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Gondolatok a munkakézosségek vezetéséhez

1. Néhany gondolat a szakmai munkako6zdsségek hatékony miikédéséhez

A munkak&zsséget egy azonos szaktertileten mikods nevelSk alkotjak. A munkakizisség célja: az alkotod-
nevel6 munka fejlesztése, a tagok tovabbképzésének segitése, az iskola vezetSi részére szaktanicsok nydjtisa az
adott szaktargy tanitisaban. Feladatai: a nevelés helyes gyakorlati alkalmazasanak el6segitése, a munkakoz6sségi tagok
munkdjanak 6sszehangolasa, az alkoté-nevelé munka hatékonysaganak novelése, a modszertani eljarasok fejlesztése,
az Ontevékeny szakmai tovabbképzés elGsegitése, a tanulokkal szemben tamasztott egységes kovetelmények
kidolgozasa, a tanulok tudasanak eredményfelmérése, a pedagégusok kozdsségi felelésségének novelése, kbzosségi
értékének fejlesztése, szaktanterem létesitése, azok tovabbfejlesztésében vald részvétel, felszereléseinek Grzése és
fejlesztése (Mezei).

Nemecsak szakmai feladatok, de a pszicholbgiai szempontok is elengedhetetlenné teszik a munkakézdsségek
muikodését a tantestlleteken beliil. Ezek és a k6zottiik 1évS kapesolatok adhatjak a stabil vazat a belsé strukturanak,
s mikodtetésiik nagymértékben fiige az iskola vezetésének iranyitdi stilusatol.

Sokféle vezetési stilust tartak fel a kutaték, ma ezek kozil a kooperativ vezetési stratégiat tartjak a
leghatékonyabbnak. A kooperativ vezetési stilus t6bb vonatkozasban megegyezik a demokratikus, illetve az alkotd
vezetési stilussal. Abban kulénbézik ezektdl, hogy az emberi kapcsolatoknak, a vezeté és a vezetettek egyutt-
muikodésének még nagyobb szerepet tulajdonit. Ennek megvaldsitasaban a nevelG-testilet &kommmunikdcids rendszere
dontd szerepet jatszik.

Nem véletlen az informdacidaramlas kiemelked6 jelentGsége a szervezetek mikoédésében: a kommunikacios
igény az emberekben alapvet$ szikségletekbdl taplalkozik. Ezek kozill kettSt szoktak kiemelni:

— az 6nérzet korébe tartozo inditékok,
— atarsulasi és érintkezési sziikségletekbdl eredd inditékok.

Az egyén a csoporttal valé azonosulasaban fontos szerepet tolt be a kommunikaciés rendszerben elfoglalt
helye alapjan. Most tekintsiik at, milyen elemei vannak egy szervezet kommunikaciés miikédésének. Ezek nélkil
nem lehet hatékony a mikédés. Harom £6 elemet kiilonbéztetiink meg;:

a) a felilrdl lefelé iranyulé kommunikdcids rendszer;
b) a vizszintes iranyd kommunikacios rendszer;
c) az alulrdl felfelé iranyulé kommunikaciés rendszer.

a) A feltlrdl lefelé iranyuld rendszeren belill tdbbféle informacié aramldsa szikséges.
A legfontosabbak:
— a munkatevékenység elvégzésével kapcsolatos informaciok;
—  szervezési eljarasokkal kapcsolatos informaciok;
— a tevékenység értelmét, ésszeriségét megvitatd informacidk a dolgozdk munkajara, magatartasara
vonatkozdan;
— az intézményi célok jobb megértésére és elfogadasara iranyul6 informaciok.
Az informaciék elébbi tipusain beltl tovabbi fajtakat lehet megkiilonbdztetni abbdl a szempontbdl, hogy
milyen szerepet téltenck be a vezetési funkcidéban.
Eszerint van:
—  Determinalé informacié: ennek célja a kozvetlen cselekvésre késztetés; ez altalaban szabalyszertien
eredményezi a feltétel teljesiilése altal meghatarozott viselkedést.
—  Problémafeltaré informacié: célja a probléma formaba Ontése, de a problémat 6nmagaban nem
oldja meg, t6bb alternativa k6zotti valasztasnak a lehetéségét hagyja meg.
— Stimulalé informacié: azt a folyamatot inditja meg, amelynek célja egy bizonyos szituacié utan a
teend6k megallapitasa.
— Szabalyozé informacid: ez csak bizonyos feltételek esetén valt ki cselekvést, nem idéz el6 akciot,
amugy a folyamat tervszer(ien halad, de ha a folyamat eltér a tervtdl, korrigalja azt.
— Iranyité informacié: a hierarchidban szintrdl szintre ismétlédve, dusitva vagy kibontva halad végig,
vezérelve a szervezet mikodését.
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—  Koordinal6 informacio: ez segiti el6 a k6zos célra orientdlt, de a kilénb6z6 helyeken hozott
dontések  Osszhangjat, integralhatésagat, az egyuttmtkodésnek, koézds — tevékenységnek
elengedhetetlen feltétele.

— Kondicional6 informacié: nem a szabélyozott szervezeti folyamatokra gyakorol kézvetlen hatast,
hanem a kdrnyezeti feltételek, a munkahelyi 1égkér alakitisa a célja (Balint 1973).

Az informacidknak sokféle valtozata all tehat a vezetS rendelkezésére ahhoz, hogy a felilrdl lefele iranyuld
kommunikaciés rendszer gazdag legyen. Természetesen nem az a fontos, hogy mennyiségben minél tobb
informaciot kozvetitsen a szervezet. Igaz, hogy a til kevés informacié érdektelenséget vagy éppen bizonytalansagot
valt ki az emberekben, a til sok informacié azonban telitettséget eredményezhet. A lényeg, hogy minden olyan
informacié eljusson a beosztottakhoz, amely szamukra fontos tevékenységiikben, munkahelyi kapcsolataikban.
Természetesen nem elég csak elinditani ,,felilr6l” az informaciét, az informaciéaramlas jellemzbje a nagymérték
torzulas. Gyakran el6fordul, hogy mire valakihez eljut — kiléndésen, ha t6bb attételen keresztil megy — egy
informacid, tartalmaban mar megvaltozott az eredetihez képest. Fontos tehat allanddan kontrollilni e folyamatot,
hogy csékkentsiik a ,,félreértés”, torzulas lehetGségeit.

b) A vizszintes iranyd kommunikaciés rendszer hidat jelent azok kozott az emberek kozétt, akik a szervezet
hierarchidjaban azonos szinten helyezkednek el. Az egyén szempontjabdl kiemelkedd jelentésége van ennek,
hiszen ezaltal kap visszajelzéseket véleményére, allasfoglalasara, munkajara vonatkozéan a kdzvetlen munka-
tarsaktdl. S ez gyakorlati jelentSségét tekintve az egyén szempontjabol gyakran fontosabb, mint a felettesektdl
kapott informacié. Ez a kommunikaciés rendszer tehat elsGsorban a szervezet informalis struktirdjaban
mukodik, s hatasa kettSs lehet a szervezet mikodése szempontjabol. Pozitiv ez a hatds, ha a szervezet altalanos
céljaival, értékrendszerével tartalmaban Ssszhangban van az dramlé informacid, s negativ, ha ezekkel nincs
egységben, killéndsen az, ha tartalmaban, értékrendjében ellentétes a hivatalos informaciékkal.

c) Az alulrdl felfelé iranyulé kommunikaciés rendszernek tébb funkcidja is van. Egy-részt néveli annak
lehet6ségét, hogy az intézmény dolgozdi erésebb belsé azonosulassal, nagyobb intenzitissal vegyenek részt a
célok megvalositasaban; masrészt lehetGségeket biztosit a vezetés funkcidinak hatékony alkalmazasahoz.
Altaliban minden vezeté hangoztatja, elismeri az alulrl felfelé iranyulé informaciok fontossagat a szervezetek
mikoédésében, azonban a gyakorlatban ennek ellenére ez kevésbé hatékonyan funkcionalé kommunikacids
rendszer. Ha ki is alakul ez, a torzulas még inkabb megtigyelhet6 jelenség ebben az informacidéaramlasban, mint
a felilrdl lefelé haté kommunikaciés rendszerben. Ennek £6 oka, hogy a be-osztottak — tobbféle indittatastdl
vezérelve — gyakran nem a sajat véleményiiket fogalmazzak meg, hanem arra trekszenek, hogy mondandéjuk
megfeleljen annak, amit a vezet hallani szeretne. Ezen a felfogason csak akkor lehet valtoztatni, ha a vezetd
tevékenysége szerves részének tekinti a beosztottak véleményének ki-kérését, s ha netan ez nincs 6sszhangban
az Ovével, nem alkalmaz semmiféle retorziét. Természetesen a vélemények meghallgatisa 6nmagiban még
kevés, akkor van ennek igazi értelme, ha a vezet6 dontéseinek meghozatalaban figyelem-be veszi ezt. Ellenkez6
esetben a beosztottak csak iires ,,jatéknak”, aldemokratizmusnak tekintik, ez pedig el6bb-utébb érdektelenséget,
fasultsagot eredményez. Annak, hogy az intézményben valéban demokratikus légkor alakuljon ki, egyik
legfontosabb feltétele, hogy a vezetés minden olyan kérdésében kikérje a beosztottak véleményét, javaslatait,
amelyek fontosak a szervezet mikodése szempontjabdl, akir a munka tartalmdt, akar a személyi vonatkozasokat
illetGen.

Sikeres munkajahoz csak néhany szempontot villantottunk fel. Mind a meg-felel6 munkahelyi 1légkér, mind
a mikodSképes belsé struktira feltétele a tantestiiletek hatékony pedagogiai tevékenységének.

2. A szakmai munkaké6zosségek 6szténzé hatasa

A pedagogiai gyakorlat aktualis kérdéseként kezeljik a szakmai munka-k6z6sségek 6sztonz6 hatasat,
azoknak a modszereknek a kidolgozasat, amelyekkel a tanitok, tanarok munkéjat folyamatosan figyelemmel kisérjik,
elismerjik. Ezaltal fel-vallaljuk azokat a feladatokat, amivel az iskolai tartalmi munka szinvonalat javithatjuk,
fejleszthetjik. Irasunk ezeknek a lehet6ségeknek a feltardsara vallalkozik. Munka-tarsaink Osztonzésére olyan
munkahelyi kérnyezetet kell teremtentink, amelyben az ott dolgozok veliink, 6nmagukkal és egymassal 6sszhangban
tevékenykednek, és hisziink abban, hogy a csoportérdekek mellett sajat sziikségleteiket is kielégithetik. A tevékeny
munkahelyi 1égkort akkor tudjuk megvaldsitani, hogyha a maximumot varjuk el masoktdl, nekink is a maximumot
kell nygjtanunk. Tamogassuk a csoport céljait és feladatait, ezen belill egyforman fontosnak kell érezniink a tagok és
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6nmagunk szikségleteit. Engedjiik tarsainkat hibazni, mert a hibakbdl tanulhatunk. Ismerjik el és jutalmazzuk az
eredményeket, de ha kell, negativ visszajelzésekkel is élhetiink. Segitsik a csoporton belili zavartalan
egylttmuikodést, az ésszerl versenyszellem kialakulasat. Batoritsuk beosztottjainkat kritikdra, és oldjuk fel a
konfliktusokat. Lélektani sgerzddést kotink, vagyis megfogalmazzuk a kdlesénds elvarasokat, a kotelezettségvallalast s
az el6forduld pozitiv és negativ kovetelményeket tevékenységiik alapjan.

Ehhez az sziikséges, hogy senkibél sem hidnyozzon a munkakedv, igyekezet, készek legyenek egy-egy 4j

moédszer  elsajatitasara, innovacidjara; tudniuk kell, hogy teljesitményiiket milyen mércével mérik, s
teljesit6képességiik utjaban nem allhatnak akadalyok, gatlé tényez8k. Fontos, hogy a kévetelményrendszert mindenki
ismerje.
A pozitiv Pygmalion lélektani szerz6désnek lényegét a kovetelmények és normak képezik. Vonjuk be
munkatarsainkat a dontéshozatalba, mondassuk el veliik, hogy mire képesek, lelkesitsitk Sket. Ha kézdsen tlzzik ki
az elérendd célokat és teremtjik meg a veliik Gsszeflige korilményeket, akkor segiteni is kell a megvaldsitasukat.
Ne legyen tal mély szakadék a k6zos és egyéni célok kozott.

A remélt eredmény érdekében a rugalmas, targyilagos és elérhet6 normat, a norméahoz igazitott egyéni
magatartast és a norma teljesitésébdl az egyénnek ebbdl szarmazé hasznat kell hangsulyoznunk. A lehetd
legeredményesebb munkaban akkor tehetjik beosztottjainkat érdekeltté, ha velik egyiitt dolgozzuk ki a rajuk
vonatkoz6 feladattervet. Erdekldjink tevékenységiik irant, a sikerhez vezeté dton vallaljunk kézos felelGsséget
velik.

Mindenki teljes személyiségként van jelen a munkahelyén, a szakmai kéz6sségekben; a munkéval Ssszefiiggd
igényei és érdekei mellett, a személyes vonatkozasokat is magaval hozza. Ha gy érzi, hogy egy kolléga vagy vezetd
figyelmen kivil hagyja szikségleteit, vagy akadalyozza érdekei megvaldsitasaban, akkor elveszti lelkesedését a
munkaja irant.

Fontos, hogy megvalosuljanak az 6nkiteljesits szitkségletek (eredményesség, kitartas, megértés), a tarsadalmi
szitkségletek (hovatartozas, egylttérzés, szeretet és vonzalom kolesonossége), a biztonsagi sziikségletek
(veszélyezettséggel szembeni védekezés, a zavartalan rend 6vasa).

A jol végzett munkat, munkatirsaink viselkedését az iskoldban kialakitott, elvarasokkal és célokkal
Osszhangban 1évé magatartasért jard jutalmakkal befolyasolni tudjuk. Alapfeltételek: a munkahelyi koriilmények, az
ellenérzés, a munkatarsi kapcsolatok, a bérezés, méltanyos vezetési elvek, igazsagos iranyitas. Oszténzék lehetnek:
elSléptetés, felelbsség, eréprobat jelentd feladatok, elismerés, elért eredmény.

A gyakorlatban jelentSs, hogy munkatirsainkkal folytatott beszélgetéseink soran kénnyebben felismerjitk
alapvet§ szikségleteinket, az ezek megvaldsitisara tett kisérleteinket nagyobb megértéssel szemléljiik, pontosan
tudjuk, hogy az erSfeszitéseinkért milyen elismerést varunk.

Vizsgalataink azt bizonyitjak, hogy a j6l mikod6 szakmai munkak6zosségben az alabbi okok késztetik
munkdra a tagokat: tudds (4j ismeretek felkutatdsa és elsajatitisa), hatalom (masok vezetése és iranyitasa),
fuggetlenség (sajat célkitlizéseink megvaldsitasa), siker (személyes céljaink elérése), elismerés (rokonszenvet
ébreszteni masokban 6nmagunk és képességeink irant), baratsag (k6z6s munka végzésére tarsak keresése), felel6sség
(a vallalt munkéaért), alkotéképesség (fogékonysag, belsé igényesség, vagy), biztonsag (6nbizalom), elkGtelezettség
(k6z0sség irant, tisztelet, odaadas), méltinyossag és egyenléség (eredményeinkért, eréfeszitéseinkért), ki-teljesedés (a
munkdban), 6nbecsiilés (szervez6i személyiségek legyiink), eréproba (alkotéképesség, feladatvallalds), segitGkészség
(segitség, beleérzéképesség, nyitottsag, fogékonysag), kellemes id6toltés (olyat tegyiink, amit élveziink).

Valésagos hajtoerSt az egyéni célokat és szitkségleteket kielégité elényok jelentenek. A helyes jutalmazaskor
figyelembe vessziik, hogy a jutalom akkor meg-felel, ha a vezetd és az egyén valdsagos igényeit kielégité feladatot
sikeresen elvégeztiik. A jutalom legyen Gsszhangban az egyén igényeivel, s olyat igérjiink, amit teljesiteni tudunk,
masrészt a jutalmazasi rendszer épuljon be az iskola hagyomdnyaiba, programjaba.

Szabalyként kezelhetjik: kertiljik az egyenlSsdit az emberekkel valé banas-médban, kell6 idében reagaljunk
a tevékenységekre, noéveljik beosztottaink 6nallésagat, mondjunk véleményt javité szandékkal, ne fukarkodjunk a
dicsérettel.

Osztonzé tevékenységiink eredményes lesz, ha déntéseink személyre szoléakka vélnak, ha segitjiik a
csoporton belili egytittmtkodést, az ésszeri versenyzést, ha tamogatjuk az alkotd jellegl véleménykiilonbséget. A
lélektani szerz6dés magaban foglalja azt is, hogy mi is megtegyliink minden télink telhet6t azért, hogy 6k is
megtehessék mindazt, ami t6lik telik.
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3. Mikor sikeres a munkako6zosség-vezetés?

Az iskolai munkak6zosségek tobb évtizedes tapasztalatai arra utalnak, hogy akkor tudnak eredményesen
dolgozni, ha autonémiat élveznek, ha nyitottak a szak-tudomanyok legtjabb eredményei irant, ha fejlett a
kooperacios készséglk, ha a pedagbgusok készek a sajat tevékenységik allandé megujitasara, és élnek azokkal az
egyre sokasod6 tdjékozodasi, 6nképzési lehetGségekkel, amelyek megteremthetik szakmai Onallésagukat. Ez
megkivanja a munkak6z6sségi foglalkozasok megujitasat és sikerét.

Az életet, munkat megnehezit dolgok j6 része sajait magunkban talalhatd, és ezen valtoztathatunk.
Kifejleszthetliink olyan viselkedésmédokat, képességeket, a-melyek segitenek abban, hogy élvezzik a munkankat, jo
kapcsolatokat épitstink ki és sikeresek legytink.

Munkankban fontos szerepet tolt be a személyiség ereje, ebben is a hatalom. Ezen azt értjuk, képesek
vagyunk-e a torténéseket befolyasolni, masokat ravenni arra, hogy valamit elvégezzenek, vagy hogy meghatarozott
moédon viselkedjenek.

A hatalom t6bbféle forméjaval talalkozhatunk, igy: jutalmazé hatalom, amikor azt tudjuk adni az
embereknek, amire vagynak; kényszerité hatalom, amikor bintetink valami kellemetlenséggel, vagy a jo
megvonasaval. Legitim hatalom, amikor pozicid, megbizas segitségével vesziink ra embereket, hogy elfogadjak az
iranyitast, megtegyék, amit kivainunk. Referens hatalom esetén az emberek szeretnének hozzank hasonlitani, velink
azonosulni. Szakért6i hatalomrdl akkor beszélink, ha valamilyen kiilénleges szakértelemmel rendelkeziink.
Informaciés hatalom, ha olyasmit tudunk, ami masok szamara hasznos lehet.

A pszicholégusok a hatalom két alapvetSen eltéré megkozelitési modjat killonboztetik meg: a patrizmust és
a matrizmust. A patrizmus a vezetés hagyomanyos, férfias formaja. Merev, a rend, a fegyelem és a tekintély erejében
hisz. Fontosnak tartja az 6nuralmat, a racionalis magatartast. A matrizmus ezzel szemben a vezetésnek az a formaja,
amely a megbeszélést részesiti elényben a parancsok osztogatasival szemben. Optimistin néz a jévébe, az
Gszinteségre épit, és nemigen tesz killénbséget a nemek kézott.

A munkahelyi hatékonysag azt jelenti, hogy elvégezzik dolgainkat és elérjik céljainkat. De nem elég az,
hogy jol végezzik munkankat, arra is szitkség van, hogy a veliink kapcsolatban allé embereket befolyasoljuk. Masok
befolyasolasa egy folyamat, melyet harom szakaszra bonthatunk: kapcsolatfelvétel, ilyenkor vessziik ra a masikat,
hogy figyeljen rank; a befolyasolas soran érjiik el, hogy elfogadjak javaslatainkat, vagy hogy ugy cselekedjenck, ahogy
mi szeretnénk; a tavozas mivészete, hogy tgy hagyjunk ott valakit, hogy az valéban a befolyasunk ala kertlt.

A kapcsolatfelvételiink fiigg: az 6sszhangunktol, a nyugtalansagtol, a bizalomtdl és hitelességtdl.

A befolyasolashoz szitkséges stratégiat is ki kell alakitani, lehet a nyomas elvét alkalmazni, amikor pontosan
tudjuk, mit akarunk, vagy amikor teljesen tisztadban vagyunk a probléma megoldasaval. A hiazédé stratégia teljesen
mas, mivel kbz6s meg-egyezésen alapul, nem pedig egy ember tekintélyén.

Befolyasolasi formak: kényszerité (fenyegetd, nem engedd), tanitdé (informdiciokozls, 6j felfogast
megismertetd), ésszerd, logikus (jozan észre és logikara alapozd érvelés), érzelmi (érzelmekre, értékrendre épit),
szakért6i (a tudasra és a szakértelemre hivatkozik), modell allité (példakat mutat be), személyes vonzerén alapulo,
karizmatikus (a személyiség erejére épit), targyald (alkalmazkodd), kézds problémamegoldasra épité (a legjobb
megoldas kidolgozasa kolcsonds egyetértéssel), nem utasitasos (arra batoritja a masik felet, hogy elemezze a
problémat, és megoldasi médokat javasoljon).

Az asszertivitds évtizedlink vardzsszere — a siker egyik kulcsa. Az asszertivitds olyan magatartds, mely
meghatirozza a kiilsé viselkedést, a belsé lelkiallapotot és az emberekhez valé viszonyulast. Magaban foglalja, hogy
fontosnak tartjuk és megvédjik sajat jogainkat és céljainkat, de felismerjik és tiszteletben tartjuk a masik ember
torekvéseit és jogait is. Gyakorlati tandcsok az asszertivitas elsajatitasahoz: ha hatarozott, kbzvetlen, kedves hangon
kozvetitjik gondolatainkat, akkor elfogadjak véleménytinket. Szikséges egy érdekegyeztetés is, ezzel vilagossa
tesszlk, hogy nincs szandékunkban masok jogait csorbitani. Tanuljunk meg nemet is mondani, fogadjuk el a jogos
kritikat, s legyen a humornak értéke. A hangot is kell6 toleranciaval kezeljiik: hagyjuk, hogy a dith6s ember kifejezze
érzelmeit, prébaljuk kitaldlni, miért haragszik, ne szalljunk vitaba, az csak elnydjtja a dolgot, s probaljuk csékkenteni
a fenyegetettség érzését.

A vezet6i munkaban fontos az image kialakitisa. Nem arrdl van sz6, hogy masnak akarunk latszani, mint
akik vagyunk. Epp ellenkezbleg: azt kézoljik a vilaggal, hogy azok vagyunk, akik: tapasztalt, szavahihetd, ratermett
emberek. Ebben jelent8s szerepet jatszik a testbeszéd, a szemkapcsolat, az arckifejezések, a testtartas, a gesz-tusok és
a hangszin.

A munkak6z6sségi munkanak része az értekezlet. Sokan rosszul tdrik az értekezleteket — unalmasnak,
kidbranditonak, szervezetlennek és eredménytelennek tartjak. Az értekezletek azonban olyan fontosak, hogy meg kell
tanulnunk helytallni. Eszre kell vetetni magunkat felszélalasokkal, megfelel6 kritikai reakciokkal, helyes tilésrenddel,
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r6vid és figyelemfelkelté beszéddel, pozitiv megjegyzésekkel, pontos és részletes informacidgyijtéssel és ezek
felhasznaldsaval, konstruktiv  elképzelésekkel, folyékony  beszéddel, cselekedeteink  megtervezésével,
kockazatviseléssel, s ha mi elnokolunk, emberi atmoszféra teremtéssel.

Munkak6z6sségi foglalkozasok vezetéséhez ajanlott médszerek:

Beszélgetés

konzultaci6, impulzus modszere (el6adas és beszélgetés Osszekapcsolasa), elbadast kévetS beszélgetés, férum,
kerekasztal-beszélgetés (szakértékkel), kiscsoportos beszélgetés, ,,nyitott ajt6” — barki bekapcsolodhat a
beszélgetésbe.

Kérdezés

interju, agy trészt — frasban felvetett kérdésekre adott valaszok, ankét, tanacskozas — élmények megerdsitése.

Vita
kiscsoportos vita, panel vita — 3-4 felkért elbadd, vitavezeté utin egy egész csoport vitdja, szakaszos vita —
csoportvitabol Ssszeallt tapasztalat, tézisek alapjan szerkesztett vita, kiscsoportos beszélgetés, ,,6tletroham”.

Szimuldcids modszerek
teleletvalasztas — lehetséges modszerbdl valogatas, esettanulmany, szerepjaték.

Egyiittmiikidést feltételezd midszer: tapasztalatok elemzése, rendezése és értelmezése.

A munkakdzosségi foglalkozasokon alkalmazott elemzések, értékelések betdlthetnek mérS funkcidkat,
melyek a tanulék és tanuldcsoportok egymashoz valé viszonyat mutatjak, lehetévé teszik kovetkeztetéseink
megfogalmazasat és hataselemzését. Az analizal6 funkcié minéséget mutat, a pedagdgiai folyamat egészét atfogja. Az
Osztoénzd funkcié megerbsitést ad, pozitiv iranyban befolyasol, a kudarcok felszamolasaban segit, fejlesztd,
joindulatu, targyilagossagra utal.
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