. A tréningek ideje rovidiilt.
Kezdetekben még egy hetes volt a trénig, ma mar csak 3 maximum 5 napra lehet
kimozditani a munkaer6t a munkahelyérél. A hazai tréningek sokszinilisége abbdl fakad,
hogy a trénerek jo képzést kapnak.

Jelenleg Magyarorszagon a trénereket két csoportba soroljak. Az egyik a tréner mesterek,
akiknek az elméleti tudasuk nem tal megalapozott és a csoportfolyamatokat kezelni nem
képesek. Céljuk az iizlet megszerzése. A masik a tréner tanacsadok, aki sok ismerettel és
tapasztalattal rendelkezik. Modszertanilag jol felkésziilt. Onmagét folyamatosan képzé és
szakmai kapcsolatait apolja, tapasztalatokat cserél.

A tréningekkel kapcsolatban az egyik kritika, hogy a tréningen résztvevokre hirtelen
negativ megitélések érhetik ez 4ltal neurotikus reakciokat, depresszios sériiléseket és
karosodasokat okozhat. Ennek elkeriilésére két féle modszert hasznalnak. A
veszélyeztetettek kisziirése és a csoport elokészitd tréning teszi lehetéve elkeriilését.

(Lobl 1999) szerint a tovabbképzéseken egyre nagyobb a személyiségre vald orientaltsag.

A tovabbképzéseken egyre nagyobb a személyiség fejlesztése, Gnmagunk megismerése €s



az identitas elsajatitdsa. A tovabbképzések személyi kompetencidkat kozvetitenek. A

személyiségorientaltsag megfelel a tovabbképzések altalanos didaktikai elvének.

2.1.5. Tréningek altalanos jellemzoi:

(Klein 2002) Napjainkban Magyarorszadgon a tréning mddszert nagyon elterjedtnek tekinti.
Hazéankban az angol mintat alkalmazzak. Célja a személyiség fejlesztése €s a team-épités.
A tréningeken a sajat élményl tanulassal az 6nismeretet, emberismeretet, a szocialis és a
vezetdi készséget, az egyiittmiikodési, kommunikaciés problémamegoldd képességet
fejleszti. A tréningeken elfelejtik a munkahelyi és maganéleti problémadkat csak a tréningen
1évo feladatokkal foglalkoznak. A t-csoportban a tanulas csoportbeli feladat és élmény
utjan torténik. A tréningen résztvevok kiprobaljak magukat kiilonb6z6é helyzetekben és
szitudciokban. (Rudas 1990) meghatarozta, hogy csoportban sokkal hatékonyabb és
eredményesebb a tanulds. Sokkal konnyebben hozhatd 1étre az érzelmi életre épiild és
gondolatilag atlathaté tanulas.

A tanuldsi folyamat fazisai:

1, Személykdozti kapcesolatok zavari

2, A csoportban viselkedésrol visszajelzéseket kap és 6nmaga megfigyelhet

3, Felméri viselkedésének jellegét és masokra tett hatasat

4, Felismeri felel0sségét sajat kapcsolataiért

5, A felismerés mélysége és jelentOsége attol fiigg, hogy a tanulési folyamat milyen
mértékben tarsul

6, A folismerés folyaman a csoporttag fokozatosan valtozik vagy 0j viselkedés elméletet
épit ki

7, A valtozés valdszinliségét meghatarozza a csoporttag motivacioja, a csoportban elfoglalt
helye és a csoporttag személyiségének ¢és személykozi stilusdnak rugalmassagi és
merevségi foka

8, A valtozas €s veszélytelenség tijabb valtozast igényel, majd tovabbi valtozast gerjeszt

9, A csoporttag a tanult 1) viselkedéseket magaval viszi a kiilsé vilagba €s 1) mdodon
nyilvanul meg

(Klein 2002) nem csak az egy napos tréninget tartja jonak, hanem 3-5 napos tréninget is.
Ezek nagyon intenzivek, akar az esti o6rdkig is kinytlhatnak. A tréningen résztvevok
kozosen megtervezett szabalyok szerint dolgoznak, a szabalyokat a trénerrel dolgozzak ki.

A tréning célja a résztvevok képességeik, készségek fejlesztése. A tagok folyamatosan



kapcsolatban allnak egymassal a tréning ideje alatt. A folyamatos aktivitas és cselekvés
lehetdvé teszi az élményszerzést.

A tréningcsoport legismertebb ¢és leghatékonyabb moddszere a jatékos formaban
szimbolizalt valddi ¢lethelyzetek, amely lehetové teszi, hogy a tagok kiprobalhassak
magukat kiilonbozo helyzetekben. A jatékos jelleg lehetdvé teszi, hogy a spontan jelleg és
a mindennapokban hasznalt magatartasformat kovessék. A leszlrt tapasztaltok, révén a
résztvevok a valos helyzetekben el tudjak keriilni a buktatokat. A csoportiilések 1ényege a
tapasztalati tanulas a Lewin fellazitas — valtoztatas — befagyasztott modelljére épiil.

(Rudas 1990) fontosnak véli a tréningeken nagy aranyban hasznalt csoportos feladatokat és
probléma megoldasokat.

Oniranyultsaga szerepek a tréningen (A csoporttagok személyes felsziiltségének oldasa
alkalmazzak, amely lehetové tesz a csoport belli identitdst, a csoportcélokat, az egyéni
személy befolyasolasat és személy elfogadasat.

Ezek:

Fiiggoség — Alavetés a vezetdnek vagy csoporttagnak és az erre utalo viselkedés (verbalis)
Ellenszegiilées — Fliggetlenedés a vezetotdl €s a csoporttarsaktol és az erre utald viselkedés
(kritika, szembeszallas)

Rivalizalas — Versenyzés a vezetdvel vagy a csoporttagokkal konkrét téméban (gyakori
szereplés, oOtletek, javaslatok, sajat tudasanak hangsulyozésa)

Kitéres — Az oOra olyan irdnyba terelése, amely nem foglalkoztatja a csoportot (tilbeszélés,
tavoli események hangsulyozasa)

Parkeépzés — Szovetséges keresésére iranyuld tarsalgas (kiilon megbeszélése, 6sszesugasok,
figyelemelterelés)

Kilépés — Hattérbe huzodas, passzivitas (minimalis részvétel a tréningen sajat gondolatokra
¢és fantazidra 6sszpontosit)

Feladatra iranyul6d szerepek (Feladatra és problémamegoldasra szervezett csoportokban
beszélhetiink, amelyek a feladat, probléma megoldasat segitik)

Ezek:

Kezdeményezés — Elinditas a holtponton valo atsegités (célmeghatarozas, feladat
azonositas, munkamod kialakitasa)

Informaciokeérés — Tények, adatok, informaciok gytiijtése és kivaltasa a csoporttagokbol
Informacioadas — Tények, adatok informaci6 kozlése a tréningen résztvevokkel

(vélemény, javaslat, otletadas)

10



Kritikai tisztazas — A helyzet és az elképzelés vilagossa tétele és annak ellendrzése
(homalyok eloszlasa, mondasok feltarasa)

Osszegzés — A javaslatok a megoldasmddok, dtletek dsszehangoldsa és dontés el6készités
(6sszevonasok, 1ényegkiemelés, 6sszpontositas, dontési javaslat)

Csoportfenntartd szerepek (A csoport miikodésének zavartalansagéara és az adott feladat
megoldasahoz sziikséges)

Osszhangteremtés — Az eltérd vagy ellentétes nézetek dsszehangolasa.

Batoritas — Er6sito viselkedés (odafordulés, megerdsités, elfogadas jelzése)
Kompromisszumkeresés — Engedékeny viselkedés érdekében ne hagyja el a terepet
(engedmények tétele, sajat tévedés elismerése)

Kognitiv serkentés — Elakadasok és konfliktus esetén a megel6z6 folyamat elemzése, az
akadalyok természetének megfogalmazasa ¢és okkeresés a tovabblenditéshez.

Fesziiltségoldas — Kozvetités, hangulatjavitas, konfliktusenyhités.

2.1.6 A tréning tagok jellemzés

(Rudas 1990) szerint a csoportnormdk szabalyozzdk a csoport tagjainak viselkedését. A
normakban kifejezd elvardsok csoporttagra irdnyulnak, ekkor beszéliink szereprél. A
csoport tagjai a tréning soran fejlodnek.

Sara K. Winter szerint 4 fazis kilonboztethetd meg a csoport életében:

1, Taldlkozas — A tréningen résztvevok félnek, bizonytalanok. A beilleszkedéssel
foglalkoznak.

2, Differencialodas, konfliktusok, normaképzés — A tagok kozott harc alakul ki a vezetd
szerepert.

3, Produkcio — A résztvevok a feladatokra 6sszpontosit.

4, Elkiiloniilés — A csoport azzal foglalkozik, hogy megértsék mi tortént.

Tuckman szerint 2 6 csoportba lehet sorolni a tréningen résztvevok fejlédését.

1, Csoport struktura

2, Feladatiranyu cselekvés

1. Szakasz:

1. Proba és fliggdség: A csoporttagok a vezetd segitségével megtudjak, hogy milyen
viselkedés megfeleld a csoportban.

2. Tajékozddas és proba: A csoport tagjai megprobaljak feltarni a feladat természetét és

hatdrait. Probaljak azt is megbeszélni, ami a témahoz csak részben tartozik. Emelet
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fontosnak tartja a problémak, viselkedés problémak és az intézménnyel kapcsolatos
felhdborodasok megbeszélését.

2. Szakasz:

1. Csoporton beliili konfliktus: A csoporttagok ellenszenvesen viselkednek a tarsaikkal
vagy a vezetbikkel, igy nyilvanitjak ki egyéniségiiket.

2. Erzelmi reagalas a feladatkozlésre: A tréning csoport indokoltsagat és hasznat kétségbe
vonjak.

3. Szakasz:

1. A csoportkohézio kialakulasa: A résztvevok elfogadjak egymadst, ezaltal kialakul
kozottik az 6sszhang.

2. Onmaguk és tarsaik megbeszélése: A résztvevok megbeszélik egymas és sajat
személyiségjegyeit. Nyitottak egymas irant.

4. Szakasz:

1. Funkcionalis szerepOsszefliggés: Tamogatjak egymast és segitik a feladat megoldasanal.
2. A belatds megjelenése: A csoporttagjai belatjdk hibaikat ¢és valtoztatnak a
viselkedésiikon.

Wilfed R. Bion a brit hadsereg katonai pszichiatriai korhdzban volt a képzési részleg
vezetdje, aki alapfeltevés — elméletét dolgozta ki. Ez az elmélet a csoportban lezajlo
folyamatrol add tdjékoztatdst. Bion szerint a csoportfolyamatban két szintet
kiilonboztethetiink meg. Az elsé szint a céliranyosan miikodd csoport a masodik szint az
alapfeltevé csoportja.

Emelet Bion harom féle érzelmi csoportot kiilonboztet meg, amely a csoportfazis harom
fazisa.

1, Alapfelteves — fiiggoség: A csoport résztvevoi a vezetdt képzelik el fenntartoként és
mikodtetoként, ezaltal a vezetd képes megoldani a nehézségeket ¢és a problémakat.
Eléfordulhat, hogy a vezetd a nagy elismerés miatt akadalyozza a tanulast és a produktiv
munkat. A részvevok elfojtjak az 6nallo gondolatukat.

2, Alapfeltevées — harc-menekiilés: A csoport f6 célja, hogy Onmagat megdrizze ¢és
fenntartsa. A vezet6tol a tagok felismerést, batoritast varnak.

3, Alapfelteves — parkeépzés: A cél a csoport megszabaditasa a félelmektdl, szorongastol. A
jovobeli reményeket fejezi ki.

A munkacsoport célja a feladatmegoldas, egylittmiikodés a tanulas érdekében, a realités

kezelése.
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W. G. Bennis és H. A. Shepad csoportfejlodési modellje:

1, Fazis — fiiggdség/alarendelodés

Erzelmi médozat: fiiggbség — harc

Temdak: kiilsé személykozi problémak megvitatasa

Dominans szerepek: agressziv tagok gazdag szervezeti vagy tarsadalmi tapasztalatokkal
Csoportstruktura: tobb alapcsoportra szervezddnek, a résztvevok tapasztalataira épitve
Csoportaktivitas: 6niranyt viselkedés

Csoportmozgas serkentoi: a vezetok lemondéasa a strukturdld helyzetek hagyomanyos
szerepeirdl.

Fobb védekezések: projekcid

1, Fazis — ellenfliggdség

Erzelmi médozat: céltalan harc a tagok kozott

Témak: A csoportszervezet megvitatasa

Dominans szerepek: ellenfiiggo és fliggd tagok, fiiggetlenek és fliggdk visszahtizodnak
Csoportstruktura: vezetokbol és tagokbol, ellenfiiggdkbdl és fliggdkbdl all.
Csoportaktivitas: Szavazas, elnokvalasztas

Csoportmozgas serkentdi: Felszabadulas a vezetotol.

Fobb védekezés: -

1, Fazis — megoldés

Erzelmi médozat: parképzés

Témak: tréneri szerep megbeszélése meghatarozasa

Dominans szerepek: fliggetlenek

Csoportstruktura: bels6 hatalmi rendszert fejleszt ki

Csoportaktivitas: a résztvevok atveszik a vezetdi szerepét

Csoportmozgas serkentoi: Az alcsoport lazadasa miatt a tdvozasat inditvanyozzak
Fobb védekezés: A csoport atlépése a masodik fazisba.

2, Fazis — elragadtatés

Erzelmi médozat: Parképzés — menekiilés

Témak: Altalaban a tréning

Dominans szerepe: a részvétel altalanos megosztasa

Csoportstruktura: szolidarités, egyesiilés

Csoportaktivitas: nevetés, tréfalkozas, a tréningen kiviili tevékenység tervezése
Csoportmozgas serkentoi: tréner elutasitasa

Fobb védekezeés: tagadas, elidegenedés
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2, Fazis — kijézanodas

Erzelmi médozat: Kiilonboz6 csaladtagok bizonytalansaga

Témdk: mi a csoport, mirdl kell lemondani, mit kell csindlni mi a csoport célja?

Dominans szerepek: személytelen €s tul személyes egyének

Csoportstruktura: Két alcsoportot alkotnak, hasonl6 attitiidi személyek csoportosulnak és
versengenek egymassal

Csoportaktivitas: késések ¢és hidnyzasok magas szdma, interakcio akadalyozasa, gyakori
megjegyzések, a csoport értékének tagadasa, valaki segitséget kér — elutasitas
Csoportmozgas serkentoi: hasadast hoz létre a csoportba Onbecsiiléssel érzett fenyegetés,
alapcsoportok alakuldsa a szorongds ellen

Fo6bb védekezés: -

2, Fazis — megegyezés/megerdsités

Erzelmi médozat: parképzés, megértés, elfogadas

Témak: tréning/tanfolyam osztalyozasi, értékelési rendszer tagok értékelése

Dominans szerepek: fliggetlenek

Csoportstrukturak: személyes kotodések csokkenése, konszenzus konnyebbé valik
Csoportaktivitdas: interperszondlis kapcsolatok én — rendszerének kommunikaldsa a
tobbieknek

Csoportmozgas serkentoi: kiilso realitas, tanfolyam befejezése

Fobb védekezés: -

2.1.7. Trénerek jellemzoi

(Klein 2002) véleménye szerint a tréningeken nem hagyomanyos uton folyik az oktatas. A
tréner — aki a tandr aktiv és a résztvevok passziv befogadd szerepe jellemzi. A
foglalkozasokon a résztvevoké a fOszerep a tréner nem oktato. A feladata az érdeklddés, a
bizalom a nyiltsag és a megfelel6é hangulat megteremtése. Szerepe a folyamatok iranyitasa
¢s a kozos elemek vezetése.

(Rudas 1990) allaspontja, hogy a vezetdé kudarcként él meg, ha valaki kivalik, elmarad
vagy hamarabb hazamegy a tréningrol.

Emellett (Heller 2002) szerint a tréner a tanitvanyokkal egytitt halad a fejlédésben. Ha a
tréner megakad, akkor a tanitvanyok elveszithetik az Onbizalmukat és megakadhatnak a

fejlodésben.
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2.1.8. Tréning hatasai

(Klein 2002) szerint a tréning modszer nagyon gazdasagos. A 3-5 napos tréningeken a
résztvevoknél nagy fejlodés tapasztalhat6. Az érzelmi ¢€s éttermi hatasok jelentds
viselkedési valtozasokhoz vezetnek. Javul a tagok Onismerete, autondmiaja, hatékonysaga.
A csoporttagok nyitottabba valnak és toleransabbak lesznek egymadssal és jobban megértik

egymast. Ezaltal bizalmasabb lesz a 1égkor.

2.1.9. A képzés hatasvizsgalata

(Klein 2002) vizsgalata szerint a trénerek és vezetoképzo intézetek legnehezebb feladata,
hogy bebizonyitsak, hogy munkajuknak van értelme, eredményes ¢€s a résztvevok valdban
a megfeleld képen fejlédnek. A hatas vizsgalat nem a tanuldst, a munkahelyi viselkedés-
valtozast mérik, hanem a résztvevoket a trénig utan keresik meg, ez az adatszerzés
legkdnnyebb és a legolcsobb mddja. Az ilyen értékelésnek kicsi a megbizhatdsaga és
értékelhetdsége, mivel a tanuloknal eléfordul, hogy a tréninget eredményesnek talaljak,
mert a tanulasba fektetett energidjuk ne legyen hidba val6. Az ellenkezd hatdsu torzitas is
eléfordul. A tanfolyam vezetdk alacsonyabb értékelik magukat a tanfolyam utan, akkor is,
ha pozitiv visszajelzés érkezik a tanfolyamrol. Az egyik lehetséges megoldas a képzés
hatasat vizsgdldo kérdéseket minél pontosabban fogalmazzdk meg ¢és a kérdések a

munkahelyi viselkedés megvaltozasara iranyul.

2.1.10. A trénerek képzése

(Klein 2002) a trénerek képzésénél a haromfazisu képzési rendszert tartja a
leghatékonyabbnak, amelyet jelenleg csak Barlai Robert tanitja. A haromfazisa képzési
rendszer sajat élmény, elméleti-modszertani képzés és szupervizid. A tréneré valhat még
valaki gy, hogy egy mikodd céghez eljutva egy sajat élmény alapjan jO viszony
kialakitasaval megtanitja a szakmat. Kiilonb6z6 cégeknél kapott képzéseknél az emberek
az ismereteket atadjak jatékos forméban, de a csoportfolyamatok kezelését nem tanuljak
meg. A trénerek képzését egy akkreditalt programhoz kdtnék.

(Rudas1990) véleménye szerint a vezetd képzésben, szervezetfejlesztésben ¢s
képességfejlesztésben a csoportvezetok haszndlnak révid vagy hosszabb eléadasokat és

segédanyagokat.
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Yalom elmélet szerint a vezetének harom f& funkcidja van a csoport megfeleld
mikodéséhez.
1, A csoport megalakitasa és fenntartasa.
2, Csoportkultara kialakitasa
3, A csoportfolyamat megvildgitasa
A trénernek 4t kell gondolnia a céljait, modszereit. Ossze kell hasonlitani sajat
szemléletét, nézeteit, képességeit és személyiségét a résztvevokkel.
A vezetd stilusanak van egy dltaldanos része, amely magéaba foglalja a vezetd
személyiségjegyeit, beallitodasat és viselkedés moddjait. Emellett van egy kiilonds, amely
magaba foglalja a csoporttorténéseket és a csoport iranyitasat.
Martin Grotjahn fontosnak tart kiilonb6z6 sajatossagokat a vezetoknél.
1, Spontaneitas (véalasz kész, kozvetlen és természetes)
2, Bizalom (6nbizalom, kellemetlenség viselése €s bizik a csoport tagjaiba)
3, Kozlésmad (jo konfliktuskezelés, jol kell eléadnia magat)
4, Szilard azonossag (6nmagat kell mindig adni)
5, Humorérzék
6, Kivaltott érzések, indulatok kezelése
7, Esenddség (vezetd hibait a csoport észreveszi €s javitja)
8, Hattérbe huzodas (csoport megfigyelése, a résztvevok kibontakozasa)
Carl Rogersé részben egyetért részben pedig nem Martin Grotjahn -nal.
1, Légkorteremtés (kockazat vallalas, figyelem teremtés, szorongas csokkentése)
2, A csoport elfogadasa (figyelembe veszi a csoport képességeit és igényeit)
3, A részt vevok elfogadasa
4, Empatias viselkedés (megprobalja megérteni a résztvevok érzéseit)
5, Az érzések kozlése (vezetd megosztja érzéseit)
6, Konfrontacio és visszajelzés (szembesiti az embereket sajat érzéseikrol)
7, Személyes problémak kifejezése (vezetd ossza meg a csoporttal a problémait)
8, Eldretervezettség nélkiil (spontaneitas alkalmazasa)
9, Ertelmezés nélkiil (becsiili az 4télést)
Fontos a vezetd szakmai és papirral igazolt el6képzettség. A tréningen résztvevok és a
vezetd,,szerzodést” kotnek, amelyet a mindenkinek be kell tartania. A vezetd, ha hibat

kovet el, akkor nem hibaztathatja a csoportot csak onmagat. A vezetd képzésnél fontos az
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elméleti képzés, sajat elményszerl tanulas, csoport vezetdi gyakorlat. A vezeténél fontos,
hogy tovabb fejlessze, képezze magat a tanitds érdekében.

(Csakvari 1998) a vezetoképzot szintereire bontja:

1, Vallalaton beliilli képzés —vezetoképz0 kurzus, készségfejlesztd tréning,
hatékonysagjavito tréning, nyelvtanfolyamok, szamitastechnikai képzés

2, Felsévezet6 képzo programok

3, Kiilfoldi tréningek, tanulméanyutak

Villalati vezetd képzés elemei: korszerli management, iizleti ismeretek, vallalati ismeretek,

vezetdi készségfejlesztés, tanulmanyut

2.1.11. A tréningen résztvevok osszeallitasa:

(Rudas 1990) allitdsa szerint a csoport Osszeallitasanal nincsen meghatarozott szabaly,
minden iskola a sajat modszerei alapjan allitjak Ossze. A tréningen a vezetOnek altalaban
nincs beleszolasa a csoport Osszeallitasaban, mivel mar 6 készen kapja a tanfolyam
résztvevOinek listajat. A csoportok Osszeallitdsanal figyelembe lehet venni a résztvevok
korat, foglalkozasat, demografiai adatokat vagy akar a szabadidds tevékenység alapjan.
Ritkaban veszik figyelembe a vallési, etnikai, faji, nemzetiségi hova tartozast. A tréningen
valo résztvevoknél mindig probaljak elkeriilni az aléd és folérendelt helyzetet. Fontos, hogy
a tréningen csak két szint legyen jelen, hogy a résztvevok ne érezzék kellemetlentil
magukat. A masik fontos kérdés, hogy hany f6bdl alljon a csoport. Ha a tréningen mar két
fo részt vesz, akkor csoportrol beszélink. Az idedlis 1étszam 12-18f6, bar ez is

tréningenként valtozik.

2.1.12. A tréning tervezése és inditasa:

(Rudas 1990) szerint a vezetOnek szamos szamitas technikai és technikai problémakat kell
megoldania. Programot kell késziteni és meg kell hatdroznia térbeli, idobeli, targyi
kereteket, szabalyokat, alapelveket. Sorra kell vennie a témakat. A trénernek tudnia kell,
hogy mit szeretne elérni a csoporttol. Masrészrdl dssze kell allitania a modszertant, amely
lehetévé teszi a résztvevOk sajat tapasztalatait, élményeiket az az adott cél altal
meghatarozott témakban. A harmadik Iépésben 6ssze kell allitani az ismeretanyagot.

Lényegében harom id6tipusu tréninget kiilonbdézhetiink meg. Az egyik a hagyomdanyos,

amely egy — két évig tart. Ez hasonlit az iskolai szintli oktatdsra. A masik az intenziv

17



tréning, amely egy hétig tart és valamilyen tidiilében tartjak. Fontos az ilyen képzésnél,
hogy legfeljebb félévenként kovessék egymast. A harmadik tipus a maratoni képzés. Ez
egynapos oktatas, amely altaldban 12 6rat vesz igénybe.

Altalaban a tréningeken az asztalokat és a székeket korben helyezik a el az
eléadoteremben, hogy mindenki jol lassa egymast €s a vezetot.

A tréning elkezdése eldtt a vezetdnek ismertetnie kell a technikai és kdzosségi szabalyokat.
A technikai szabalyok a taldlkozasok ideje, idGtartalma, csoport jellege, koriilmények ¢és a

hidnyzas. A kozosségi szabalynal a viselkedési szabalyokat értjiik.

2.1.13. Tréning technikak:

1. | Tovabbi tréning Kollégadk munkdjanak elvégzésére
Tokéletesito
2. | tréning Az egyén munkéjdhoz illeszkedd

Olyan készségek tokéletesitésére, mint példaul az

3. | Személyi tréning idégazdalkodas

4.|Szervezeti tréning | Az egyén munkajahoz illeszkedd

Feladatfiiggo

5. | tréning Villalattal valé megismerkedés

1.1. tablazat. A tréningek tipusai

(Heller 2002) kiilonb6z6 tréning tipusokat hataroz meg. Ez lathat6 az 1.1. tablazatban.
(Rudas 1990) fontosnak taldlja, hogy a tréningen a technikdk legyenek jatékosak,
fesziiltségoldd ¢és oOromszerzd jellegli. Ne legyen mindegyik Onismereti ¢és
személyiségfejleszto.

(Heller 2002) meghatarozza, hogy vannak olyanok, akik szervezett rendszerben,
Iépésenként haladva tud jol tanulni, méasok pedig lazédbb, rugalmasabb modszereket
kedvelik.

Hagyomanyos eszkozok kozé tartozik eléadasok, szemindriumok, irott anyagok kritikai,
vitak, megbeszélések.

Modern technikai eszk6zOknek tekinthetjiik a szadmitogép alapti képzést, interaktiv
multimédids megoldasokat és a videdk hasznalatat.

Az informacid technolédgia és az internetnek koszonhetden a tréningekre valod felkésziilést

lehetOvé teszi az otthoni tanulas.
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Eléfordulnak készségfrissitd tréningek, amelyek szinten tartjak az ismereteket.

Hérom {6 tovabb képzési mddszer 1étezik, amelyek kdnnyen megvaldsithatok. Ezeknek a
képzési modszereknek az eldnyei és hatranyai lathatok az 1.2. tablazatban.

1, Munkahelyi betanitas — Altalaban az 1j alkalmazottakra vonatkozik

2, Bels6 tovabbképzd tanfolyam — A szervezeten beliil szakemberek végzik a dolgozok
sz¢les rétegeiben alkalmazhatok

3, Kiils6 tovabbképzo tanfolyamok — Az egyik specidlisan szervezet vagy csapat szamara

szervezik, a masik tipus minden érdekl6do szervezet szdmara elérheto.
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Modszer

Elonyok

Hatranyok

Munkahelyi
(specialis feladta)

betanitas

Viszonylag olcsé

Nem kell kiils6 tréner
Az egyének feladatdhoz
kapcsolddik

Nem igényel plusz 1d6t
Elmélet azonnali

alkalmazasa gyakorlatban

A  munkatarsak feltétlentl

nem jo tandrok

Belso tovabbkepzo

(Szakteriilet esetén)

Szervezett szamara relevans

Szervezeten beliili kapcsolat
elmélyités
Szervezeten beliili

kapcsolatteremtés, fenntartas

A specidlis  szempontok

alapjan nem relevans

Kiilso tovabbképzo (Egész

szervezett vagy mads

szervezett szamara)

Képzett szakemberek végzik

A tanfolyam  relevans
segitséget nyujt
Kiilonb6z6 tarsasagok

kozotti kapcsolat teremtés

Meglehetdsen draga

Az éaltalanos képzés nem

biztos, hogy relevans

1.2. tablazat. Tovabbképzési modszer megvalasztasa

(Csakvari 1998) készségfejleszto tréningek kozé sorolja a kommunikacios fejlesztést,

hatékony értekezletet, helyzetfliggd vezetést, prezentaciot, csapatépitést, dontést,
konfliktuskezelést, projektek menedzselését, lizleti targyalasokon valo szereplést.

(Metzig 2003) megtudhatjuk, hogy a felndtt tanulokat bevezetik az autodidaktikus tanulés
altalanos aspektusaiba. Emelet a képzéseken fontos megtanitani az Onmotivalasra,
informacioszerzésre, az adatrogzitésre €s felidézésre.

(Dr. Zsilinszky 2007) allitdsa szerint a jatékos tanulds mozgdsitja a résztvevok rejtett

képességeit, fololdja a gatlasaikat és felfokozza az érdeklodéseket. A tréningek
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nagymértéki elterjedését a jaték modszernek kdszonhetik. Egyre tobb, nagyobb vallalatnal,

cégnél jelenik meg a tréning.

(Dobos 2009) szerint a tréner altal megtervezett interaktiv feladatok és a csoportos

megbeszélések, elemzések révén a résztvevok az 0j tapasztalatokat, ismereteket értelmezni

tudjak.

(Phillips 2000:21) megfogalmazza az elmult években torténd valtozasokat, amelyek nagy

hatassal lesznek az oktatdsnak, szakmai képzéseknek ¢és a fejlesztd programoknak a

szamadasaval. Ezt tartalmazza az 1.3. tablazat.

A tevékenységért folyo oktatas jellemzoi:

Az  eredményekért folyo  oktatas

jellemzoi:

Nincs iizleti igény a programra

A program specidlis lzleti igényekhez

kapcsolodik

Nem értékelik a teljesitményt

Ertékelik a teljesitmény hatékonysagat

Nincsenek specifikus, mérhetd magatartasi

¢és uzleti célkitlizések

Specifikus magatartasi és {izletin célokat

tiznek ki

Nem készitik el a program résztvevoit az

eredmények elérésére

A résztvevokkel kozlik, milyen

eredményeket varnak

Nem készitik fel a munkahelyi kornyezetet

az athelyezés tamogatasara

Felkészitik a kdrnyezetet az athelyezésre

Nem ¢épitenek ki partnerkapcsolatot a

kulcsfontossagu vezetokkel

Partnerkapcsolatot épitenek ki a

kulcsfontossagu vezetokkel és ligyfelekkel

Nem mérik az eredményeket, ¢és nem

készitenek koltség — haszonelemzést

Eredmények mérése ¢és  koltség —

haszonelemzés végzése

A képzés tervezése és beszamoltatdsa a

raforditasra 6sszpontosit

A képzés tervezés ¢€s beszamoltatasa az

eredményre 0sszpontosit

1.3. tablazat. Az oktatas értékelése
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2.2. Biztositas

(Fogaras 2000:9) a ROI (Return On Investment) eljards nemzetkdzi sikerei alapjan a
szellemi tokebefektetés (igy az oktatas is) egyre inkabb pénziigyi befektetok érdeklodési
korébe kertil. A befektetési hozam kiszdmitasa a humén tokébe fektetett inveszticio
tobbszords megtériilése, robbanasszerien felgyorsithatja a gazdasag novekedését. Ez a
felismerés késztette a pénziigyi szolgaltatasok megismertetésében, a biztositasi kultura
terjesztésében fontos szerepet vallal a Biztositasi Oktatasi Intézet. A biztositasi szakman
beliil és az azon kiviili képzéseket a ROI értékelési modszerekkel egyre inkabb
igazolhatéan megtériild, nyereségtermeld folyamatként tartja, majd szdmon madsrészt a
hazai biztositasi szakma ¢és pénzpiac felfigyel a szellemi tdkebefektetések ndvekvo

hozamara.

2.2.1. Mi a biztositas

(Nagy 2007) koszonhetden megtudhatjuk, hogy a biztositas abbol a felismerésbdl alakult,
hogy az egyedi karok jobban kezelhetdek, ha védekezziink ellene. A modernkori biztositas
nem a karral, hanem a kockazattal szdmol. Nem a kér Osszegét osztjak a kozosség
tagjainak szdmaval, hanem elore kalkulaljak, hogy mekkora kar érheti a kozosség tagjait és
elore beszedik a kockazat ellenértékét a biztositasi dijat. A biztositassal a jovObeli esemény
anyagi kovetkezményeinek enyhitését és csokkentését oldjak meg. Szerzddést azért kotnek
egy biztositoval, hogy rendszeres biztositasi dij fizetése esetén, a biztositdsi esemény
bekovetkezésekor a kedvezményezetnek kartéritést, karpotlast fizessen a biztosito.

(Varga 2009) véleménye szerint a biztositas lényege, hogy minden biztositas valamilyen
pénziigyi megoldas, minden biztositasi kapcsolatot jelent a jelen és a jovO kozott és a
biztositasok legnagyobb lényege a tartalékképzés. A biztositdsokat két csoportba soroljuk;

¢letbiztositasok és nem - életbiztositasok.

2.2.2. Biztositasok torténete:

(Horinka, Dr. Luttenberger 2005) két szakaszra bontjdk a biztositdsi torténelmet.

Biztositési elotorténetre illetve modern biztositasok kialakulasat napjainkig.

1, Biztositas elotorténete
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A biztositds kezdetét az Osidokre tehetjiik, amikor a kozOsség kisebb csoportjai
munkdjukkal hordabiztositasi szolgaltatast biztositottak. Ez a taplalék és a védelem volt. A
biztositas elsd irasos emléke i.e. 2250-b6l maradt fenn, amely a karavanbiztositasrol
szdmol be. A karavanok részvevdi szovetkeztek a szallitott arut ért karok csdkkenése
érdekében. A karavan tagjai egyenld aranyban viselték a veszteséget. A rabszolgatartd
tarsadalomba pedig a szokott rabszolgak miatti vesztességet alltak kdzosen.

Az elsO temetkezési egyesiilések az 0korban jelentek meg. Az egyesiilések egy tagjanak az
elhaldlozasakor a segitettek a temetkezési koltség kifizetésében.

A tengeri szallitmanybiztositds kezdeményei is hamar megjelentek. A karokat a hajon
szallitod kereskeddk felosztottak maguk kozt.

2, A XIV. szazadtol napjainkig

A 14. szézadban felgyorsult a biztositds fejlodése. Ez a tengeri szallitmanyozasi
biztositasnak kdszonhetd.

A 17. szdzadban kialakultak az elsd biztosito tarsasagok a gyakori tlizvészek miatt. Ebben
az 1doben jelent meg a Tontina intézménye, amely egy ¢letjaradék tipust jelent.
Biztositassal egybekotott allamkolcsont jelentet. Legel6szor Franciaorszagban volt észleld.
1720-ban megalakult a két legels6 biztositotarsasag a The London Assurance Corporation
¢s a Royal Exchange Corporation.

3, Magyar Biztositastorténet

A 14. szazadban alakult meg az elsé biztositasszerli intézmény. A céhek egy Tarsladat
hoztak létre, amelybe a tagdijakat gyijtotték. A felhalmozott t6kébdl betegségi dregségi
temetkezési, 0zvegyi arvasagi segélyt nyujtottak a tagok szdmara. A 18. szdzadban létrejott
a Rév — Komiaromi Hajozast Batorsagositd6 Tarsasag, amely a hajozas
szallitmanybiztositasat biztositotta. Az els0 magyarorszagi biztositasi tarsasagot 1831-ben
alapitottak. Ez a triesti Altalanos Biztositd Tarsulat pesti képviselete. Az elsé magyar
tulajdont biztositd tarsasag az Elsé Magyar Altaldnos Biztosité Tarsasag volt, ami 1857-
ben alakult. 1938-ban 49 magan biztosité volt Magyarorszdgon. A harom legnagyobb
vallalat az Adriai konszern, Els6 Magyar konszern és a Generali konszern. 1949-ben
1étrejott az Allami Biztositdo Nemzeti Vallalat. 1986-ban két biztositova alakult. Az egyik
az Allami Biztosito a masik pedig a Hungéria Biztosit6. 1988-ban alakult meg az Atlasz és

a Garancia Biztosito.
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2.2.3 Nem-életbiztositasok

(Varga 2007) nem-¢€letbiztositasba csoportositja a vagyonbiztositasokat, a felel0sség
biztositasokat, a balesetbiztositasokat ¢és a betegségbiztositasokat. A vagyon ¢&s
feleldsségbiztositasok karbiztositasnak tekinthetok. A biztositd a biztositdsi esemény
bekovetkezésekor a biztositd altal a vallalt karokat tériti. A baleset és a betegbiztositasok
jellemzden Osszegbiztositasok. Ilyenkor a biztositd a meghatarozott biztositasi Gsszeg

fizetését vallalja.

2.2.4. Kletbiztositas

(Nagy 2007) az életbiztositasokat kiilonb6zd csoportokba sorolja.

1, Halaleseti (kockdzati) életbiztositas

- Egész életre sz010 biztositas

- Temetési biztositas

- Hitelfedezeti ¢életbiztositas

2, Az elérési biztositas

- Vegyes ¢életbiztositas

- Kotott idopontra kotott életbiztositas

3, Jaradékbiztositasok

4, A befektetési egységekhez kotott unitlinked biztositasok

3, Kiegészito biztositasok

6, Specialis életbiztositasok

- Lakashitellel kombinalt életbiztositasok

- Csoportos ¢letbiztositasok

- Menedzser életbiztositas

- Uzlettars biztositas

Ehhez képest (Varga 2009) 3 kategéridba sorolja az életbiztositasokat. Ezek a kockazati
¢letbiztositasok, megtakaritasi célu életbiztositasok és a befektetési €letbiztositasok. Az

¢letbiztositdsok minden esetben Osszegbiztositasok.
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2.2.5. Dijképzés

(Varga 2009) szerint a biztositas szerzddoje dijat fizet a biztositonak, cserébe a biztositasi
esemény bekovetkezésekor a szerzddésben meghatarozott Osszeget szolgaltat a
szerz6donek vagy a szerzddésben jogosult személynek. Pénzzel sajnos nem lehet pdtolni a
vesztességeket, de legalabb a kar értékét csokkenti.

(Nagy 2007) tajékoztatast ad a biztositasi dijképzésrol. A biztositdsok dija a biztositott
személy kockazatatol és az egészségi allapotatol fiigg. A biztositasi dij egy részét a
biztositdo koltségként elvonja. A koltségrésznek fedeznie kell az iizletszerzési jutalékot,
illetve a biztositassal kapcsolatos technikai, adminisztracios koltségeket. Ha az tigyfél nem
valos adatokat ko6zol az egészségi allapotarol a biztositd mentességet kap a kartérités
megfizetése aldl. A biztosité mentesiil ongyilkossag, haboru vagy pedig terrorcselekményi
halal esetén.

Dijfizetés modja alapjan beszélhetliink egyszeri dijas (egy Osszegben valo fizetés) és
rendszeres dijfizetésrol (havi, negyedéves, féléves, éves). A szerz6dd a biztositasi dijat
fizetheti postai csekken, banki atutaldssal €s csoportos beszedési megbizassal.

(Csekd, Galambos 1999: 226) idézve egy biztositds megkotésekor az tligyfelek szinte

sohasem alkudoznak a biztositoval.
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2.3.

Toborzas

Tobb csatornan keresztiil torténik a toborzas biztositd tarsasagnal. Pl.: hirdetés, ugy

nevezett hataskdozpontok alapjan, munkatigyi kdzpontbol.

231

Onéletrajz elemzés

Onéletrajz elemzés szempontja:

Rendezettség, osszeszedettség, attekinthetéség -> IGENYESSEG felelssség, eredmény
centrikussag

Helyesirasi hibak -> HIANYOS MUVELTSEG vagy ALACSONY KONTROLL-
IGENY kvalitas

Keresett-e onéletrajz mintat-> FELKESZULES  felelésség, eredmény centrikussag, kvalitas
Akkor valészintileg eldl lesz a legutobbi munkahely vagy a legutobbi tanulmany
Eddigi munkatapasztalatb6l mi hasonlithat6 a munkaltatd6 szamara ->
ERTEKESSEG kvalitas

Vannak-e nem emlitett évek? Mit csinalt akkor? Miért nem emlitette? -
>NYILTSAG nyitottsag

Milyen gyakorisaggal valtott munkahelyet? -> ELKOTELEZODES? KITARTAS

Ha gyakran akkor meg kell kérdezni, miért + Mi az, amit6l szerinte nalunk megmaradna?)

Karrier lefelé” megy vagy sem -> PROAKTIVITAS, IGENYSZINT,
EGZISZTENCIALIS HELYZET
A hobbi megfelel-e (attételesen) a cég sziikségletének -> A MUNKA OROME

Minden esetben motivacios levél bekérése.

Motivacids levéllel szembeni elvaras:

A megpalyazott pozicid azonosithatd legyen a levél elején (lehet, hogy tobbet is
hirdet a munkaltatd)

Honnan hallott a jeldlt a munkalehetéségekrdl/miért tetszett meg neki

Miért palyazik (pl. régi munkahelye megsziinik), és miért pont erre a poziciora
Miért a jelentkez6 a legalkalmasabb (de ne legyen tulzasba esés!) az onéletrajzot
kiegészitd, a palydztatd szempontjabol fontos informaciok (pl. gondolkodasmad,

munkabiras, fontos készségek, tapasztalat stb.)

26



e Pozitiv, optimista ember benyomasat kelti a jelentkez6 a motivacios levélben

e Esetlegesen egy-két referenciaszemély megjeldlése — cimmel, névvel,
telefonszdmmal, aki a jelolt képességeirdl, munkahoz valo hozzaallasrol referenciat
adhat (a megjelolt referencia személy tudjon rdla, hogy jelolték)

e Udvarisa utalds a valaszkérésre, illetve a személyes talalkozas lehetOségére.
(amikor be lehet bizonyitani, hogy a jelolt az alkalmas)

e Fizetési igényt NEM tartalmaz a motivacios levél

e A motivacidos levél MINDIG egyedi. Igazodik az adott cég meghirdetett
elvérasaihoz, elvart képességeihez, készségeihez finoman olyan érzetet kelt, mintha
pont erre a hirdetésre vart volna a jelentkez6 eddig.

e Személyesebb, mint az 6néletrajz, de nem bizalmaskodo, rovid és jol strukturalt.

e A papir j6 mindségli, azonos az Onéletrajz papirjaval, a betlitipus és méret is

ugyanolyan.

2.3.4. Idépont egyeztetés

2.3.5 Bemutatkozo Interju
Meghatérozott struktira szerint torténik. Mar a vezetd figyeli a jelolt érkezését,
oltozeket, a jeldltet a vendéglatas altalanos feltételei alapjan fogadja. A bemutatkozo
beszélgetés kovetkezd kérdései.
1, Hogyan latja eddigi munkatapasztalatait? Ezek, hogyan hasznosithatok ebben a
munkakorben?
2, Miért szeretne munkahelyet valtoztatni?
3, Milyen jellegii munkat szeretne végezni? Miért? Milyen fajta munkat szeret a
legkevésbé? Miért?
4, Miért éppen nalunk keres munkat?
5, Az On szdmara milyen az ideélis szakma/munkahely? Milyen feltételeket var el?
6, Masokkal egylitt, vagy inkabb egyediil szeret dolgozni? Miért?
7, Mivel tolti szabadidejét?
8, Kordbbi munkahelyein keriilt-e kapcsolatba partnerekkel (ligyfelekkel)? Mondjon
egy példat arra, amikor sikeresen meggydzott valakit €s arra is, ha nem sikeriilt
elfogadtatni allaspontjat.

9, Mit gondol pontosan mire jelentkezett?
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10, Mi az 6n eldzetes képe erre az allasrdl, amire jelentkezett?

A bemutatkozd beszélgetést egy értékeld lap segitségével mindsiti a vezetd és dont,
hogy folytatja a kivalasztast vagy befejezi. Ezutan egy jelentkezési lapot toltet ki.
Ezutdn oOnértékelési kérddivet tolt ki a jelolt és ezt elemzi a vezetd a kovetkezd
szempontok alapjan: felel6sség, O©nallésag, dontési képesség, kommunikacio,

biztositasi munkaba vetett hit és célok alapjan.

2.3.5. Masodik Interju — Kornyezet tanulmany

Cél a vezetd tovabbi értékes informaciora tegyen szert a jeldlttel kapcsolatban. A
vezetd beszélgetés tartalman tul megismeri az {igyfél kornyezetét, ¢letvitelét,
megnyilvanuldsaibol tapasztalatot szerez, amelyek segitenek a kompetencidk
beazonositasaban.

Beszélgetés fokusza:

e Milyenek latja a lakasanak koriilményeit.

e Mennyire tartja a jelolt fontosnak, a csaladtagjainak részvétét a talalkozon
e Hogyan késziilt a talalkozora

e Mennyire volt fontos a taldlkoz6 a jelentkezOnek

Kiilon figyelni kell arra n6i palyazo esetén:

e Mennyire patriarchalis a férj?

e Ertékeli-e a feleség munkajat vagy csak jovedelmi forrast lat benne?
e F¢ltékeny-e a hazastars?

e Személyes kényelmét pontos-e feladni, ha a feleség munkaba 4l1?

o Atvillalja-e a feladatokat (f6zés, gyereknevelés, takaritas)?

Férfipalvazo esetén:

e Mennyire van ra utalva a csalad vagy a felesége?
e Mia véleménye a feleségnek a biztositasrol?
o A feleség mennyire értékeli a férj munkajat?
Kornyezettanulmany értékelés és a kapcsolat érintési kompetencia értékelése. Intel

biztositasba vetett hit, kommunikacié €s meggydzés értékelése. Célok megfogalmazésa és
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Osztonzése. Az interju készitdjének el kell donteni-e, hogy abba hagyja a kivalasztast vagy

folytatja.

2.3.6 Harmadik Interju

Strukturdlt interji. Kompetencia belsé felmérése. Ezen az interjun szituacids szerep
jatékokban mérik le a jelentkezok kompetencidjat. A jelolt kap egy feladatot is, amelyben
30 olyan ember nevét kell Osszegytijteni, akiket mar ismer és az ismerdseire vonatkozd
informaciokat x-el jelolni-e kell a kérddiven. Ertékelik a jelolt teljesitményét, mennyire
eredmény centrikus, mennyire 6nallo és mennyire vallalja a feleldsséget. Egy biztositési
tizletkotd szamara rendkiviil fontos a telefonon keresztiil torténd kapcsolatteremtés, ezért
megkérjiik a jeloltet, hogy a kiadott telefonstigo segitségével hivja fel egy ismerdsét. A
telefonbeszélgetés soran elmondja a hivott félnek, hogy palyamodositason gondolkodik,
bemutatja a felkinalkozo6 lehetdséget €s szeretné megtudni, hogy mi a véleménye a hivott
félnek. Telefonalasnal vizsgéljak, hogy mennyire eredményes, mennyire nyitott, milyen a

kommunikécié és mennyire tudja meggyozi a hivott felet €s milyen a kapcsolat épitése.

Legvégiil a teljes kivalasztasi folyamatot elemezik egy kompetenciamatrix segitségével.

29



2.4. Intelligencia

2.4.1. Mi az intelligencia

(Harald 2003) szerint a teszt elméleti kutatasok az egyén 1Q fejlodését kutattak kiilonbdzo
tényezOk alapjan. Ezek a tesztek és értékeléseik folyamatosan valtoznak. Mai tudomany
szerint az intelligencia a térbeli gondolkodasra, szamolasra, induktiv és deduktiv
gondolkodasra vonatkozik. Manapsag 1j tényezokkel boviilt ilyen példaul a kreativitas, a
szocidlis kompetencia és az érzelmi intelligencia. A tesztek bonyolultabbd valtak. Az
intelligencianak a mai napig nincs pontos meghatarozasa. A sz6 a latin eredetii ,,intellego”
1gébdl szarmazik. Jelentése megismerni, felfogni és megérteni. Az intelligencia maga egy
egyfajta értelmezési, helyzet felismerési képesség ¢és a megfeleld viselkedés
megvalasztasanak képessége.

(Mackintosh 2007) az intelligenciat egy folyamatnak vagy képességnek tekinti, amely
megkiilonboztethetd a mas képességektol. Ilyen példaul a tanulés és az emlékezés.

(Kovécs 2002) elmélete szerint az intelligencia elmélet szerint altaldnos intelligencidnak
nevezett, ¢s az 1Q- tesztekkel mért képesség az emberi gondolkodasnak csak egy sziik
részét feddi le. Az iskoldkban tanultakra nem vonatkozik. Az 1Q — tesztben elért
eredmények nem hasonlithatok 6ssze az iskolai eredménnyel.

(Cianciolo — Sternberg 2007) ugy gondoljak, hogy az intelligenciateszt mérésével a
szellemi teljesitmény mértékét vizsgaljak a specialis oktatds vagy gyakorlas nélkiil.

(Mér6 2001) allitasa szerint az intelligencia tesztek nem tesznek kiilonbséget férfi és nd

kozott.

2.4.3. Az IQ torténete

(Harald 2003) az intelligenciakutatdsanak eredetét a szdzad fordulora teszi. A pszicholdgia
tudoményagéahoz kapcsolodik. 1884-ben Sir Francis Galton €s Charles Darwin fejlesztettek
ki eldszor intellektualis képességet mérd tesztet. Husz évvel késébb Alfréd Binet
pszicholégus dolgozta ki elsének a gyermekek és fiatalkoruak intelligencia szintmérésre
szolgalo tesztjarast. Ezzel altalanos értelmi képességeket akart mérni.

Ehhez képest (Cianciolo — Sternberg 2007) az okori gorog idokre teszi az intelligencia
kialakulasat és filozofia teriilethez sorolja. Legelsonek a filozofus Platon foglalkozott a

témaval, aki,,viasztombre” hasonlitotta az emberi intelligenciat. A 18. szazadban
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Immanuel Kant filozofus szerint kiilonboz6 intelligencia szinteket lehet megkiilonboztetni.
Az intelligencia kutatasdban a nagy fejlédés a 20. szazadban jelent meg.
(Mackintosh 2007) ugy szint az intelligencia megjelenését a pszichologia tudomanyahoz

koti.

2.4.4. Honnan ered az IQ elnevezés

(Harald 2003) véleménye szerint az intelligenciahdnyados fogalmat 1912-ben William
Stern német pszicholdgus és filozofus megalapitdja vezette be.
Képlete: Mentalis korx100 -1

Eletkor

Ha a mentalis kor és az életkor egybeesik, akkor az IQ értéke 100. Ez nem fiigg az
¢letkortol. A 100-as érték atlagos intelligenciahanyadosnak tekinthetd. Ha az 1Q érték 100
alatt van, akkor az atlagon aluli intelligencia hanyadosnak viszonyul. Az egyén

teljesitményt az adott korosztaly atlagos teljesitményével hasonlitja 6ssze.

2.4.5. Az IQ értékek osszevetése

(Harald 2003) 6sszegytijtotte a kutatok felméréseit €s az alabbi csoportokat hoztak 1étre.
1, Nagyon alacsony szint — Az IQ érték 62 alatt van

2, Alacsony szint - Az IQ érték 63 és 68 kozott van

3, Korlatolt szint - Az IQ érték 79 és 90 kozott van

4, Atlagos szint — Az IQ érték 91 és 109 kozott van

5, J6 szint — Az IQ érték 110 és 117 kozott van

6, Nagyon jo szint — Az 1Q érték 118 és 126 kozott van

7, Kiemelkedo szint — Az 1Q érték 127 vagy tobb
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3. A tréning hatasat befolyasolo tényezok vizsgalata:

3.1.

Vizsgalat leirasa

A felmérés sordn azt vizsgaltam, hogy milyen tényezOk befolyasoljadk a tréning

hatékonysagat. A hatékonysadgot a tréning utdni négy honap lizleti teljesitményével

mértem. A vizsgalatban 21 fo6t, 13 férfi és 9 nd 0j belépd lizletkotét vontam be. Az

intelligencia tesztet valamint a kérddivet mind a 21 fovel kitoltettem. Vezetdi interjut négy

fovel végeztem, akikhez a vizsgalt ilizletkotok tartoztak. A személyek koziil teriiletileg

harman megyeszékhelyen, heten vidéki varosokban

tevékenykednek ¢és laknak.

A kovetkezo tényezoket vizsgaltam:

a belépok logikai intelligenciaja
érzelmi intelligenciaja
nyelvi intelligenciaja

belépdk kora

és tizenegyen kozségekben

belépok kompetencia vizsgalatanak az eredménye, melyet a vezetok végeznek el a

belépés eldtt
a belépok iskolai végzettsége
a belépok vizsga eredménye

mentorallasok szama.

Interjukat készitettem az értékesitési vezetokkel és az Gjonnan belépett iizletkdtokkel a

belépés utan négy honappal.

A belépett lizletkotokkel az interju sordn egy kérddivet toltettem ki, amely a tréninggel,

teljesitménnyel és mentoralassal kapcsolatos kérdéseket tartalmazott.

Alkalmaztam intelligencia teszteket:

Logikai intelligencia tesztet
Nyelvi intelligencia tesztet

Erzelmi intelligencia tesztet
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3.2 Vizsgalt tényezok

3.2.1. A belépok életkora
A belépok koranal az évszamok alapjan rangsoroltam az iizletkotoket és a szamitds soran

ezt hasznaltam.

3.2.2. A biztositonal alkalmazott kompetencia vizsgalat

A vizsgalat tartalmazza az interperszondlis kapcsolatot, felelosség, onallosag, nyitottsag,
eredmény centrikus munkavégzés, kapcsolatépités, tervezés, célmeghatarozas, meggydzes,
biztositasi munkaba vetett hit, képzettség ¢s kvalitas, megjelenés témait és ezt egy
mérdészammal fejezi ki. Ezt a szamot hasznaltam a kiértékelés soran.

3.2.3 Vizsga eredmények

A belépdk szazalékos vizsgaeredményeit - alapismeret, lakds, generdcidé vettem alapul a

rangsorolasnal.

3.2.4. A belépok iskolai végzettsége

A belépdk iskolai végzettségénél a kvalifikdcios koefficiens moddositott valtozatat
alkalmaztam. Ezt a koefficienst stilyoztam, ha OKJ-s bizonyitvanyt addvégzettség esetén
1,2-vel sulyoztam, biztositasi szakmaval kapcsolatos OKIJ-s végzettség esetén 1,3
sulyoztam és egyéb tanfolyami végzettség esetén 1,1 volt.

3.2.5. Mentoralasok szama

Az lzletk6tok hany olyan targyalason vettek részt, amelyen a vezetéje bemutatta a

targyalds folyamatat vagy megfigyelte az {lizletkotok targyalasi technikajat és arra

visszajelzést adott.
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3.2.6. Az intelligencia tesztek

Minden tesztben 40 feladat volt, ha helyes valasz harom pontot, helytelen valasz pedig
nulla pontot ért. Igy az elérheté maximalis pontszam 120 pont volt. Az elért pontok
alapjan rangsoroltam az iizletkotoket €és ezt viszonyitottam az elért teljesitményhez. A
nyelvi és az érzelmi intelligencia tesztek kidolgozasanal (Harald 2003) tesztjeit €s a logikai

intelligencia esetében (Sz6116si 1999) Péter tesztjeit alkalmaztam.

3.3 Statisztikai kiértékelésnél

A vizsgélt paraméterek esetében a Sperman-féle tau ugynevezett rangkorrelacids
koefficienst alkalmaztam, - amely egyszerli modszer két valtozo kozotti Osszefliggés
szignifikancia vizsgélatara és az 0sszefliggés szorossaganak mérésére. (Svab 1981)

A rangkorrelacios koefficiens értéke +1 és -1 kozott valtozhat. A szamitasnal egyenként a
belépok korat, kompetencidjat, belépok iskolai végzettségét, belépdk vizsgaeredményeit és
mentorat targyaldsok szamat viszonyitottam a tréning utani négy honap teljesitményéhez,
amellyel a tréning hatékonysagat mértem.

A kérddivre adott valaszokat szamtani atlag modszerével értékeltem ki.

3.4. Azeredmények értékelése, kovetkeztetések levonas

3.4.1. Kor

A vizsgalt személyek életkora 19-t3] 64 éves korig terjed. Atlag életkoruk 45,7 év volt. A
korrelacios vizsgalatban a koefficiens értéke P=0,0166 volt, ami azt bizonyitja, hogy a kor
¢s a tréning hatékonysag kozott nincs kimutathatd kapcsolat.

A vezetOkkel folytatott interju alapjan az optimalis korosztaly a harmincot €s Otven év
kozotti. Azért, mert ezek az emberek mar rendelkeznek élettapasztalattal, megfeleld
kapcsolat rendszerrel és csalddjuk fenntartdsa motivalja 6ket egy magas teljesitmény
szintre ¢és varhatdéan hossztideig fognak dolgozni a biztositdsi szakméaban. A fiatalabb
korosztalyra jellemzd, hogy kevés az élettapasztalatuk, az tligyfelek kevésbé biznak meg

benniik egy hossza idére kidolgozando pénziigyi terv esetében és a fiatalok mar az elsd
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kudarcok utan konnyen feladjak ezt a tevékenységet. Az idOsebbekkel az a tapasztalat,

hogy teljesitményliik folyamatos, de nem kiemelkedo.

3.4.2. Kompetencia vizsgalat

Kompetencia vizsgalatot azért végzik a vezetok, hogy a biztositasi lizletk6téi munkara az
alkalmas személyeket kivalasszdk az interjuk folyaman. Vizsgalatom nem mutatott a
kompetencia értékek és a tréning hatékonysag kozott Osszefiiggést a koefficiens értéke
P=0,0964. Ezen mutatdkat érdemes lenne folyamatosan vizsgdlni, mert ha nincs pozitiv
Osszefiiggés a kompetencia érték €s a teljesitmény kozott, akkor a kivalasztasi rendszer

nem megfeleld és fejlesztésére van sziikség.

3.4.3. Vizsga teljesitmények

Az iizletkotOknek a belépés elott vizsgat kell tennitik. A témakorok biztositasi alapismeret-
pénzmosas, lakasbiztositds és generacid unitlinked biztositds. Ha a vizsgaeredménye nem
éri el a 70%-ot a cég nem alkalmazza a jelentkez6t. A vizsga eredmények és a tréning
hatékonysag kozott mért korrelacid P10%-os valdszinliségi szinten a korrelacio kofficiens
P=3,742 volt, ami azt jelenti, hogy 6sszefliggés figyelheté meg a vizsgaeredmények ¢€s a
tréning hatékonysag kozott. Ez azzal magyardzhatd, hogy aki megfeleld célokkal
rendelkezik ezzel a tevékenységgel kapcsolatban az mar a vizsgan is magasabb eredményt
ér el és ez a hozza allast a késobbi teljesitményben is megmutatkozik. A vizsgara vald
felkésziilést segiti a biztosito altal fejlesztett e-learning tananyag. Ez elektronikus tanulast
jelent, amelyen keresztiil az ismeretek szamitogépen megjelend specidlisan megtervezett
tananyag segitségével sajatithaté el. A tananyag jellemzdje, hogy minden eszkozt
felhasznaldsra, arra, hogy a tanulé aktivan tanuljon. Az 0j ismeretekhez ezért minden
esetben példak, magyarazatok, gyakorlo feladatok és ellenérzo tesztek tartoznak. Az
lizletkotd a szamara fontos informécidt a tudast 1€pésrol 1€épésre konnyedén, hatékonyan és
jatékosan Onalldan sajatithatd el a sajat tanulasi tempojanak megfelelden.

A modszer eldnyei, hogy az oktatds nincs, helyez kdtve a tananyag az internetrdl elérhetd,
ezért barhol tanulhat az {izletko6td, ahol halozati kapcesolat van. Koltség hatékony megoldas,
hiszen a vidéki lizletktoknek nem kell az oktatds helyszinére utazniuk igy az utikoltséget

megtakaritjak.
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A tanuldk 1dordl idore részt vesznek egy személyes konzultacion, ahol a tanulotarsakkal és
az oktatoval is talalkoznak. Itt konzultacios formaban ujbol feldolgozzak az e-learning -ben
mar elsajatitott informaciokat.

Ebben a tanulasi formaban nagy szerepet jatszik az onallosag, az lizletkotd elhivatottsaga,
ami megnyilvanul a vizsgaeredményekben ¢€s a késébbi teljesitményekben is.

A vezetdk arrdl a tapasztalatokrol szamolnak be, hogy voltak tizletk6tok, akik az e-learning
tananyag részét kihagytdk és csak a vizsgakérdések alapjan akartak felkésziilni, ami
kudarchoz vezetett. Akik az e-learning anyagot teljes egészében feldolgoztdk sikeres
vizsgat tettek és a jo vizsgaeredmény volt az elsd igazi motivacio, ami ezen a palyan érte

Oket.

3.4.4. Iskolai végzettség

A vizsgalt személyekbdl 1 f6 egyetemi, 3 f6 fdiskolai, 15 gimnaziumi és 2
szakkozépiskolai végzettségli volt. Meghataroztam a résztvevok kvalifikacids koefficiensét
a sulyok alkalmazasaval. A regresszi6 vizsgalat sordn szignifikansan bizonyithaté
Osszefiiggést nem taldltam, de a korrelacios koefficiens értéke P=0,3121 viszonylag magas
volt, ami egy kdzepes Osszefiiggést mutat a tényezok kdzott.

A vezetOkkel folytatott interjii sordn azt mondtak, hogy nem elég megfeleld biztositasi és
modozati ismeretekkel rendelkeznie az {izletkotoknek. Jartasnak kell lennie egyéb
teriileteken is, mint példaul a pszicholdgia mivel emberekkel foglalkoznak, fel kell ismerni
az emberekben végbe mend folyamatokat és ezeket a folyamatokat megfeleléen kezelni
kell. Megfeleld pénziigyi és szamviteli ismertekkel kell rendelkeznilik, hogy az
tgyfelekkel kozolni, tudjak, hogy mi mindsiil koltségnek miutan kell jovedelemadot fizetni
stb.. Fontosak a jogi jartassag, hiszen nap, mint nap szerzddéseket kotnek. A marketing
ismeretek is nélkiilozhetetlenek, hiszen fel kell mérni a piacot, ki kell valasztania a
megfeleld célpiacot, reklamoznia kell magat. Fontosak a statisztikai, matematikai és
szamitastechnikai ismeretek. Téjékozottnak kell lenniiik a napi hirek informaciok

tekintetében. Tehat a magas kvalifikaltsag elonyt jelent ebben a szakmaban.

3.4.5. Mentorallasok szama

A mentorallasoknal egy érdekes varatlan eredményt kaptam. Ugyanis a mentorallt

targyalasok szdma ¢és a teljesitmény forditott korreldcidban van. A korrelacids koefficiens —
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P=0,3001, ami ugyan nem szignifikéns kiilonbség, de a kapott eredmény elgondolkodtato.
A megoldast a vezetdk fogalmaztdk meg ugyanis a jo képességli megfeleld értékesitd
készséggel rendelkezd iizletkotoket, kevesebbet mentoralljak —vannak iizletkotok, akik
nem is kérik a mentorallast — viszont a gyengébb képességii lizletkotoket tobbszor kell
mentorallni. Ezeknek a munkatdrsaknak az elsd iddszakban valamivel alacsonyabb a

teljesitményiik. Megfeleld kitartassal Ok is el tudjak sajatitani a szakma fogésait.

3.4.6. Intelligencia tesztek eredményeinek értékelése

Az intelligencia tesztek eredményei azt bizonyitjdk, hogy a belépdk esetében a logikai
intelligencia tekintetében nagy eltérés nem volt korreldciés 0Osszefiiggés nem volt
kimutathat6. A nyelvi intelligencianal alacsonyabb pontokat értek el, de P10%-os
valoszinliségi szinten pozitiv korreldcidos szintet észleltiink. Korrelacios koefficiens
P=3,912. Ami azt bizonyitja, hogy ennél a szakmandl nagy jelent6sége van a nyelvi
kifejezésnek, a kommunikéacionak. Az alacsonyabb eredmények ellenére nagy volt a
szoroédas az lizletkotok eredményei kozott. Az érzelmi intelligencia nem érte el a
szignifikanciai kiiszobot, de egy kozepes pozitiv korrelacidt mutatott. Korreldcios
koefficiens P=0,2799 vollt.

Az érzelmi intelligencidban a biztositashoz 0j nélkiilozhetetlen kapcsolatteremtd képesség
is megnyilvanul. Ahhoz, hogy az iigyfélnek bizalma legyen az iizletk6tohoz az
tizletkotonek figyelembe kell venni az iigyfél elvarasait, megnyilvanuld igényeit, azokat
helyesen kell értelmeznie és ezekre megfelelden reagalniuk kell. Az tizletk6tdk képzésébe
érdemes beilleszteni a nyelvi és az érzelmi intelligencia fejlesztésére kidolgozott

tréningeket.

3.4.7. Az iizletkotok altal kitoltott kérdoiv valaszainak értékelése

3.4.7.1. Mi tetszett legjobban, a tréningben?

Az lzletk6tok megfogalmaztak, hogy a tréningen a szituacios jatékok és jatékos feladatok
tetszettek a legjobban. A legtdbb résztvevonek az igény felmérd kérddiv kérdéseinek
megtanulasi formaja tetszett. E16szor a kérdéshez egy rajzot kellett késziteniiik, amelyrdl
asszocialhattak a kérdésre. Tobb napon keresztiil ismételve a rajzok segitségével szinte
tokéletesen rogziiltek a kérdések illetve, hogy a targyalds ebben a szakaszaban nyitott

kérdéseket tegyenek fel, amire a valaszadd hosszasan valaszolhat, és olyan informaciokat
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megtudhatunk, amire nem is kérdeztiink volna. A szituacios jatékok koziil a telefonalést és
a kapcsolatteremtést tartottdk a legjobbnak. A telefonalas gyakorlasat segitette a telefon
szimulator, melynek segitségével rogziteni lehetett a telefonbeszélgetést s utana tobbszor
vissza lehetet hallgatni és elemezni Iehetet a beszélgetést.

A kapcsolatteremtés azért volt érdekes, mert a szerepjatékokban a tréner kiilonbozo

érdekes és varatlan szituaciokat idézet eld, amivel a munkankban is talalkozhatunk.

3.4.7.2. Mit tart a legfontosabbnak az értékesitési ciklus elemei koziil?

Az lzletkotok az értékesitési ciklus elemei koziil (cimanyaggyiijtés, megkeresés,
kapcsolatteremtés, igényfelmeérés, megolddas bemutatasa, zards, ajanldskérés, szerviz
munka) a tréning utan a tréner hatasara az igényfelmérést tartottdk a legfontosabbnak, de
késébb ez valtozott a termék bemutatds illetve kifogas kezelés irdnyaba. Ez azzal
magyarazhat6, hogy az elsé iddszakban az {zletkotok fOleg csaladtagjaiknak,
ismerdseiknek kotnek biztositast, akiknek élethelyzeteit, igényeit, szlikségleteit mar
ismerik, ezért gondoljak ugy, hogy az igényfelmérésnek nincs nagy jelentdsége.

A kifogasokkal szembesiilnek a kezdd iizletk6tdk és azokat nem minden esetben tudjak
magabiztosan megfeleléen kezelni. Neheziikre esik az lizletkotOknek az ellen vetések
esetében a kifogas ¢€s az ellen érv kozotti kiilonbség megallapitasa.

A tréningen tobb i1do6t kell forditani a ki fogasok kezelésére. A kifogas kezelés 1épései
rogziiltek pl.: megnyugtatds kezelés, akci6d, amitél fiigg, hogy a targyalds melyik
szakaszaban hangzik el a kifogés pl.: telefonaldsnal alternativ idépont lehet, zarasnal zaras

lehet, ajanlat kérésnél ajanlat kérés lehet az akcio.

3.4.7.3. Mik azok a modszerek, amit a tréningen hallottakbol alkalmaz?

A telefondlds, az igényfelmérés ¢és haszonérvelés modszerét emlitette a legtobb
megkérdezett. Feltind, hogy a zarast egyik iizletkotd sem emlitette pedig ez a targyalasnak
egy fontos eleme, amikor aprélépésekkel a dontéshez vezetik el az tigyfelet.

Mentorallasnal a vezetoknek fokozottan figyelni kell a zarasi folyamat végrehajtasara.
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3.4.7.4. Milyen hatdsa van a tréningnek 3 honappal a tréning utin?

A harom hoénappal a tréning utan egy 10-es skéalan 5, 23-ra értékelték atlagosan a tréning
hatasat. A tréning hatdsa 3 honappal a tréning utdn csokkenés észlelhetd. Tehat az 1d6
elteltével csokken a tréningnek a hatasa ezért sziikségesek tovabbi tréningek, amelyek
segitenek rogziteni a mar tanult és alkalmazott technikdkat illetve 0 eladas technikai
modszerekkel megismertetni az iizletkotoket.

A vizsgalatom utdn bevezettek az alaptréning utén tartando eladéas technikai tréninget a

biztositd tarsasagnal, amit az elsé négy honapban kell megtartani.

A tréning hatasa 3 hénappal a
tréning utan
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3.4.7.5. Mennyire érzi sikeresnek tevékenységét?

A valaszadok egy 10-es skalan atlagosan 5,76-ban érezték sikeresnek magukat. A jelolt
pontok szélsdségesek voltak 8 pontot hat személy, 9 pontot harom személy és 10 pontot
négy személy adott erre a valaszra. 1 pontot egy személy, 2 pontot két személy és 3 pontot
kettd személy adott erre a valaszra. A kozepes értékeket harman valasztottdk. Az
tizletkotok tevékenységének sikeressége a Tevékenység sikeressége abran lathatd. Ebbol az
eredménybdl arra kovetkeztettem, hogy ezt a munkat jol vagy rosszul lehet csindlni.

Ko6zéput nincs.
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Tevékenység sikeressége
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3.4.7.6. Milyen kapcsolat rendszerrel rendelkezik?

Az iizletk6tok nagy kapcsolat rendszert jeldltek be, hiszen a 10-es skalan adott 7,38 az
bizonyitja. Ez a Kapcsolat rendszer az dbran lathato. Ennél a szakmanal a kapcsolati toke
fontos, hiszen ebbdl a kapcsolati rendszerbdl keriilnek ki a késobbi iigyfelek és a
hataskozpontok, akik segitik a potencialis ligyfelek gyiijtését. Az értékesitési vezetok mar a
kivalasztasnal felteszik a kérdést, hogy milyen kapcsolat rendszerrel rendelkezik az

uzletkoto.

Kapcsolat rendszer
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3.4.7.7. Milyen jovedelmi sdavba tartoznak az iigyfelek?

Itt egyenletesen oszlottak el jovedelem szerint az ligyfelek. Voltak iizletkotok, akik a
magas, a kozepes illetve alacsony jovedelem savba tartozo ligyfeleket jelolték meg. A
biztositd tarsasdg a fels6 ¢és kozép jovedelmii réteget célozza meg Dbiztositasi

szolgaltatasaival. Ha az tlizletkoto tligyfelei alacsony jovedelemmel rendelkeznek, akkor az
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lizletk6td teljesitménye is alacsony lesz mivel ez a réteg csak mérsékelt diju
szolgaltatasokat tud megfizetni. Az iizletko6tok iigyfeleinek a jovedelmi ardnya. Az

tigyfelek jovedelem savba tartozasa dbran lathato.

Az ligyfelek jovedelem savba
tartozasa

o N A~ O O

3.4.7.8. Milyen jovedelmet szeretne elérni 1 év alatt?

Az 1zletkotdk atlagosan 233333Ft jovedelmet szeretnének elérni. Més szakmakhoz
viszonyitva ebben a szakmaban nagyobb lehetdség van magas jovedelem elérésére, de
kezd¢ tizletkotok esetében ez a jovedelem elvaras megfeleld. 5-en jelolték, hogy 100000Ft
jovedelemmel is elégedettek lennének. Ez alacsony jovedelem cél, hiszen ez az 0sszeg
maximum a létfenntartasra elegendd. Az 1 év alatt tervezett jovedelem &bran lathatd az
tizletk6tok fizetés igényiik.

A vezetokkel folytatott interjubol kideriilt, hogy az tzletk6ték magas jovedelmiiknek
koszonhetden életszinvonal valtast hajtanak végre pl.: rendszeresen mennek kiilfoldre
nyaralni, panellakasbol csaladi hazba koltoznek, magasabb kategoridju autdt vasarolnak,

koltséges hobbikat kezdenek el tizni pl.: vadaszat, lovaglés, sielés, tenisz.

1 év alatt tervezett jovedelem

0100.000Ft
200.000Ft
01300.000Ft
0 400.000Ft
B 500.000Ft
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4.6sszegzés

Tréningre azért van sziikség, mert a mai tarsadalomba sziikség van a tovabbképzésekre,
tréningekre. A munkaerdpiacon a munkavallalotol egyre nagyobb az elvaras a munkaltato
iranyaba. Ez nem csak a technologiai fejlddése miatt van, hanem mivel egyre tobb ember
valik munkanélkiilivé. A legtobb vallalt ezért biztosit készség és személyiségfejlesztd
tréningeket.

A tréningeken elsajatithatjak, hogy a szakmai tevékenységet minél inkédbb hatékonyabban
tudjak ellatni és a munkaval kapcsolatos problémakat a legpozitivabb modon tudjak
megoldani. A sajat élményli tanuldssal az Onismeretet, emberismeretet, a szocidlis ¢és a
vezetdi készséget, az egyiittmikodési, kommunikacidés problémamegoldd képességet
fejleszti.

Szerintem a tobb napos tréning azért jo, mert a résztvevok a napok elteltével egyre jobban
megismerik egymast és sokkal jobban felengednek ¢s batrabbak lesznek.

Fontosnak taldlom, hogy a tréning legyen jatékos, mert igy sokkal jobban megy a tanulas.
A szituacios gyakorlatoknak kdszonhetden beleélhetik magukat mindennapi helyzetekbe és
igy mikor mér a munkdjuk soran hasonld szituaciok érik, akkor kénnyebben meg tudjak
oldani azt.

A tréningek legfontosabb eleme a tréner. Nélkiilozhetetlen egy oktatonal, hogy jol fel
legyen késziilve nem csak az orara, hanem az egész oktatasi anyagbol is egyarant. Ajanlott,
hogy a tréner rendelkezzen szakmai eldképzettséggel.

A biztositd tarsasadgnal az 0j belépdk egy felvételi proceduran esnek at, ha alkalmasnak
talaljak a vezetok, akkor 0j belépd tréningen vesznek részt.

Vizsgalataim soran kideriilt, hogy a résztvevok a szitudcios jatékokat és a jatékos
feladatokat szeretik a legjobban. A munkéjuk soran pedig az igényfelmérést tudjak a
legjobban alkalmazni kezdetekben.

Az interjukbol kideriil, hogy a résztvevoknek nem csak a biztositassal kapcsolatos
ismereteket kell jol tudniuk, hanem kiilonb6z6 kompetenciakkal is kell rendelkeznitik. Ezt
probaljak felmérni a felvételi interjunal készitett kompetencia vizsgalattal.

A biztositonal megfelelonek tartom a képzési rendszert, mert segitik a résztvevoket a tréner
¢s a vezetok egyarant. Nem rég vezeték be az e-learnig mddszerét, amely segitségével a
tanulok beoszthatjak sajat idejiiket és nem kell annyit utazniuk. A konzultdcidk soran
egyeztetnek az oktatokkal és a csoport tarsakkal igy a tananyagot jol el tudjak sajatitani,

amit a késObbiekben munkdjuk soran alkalmaznak és sikereket érnek el.
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6.Kulcsszavak:

Biztositas: A jovobeli esemény anyagi kovetkezményeinek enyhitését oldjak meg.

E-learning: Szamitogéppel, illetve informacids és kommunikécios technikdval tamogatott

tanulast jelent.

Intelligencia: Egy folyamat vagy képesség.

Tréning: Munkaval kapcsolatos tanulés.

Tréner: Olyan személy, aki a tréninget lebonyolitja és a megfeleld tudds anyagot atadja.
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7. Melléklet

Vezetok interju kérdései

1. Hogvan torténik az tizletkotok kivalasztasa?

2. Milyen az idedlis kor amelyben a leghatékonyabban tudnak dolgozni az {izletkoték?

3. A tréning ideje alatt hogyan foglalkozik az iizletkotokkel?

4. Belépés utan hogyan mentoralljak az uzletkotoket?

5. Hany mentorallt targyalast tart megfelelonek?

6. Milyen ismeretek sziikségesek az uzletkotok szamara?
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A tréning értékelése

Tisztelt Holgyem/Uram
Szevetném kémi Ont, hogy a tréning értékelésével segitse a szakdolgozati munkamat.

Vélaszat eldre is kdszéndm!
frja be az adatait:
s i

Eletkar ;
Iskolai végzettség . Folyamathan lévé kizépiskolai képzés

1. Mi tetszett a legjobban a tréningen?

2. Mit tart a legfontosabbnak az értékelési ciklus elemei kaziil?

3. Mik azok a médszerek, amit a tréningen hallottakbdl alkalmaz?

4. Milyen hatasa van a tréningeknek 3 honappal a tréning utan?

1 2 3 4 b5 6 7 &8 9 10
Egyaltatdannem 7 £33 0 71 00 [0 21 O 2 Telies mértékben

5. Mennyire érz sikeresnek a tevékenységét?

1 2 3 4 5 6 7
Egyatalannem ©1 [ &1 O ©

9 10
0 I Teljes mértékben

i

|

1

!

i
Ty ==



6. Milyen kapcsolat rendszerrel rendelkezik?

i 2 3 4 5 6 7 8 9 1

Egyaltalannem & o 2 T T O T 3 Teljes mértekben

X
]

7. Milyen jovedelmi savba tartoztak Ugyfelei?

12 3 4 5 6 7 8 9 10

Bgyditaldnnem (G 7 O3 [ T 1 & [ [0 5 Teljes mértékben

1

8. Milyen jovedelmet szeretne elémi 1 év alatt? (tobb valasz lehetséges)

2

L

100000Ft
200000Ft
300000Ft
AQ0000Ft
L 500000Ft

o il

9. Hany mentoralt targyalasa volt a megkeresések alatt?
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8. Nyilatkozat

Alulirott Nagy Anett (sziil. Szolnok, 1989.05.21, anyja neve: Hollik Erzsébet)

hozzajarulok, hogy szakdolgozatomba masok is betekinthessenek.
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Nagy Anett
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