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Bevezetés

Napjainkban a fejlett vilagban senki nem kérddjelezi meg, hogy a gazdasdg minden
szektoraban az eredményes miikodés egyik legfontosabb feltétele az értéket teremtd ember. Igy
van ez a karbantartas teriiletén is. Kutatdsaink egyrészt arra irdnyultak, hogy a karbantartas
kiilonbozd teriileteinek leendd munkavallaloi milyen képességekkel rendelkeznek, masrészt
milyen elvarasaik vannak leendé munkahelyiikkel kapcsolatban. Kinalati munkaerdpiac esetén
a munkaltatok hajlamosak ez utobbi szempontot figyelmen kiviil hagyni, az azonban
megkérddjelezhetetlen, hogy a munkavallalokat motivaltabba teszi, ha munkahelytikkel
kapcsolatos eldzetes elvarasaik teljesiilnek. Vizsgalataink sordn kiemelt fontossagu
szempontként kezeltiik a kulturalis kiilonb6zdségbdl adodo kihivasokat, illetve az azoknak valo

megfelelést.

Elméleti hattér

Fontosnak tartjuk, hogy rovid attekintést nytjtsunk azokrol a valtozokrol, amelyek kutatasunk
fogalmi keretét alkotjak. Osszefoglaljuk egyrészt a kulturalis intelligencidval (az egyén
kulturalis kihivasoknak vald megfelelésének jellemzdje), illetve annak mérésével kapcsolatos
legfontosabb ismereteket. Valamint attekintést nydjtunk a szervezetek életének, mikodésének

crer

kapcsolatban.

A kulturalis intelligencia (CQ)

Az intelligencia hanyados (IQ), amelyet a huszadik szdzad elején dolgoztak ki, napjainkban, a

hétkoznapi  életben is elterjedt fogalom. Altalaban egy ember értelmi képességére
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kovetkeztethetiink beldle, és tobbféle teszttel hatarozhatd meg. Egy atlagos értelmi képességii

személy maximum 130 pontot érhet el, e f6l6tti IQ mar kiemelkedd intelligenciat feltételez.

Az a tény, hogy a magas IQ nem garantalja a sikert az életben, vezetett kozel egy évszazad
utan, az érzelmi intelligencia (EQ) megsziiletéséhez. Napjainkban, a munka vildgdban is
elfogadott lett, hogy az egyén ¢és ezaltal egy szervezet hatékony miikddéshez az érzelmi
alkalmazkodés, az empatia, a kapcsolatteremtés, vagyis az érzelmi intelligencia fejlettsége

legalabb annyira fontos, mint a matematikai, vagy logikai képességek (Goleman, 1995).

A kulturdlis kiilonb6zdségbdl adodo nehézségek legydzésére azonban egyik intelligencia
magas értéke sem jelent garanciat. Erre a kérdéskorre irdnyul6 kutatds hivta életre néhany éve a
kulturalis intelligencia (CQ) fogalmat (Earley, 2003). A téma fontossagat, és 1étjogosultsagat
jol jelzi a témaval foglalkoz6 szamtalan cikk és konyv megjelenése, valamint az is, hogy
2010 majusaban az USA-ban megrendezték az elsé kulturdlis intelligenciaval foglalkozo

vildgkonferenciat.

A definici6 szerint ,,A kulturdlis intelligencia az egyénnek azt a képességét jelenti, mely
lehetévé teszi, hogy sikeresen alkalmazkodjon olyan szokatlan helyzetekhez, amelyek

létrejottében meghatarozo szerepe van a kulturalis kiilonbségeknek.” (Earley, 2003. 59. old.).

A kulturdlis intelligencianak négy komponense van, a kognitiv, metakognitiv, motivacios és
magatartasi komponensek egyiitt alkotjak a teljes CQ-t. A metakognitiv, kognitiv és motivacios
komponens mentélis képesség, ugymint a gondolkoddsmodunk, az informéciokra vald
nyitottsagunk, vagy a fantaziank. Ezek a komponensek kozvetleniil nem megfigyelhetok a

magatartasi komponens pedig a cselekedetben o6lt testet (Ang, 2006).

A metakognitiv komponens arra a folyamatra utal, ahogy az egyén elsajatitja €s megérti a
tudast. A kognitiv komponens maga a tudds, mas kultirdk ismerete, amelyet tanulassal és
személyes tapasztalattal lehet megszerezni. A motivacidés komponens az egyén belsé hajtoerejét
jelenti, arra vonatkozdan, hogy akarja megismerni a kulturalisan kiilonb6z6 helyzeteket és
tanuljon beldliilk. A magatartdsi komponens a viselkedés megnyilvanulasa, vagyis amit az
emberek tesznek és nem, amit gondolnak. A négy komponens koziil a legkdonnyebben

megragadhato, hiszen a kapcsolattartds soran folyamatosan jelen van, mutatja az egyénnek azt a



képességét, hogy a helyzetnek megfeleld verbalis és non-verbalis eszkozoket alkalmaz a

kiilonbozo kultirakbol szarmazd emberekkel szemben. (Earley, 2004).

Melyek azok a helyzetek, amikor a kulturalis intelligencia kiilondsen fontos?

Kilfoldi tgyféllel torténd tzletkotéskor, akar a nyelvi (elsdsorban non-verbalis)
nehézségekre, akar az lizleti partner viselkedését meghatarozo gondolkodasmod helyes
értelmezése gondolunk.

Nemzetkozi vallalatok helyi munkavallaléinak motivalasaban, hiszen a kiilonbozo
kultrakban més-mas dolog motivalhatja az embereket.

Magas ¢és alacsony kontextusu kultiraju (mindent kimondunk, vagy sziikség van a ki
nem mondott gondolatok hattérismertére) munkavallalok kozotti vitdk sikeres
menedzseléséhez, a konfliktusok megoldasahoz.

Moralis, etikai kérdések esetében, melyek a legbonyolultabbak és potencidlis veszélyt
rejtenek az lizletemberek szamara.

Nemzetkozi vallalatokndl a helyi munkaerd képzésére, fejlesztésére alkalmazott
eljarasok  kidolgozdsa soran. (Az emberek kulturdlis hatteriiktél fliggden
kiilonbozoképpen sajatitanak el 1 ismereteket.)

Valédi globdlis vallalatoknal, melyeknek mindegy mekkora méretiiek, nincs a
hagyomanyos értelemben vett kozpontjuk, amely koordindlja a kiillonb6zo
telephelyeket, mégis van helyi vonatkozasuk. Menedzsereiknek egyidejlileg kell

globalisan és lokélisan gondolkodni és cselekedni.

Ha csak a felsorolt helyzeteket tekintjiik, nyilvanvald, hogy a kulturalis intelligencia napjaink

egyik meghatarozd kompetenciaja, amellyel a dramaian valtozé kihivasoknak megfelelni tudo

szakembereknek a karbantartas teriiletén is elengedhetetleniil rendelkeznie kell.

A szervezeti kultara

Szinte nem mulik el nap, hogy ne hallanank, vagy hasznalndnk magunk is a kultira szot,

ennek ellenére nincs egy egységes, mindenki altal elfogadott definicidja. Altalanos emberi

értelemben a kultiira mindazon ismeretek, értékek, szokasok és hiedelmek 0sszessége, melyeket

¢letiink soran elsajatitunk. A kultura egy valtozo, Osszetett rendszer, amelynek szdmtalan



teriilete, szintje van. A munka vilagaban az altalanos értelem mellett kiemelt fontossagu a

kultara szervezeti szintje.

Empirikus kutatasaink soran a kultira szervezeti szintjén vizsgaldodtunk. Schein fogalmi
meghatarozasat tekintve mértékadonak: ,,A szervezeti kultira azoknak a kozosen elfogadott
alapfeltevéseknek a megnyilvanuldsa, amelyeket az adott csoport tanulds révén felfedezett,
felismert, vagy kifejlesztett abbol a célbol, hogy kezelni legyen képes a kiils6 adaptaciobol és a
belsd integraciobol szarmazd problémait. Ezeknek a megnyilvanulasoknak kell6en
kiforrottaknak kell lennilik ahhoz, hogy a szervezet tagjai érvényesnek tekintsék azokat, és
tanithatok legyenek a szervezetbe belépd Uj tagok szamara, mint a vallalati problémak
érzékelésének, megértésének, és a roluk valé gondolkodasnak, a veliik kapcsolatos érzéseknek

a helyes modja”. (Schein, 1992. 12. o)

crers

Cameron ¢és Quinn versengd értékek modelljében, a stabilitds, vagy rugalmassag €s a befelé
illetve kifelé Osszpontositd dimenzidk altal kifeszitett siknegyedekben helyezték el kultara
tipusaikat (Cameron-Quinn, 2006). A siknegyedek érdekessége, hogy értékfelfogasuk egy-egy

szervezetelméleti irdnyzat filoz6fidjanak is megfeleltethetd.

Az egyik dimenzid két végpontja, a stabilitas, rend, iranyitds €s a rugalmassag, dinamizmus,
onallosag, a masik dimenzid két végpontja a belsé fokusz, integracio és a kiilsé fokusz,
differencialas. A két tengely négy olyan negyedet valaszt el, amelyek atlojan helyezhetdk el a

kiilonb6zo kultaratipusok. (1. abra)
IDE KERNEM AZ 1. ABRAT

A klan kulturaju szervezet egy baratsagos munkahely, olyan, mint egy nagy csalad. A
szervezet vezetjét mentornak tekintik, aki bizonyos esetekben sziiloként, gondoskodo
személyként viselkedik. A lojalitas és a tradiciok tartjdk Ossze a szervezetet. Nagy hangsulyt
helyeznek a csoportmunkara. Fontosnak tartjdk a hossza tava személyzetfejlesztést, a

nyitottsagot €s a bizalmat. Sikerként definialjak a vevdk iranti érzékenységet.

Az adhokrdcia kulturdji szervezetben a dinamizmusra, a vallalkoz6 szellemre és a

kreativitasra helyezik a hangsulyt. Ebben a kulturdban vezetd 0jitd, a dolgozok hajlandok



kockéztatni. A szervezetet az innovacio €s a fejlodés iranti elkotelezettség tartja dssze. A sikert

az egyedi, uj termékek, szolgaltatasok, kifejlesztése jelenti. Fontos a piacvezetd pozicio elérése.

A piac kultaraju szervezetet nagyfoku eredményorientaltsag jellemzi. A vezetd hatarozott,
eredmény- €s teljesitmény orientalt. A dolgozokra jellemzo a versenyzd szellem. A szervezet
Osszetartd erejére a célok és az eredmények elérése jellemzd. A jo hirnév és a siker kozos iigy.
Hosszu tavon a versenyre, a mérhetd eredményekre és célokra fokuszalnak. Fontos a piacvezetd

pozici6 elérése, valamint a kihivo célok megvaldsitasa.

A hierarchia kultura egy nagyon szabdlyozott, strukturalt, kiszamithat6, biztos munkahely,
ahol a formalis eldirdsok, szabalyok tartjak Ossze a szervezetet. A vezetd jo koordinator és
szervezd. Fontosnak tartjdk hosszu tavon fenntartani a kiszamithatdsagot és a szabalyozott,
problémamentes muiikodést. A sikert a kiadasok €s hatarid6 betartasa és az alacsony koltségek

vonatkozasaban értelmezik.

A pénzpiaci és realgazdasagi valsag kaotikusan valtozé kdrnyezetében a meglévd szervezeti
kultira lehet gatja a szervezet eredményes miikodésének, ezért a kultiravaltds képessége
kulcskompetenciavd nétte ki magat (Horvath, 2008). A kultaravaltashoz azonban

elengedhetetlen a meglévo szervezeti kultira minél tokéletesebb megismerése.

Célkitiizés és vizsgalati modszerek

Kutatasunk célja egyrészt annak megallapitasa, hogy a karbantartas teriiletén esetlegesen
elhelyezkedni vagy6 nappali tagozatos egyetemi hallgatok mennyire vannak birtokaban annak a
képességnek, amely a kulturalis kiilonbségekbdl adodo kihivasnak valé megfelelést biztositja,
milyen kulturdlis intelligencidval rendelkeznek. Masrészt milyen szervezeti kultaraju
munkahelyen szeretnének dolgozni, és kimutathato-e kapcsolat a kulturalis intelligencia és a
,vagyott” szervezeti kultura kozott. Illetve a hallgatok altal vagyott szervezeti kultara, €és a piac

altal kinalt lehetdségek mennyire vannak dsszhangban.

Vizsgélataink soran kérddives megkérdezést alkalmaztunk. Annak megéllapitdsara, hogy a
hallgatok tanulményaik befejezése utdn milyen szervezeti kultiraval rendelkez6 munkahelyen

szeretnének dolgozni, a Cameron & Quinn altal kifejlesztett OCAI (Organizational Culture



Assessment Instrument) kérddivet, a kulturdlis intelligencia mérésére pedig a CQS (Cultural

Intelligence Scale) kérddivet hasznaltuk fel.

Az OCALI kérdGivben a szervezetre vonatkozo allitasokat kell értékelni, hat kérdéskor koré

csoportositva, melyek a kdvetkezok:

1. a szervezet f6bb jellemzdi, vagyis amilyennek a szervezet altaldban latszik;

2. vezetési stilus és szemlélet, ami athatja az egész szervezetet;

3. az emberek irdnyitasa, vagyis az a mod, ahogy az emberekkel bannak;

4. szervezeti ragaszto, ami az Osszetarto erd a szervezetben;

5. stratégiai hangsulyok, vagyis mely teriiletek kiemeltek a szervezeti
stratégiaban;

6. sikerkritériumok, amelyek meghatarozzdk, hogy hogyan definidljak a

gy6zelmet, mi érdemel jutalmat (Cameron, 2006).

Az egyes kérdéskorokhoz 4-4 allitas tartozik, ezek kozott a kérddiv kitoltdjének az altala
megitélt aranyok alapjan 100 pontot kell szétosztania. Az egyes allitdsokhoz tartozd pontok
atlagolasakor kapott értékeket a térnegyedek atlojan bejeldlve és a pontokat Osszekotve egy
jaték sarkanyra emlékeztetd négyszdget kapunk (1. dbra). Minél magasabb értéket kapunk egy

térnegyedben, annal inkabb mondhatjuk erdsebbnek, dominansabbnak az adott kultira tipust.

A CQS 20 elemes négyfaktoros kulturalis intelligencia kérd6iv felhasznalasaval végeztiik a
hallgatok kulturalis intelligencidjanak meghatarozasat (Ang, 2007). A kérdéivben az egyes CQ
faktorok meghatarozasahoz a kitdltdre vonatkozo allitasok szerepelnek, melyeket a szerint
értékel a kitoltd, hogy mennyire tartja magara vonatokozdan jellemzdének (1 - egyaltalan nem
jellemzd; 7 - tokéletesen jellemzd). A 20 elembdl 4 tétel vonatkozik a metakognitiv, 6 a

kognitiv és 5-5 tétel a kulturalis intelligencia motivacios, illetve a magatartasi komponensére.

A statisztikai elemzésekhez az SPSS 15.0 verzidjat hasznaltuk, az értékelések soran tobb
szakirodalomra tdmaszkodva vontunk le kovetkeztetéseket (Ketskeméty, 2005; Székelyi, 2005;
Sajtos, 2007).

A vizsgalat adatfelvétele 2009 majusa és 2009 decembere kozott zajlott. A kitdltés papiron,

oktatd jelenlétében, el6adason, vagy gyakorlati foglalkozason tortént.



A vizsgalati eredmények és kovetkeztetések

Kutatasunk soran 1500 nappali tagozatos hallgatot kérdeztiink meg. Az értékelésbe azonban
csak a kitoltott kérddivek egy részét tudtuk bevonni. Kizartuk azokat, akik vagy hidnyosan
toltottek ki a kérdoivet, vagy jol lathatéoan ,,sormintat” rajzoltak (minden allitdst azonos
pontszammal értékeltek, vagy 1-t6l 7-ig, majd 7-t6l 1-ig cikcakkban jelolték a valaszokat).
Ezen kiviil nem keriiltek értékelésre azok, akik kiilfoldon néttek fel, illetve azok, akik olyan
szakon tanulnak, hogy nagy valoszintiséggel nem fognak a karbantartas teriiletén elhelyezkedni
(6vodapedagodgusok, turizmus szakosok, stb.). Végiil 765 {6 keriilt bevonasra a vizsgalatba,
tobbek kozott gépész és vegyészmérnokok, ipari formatervezés szakosok, kozlekedési

mérndkok, miiszaki menedzserek, stb.

A hallgatok kozott kb. fele — fele aranyban voltak a nék és a férfiak. Ez nagyjabol megfelel az
orszagos atlagnak (a nappalis hallgatok 52 %-a né)*. Ha figyelembe vessziik a szakok miiszaki
jellegét, a férfiak nagyobb aranyat varnank, mivel azonban a kit6ltés oran tortént, és a nok

szabalykovetobbek, jobban eljarnak orara, ez indokolja a kapott aranyt.

Az ¢letkor szerinti megoszlas lathato a 2. dbran. A hallgatok tobbsége, 52%-a (39216) 18-21
év kozotti, 47 %-a 22-25 év kozotti és csupan 1%-a 25 év feletti.

IDE KERNEM A 2. ABRAT

A kulturdlis intelligenciara, és a vagyott munkahelyi szervezeti kultirdra vonatkozo

legfontosabb statisztikai jellemzdket az 1. tdblazatban foglaltuk ossze.
IDE KERNEM AZ 1. TABLAZATOT

Az adatokbodl lathatd, hogy vagyott szervezeti kultura tipusok koziil a legmagasabb
atlagértéket a Klan tipus érte el (36,1), a legalacsonyabbat pedig a Hierarchia kultara (19,8), és
a legmagasabb érték kozel kétszerese a legalacsonyabbnak. A kérdéivben az egyes tipusok
kozott minden szempont szerint 100 pontot kell felosztani, ezért a kapott értékeket

%-os értéknek is tekinthetjiik.

2 KSH adat a felséoktatasban tanulo nappali tagozatos hallgatok ardnya nemek szerint 2009-ben



A hallgatok kulturdlis intelligencidjat vizsgalva megallapitottuk, hogy a CQ a 42-es
minimum, és 128-as maximum érték kozott normal eloszlast mutat (3. abra), és az atlagértéke

85,7 (1. tablazat).
IDE KERNEM A 3. ABRAT

A vagyott szervezeti kultura és a hallgatok kulturalis intelligencidja kozotti kapcsolat
megallapitasahoz azonban nem vizsgalhatjuk egyszeriien az atlagok kozotti osszefliggéseket.
Cameron ¢és Quinn versengd értékek modelljének egyik nagyon fontos kitétele, hogy egy
kulttra tipust akkor tekinthetiink domindnsnak, ha mind a hat vizsgalati szempont szerint az

kapta a legmagasabb értéket (Cameron, 2006. 73. old).

Ezt a nagyon szigori kitételt azonban a hallgatok alig 10%-a teljesiti, ami érthetd, ha
figyelembe vessziik, hogy tobbség a felsdoktatasi tanulmanyai elején jaro fiatal. A szervezetek
miikodésérél nem rendelkeznek til sok személyes tapasztalattal, és a tanulas soran sem

sajatithattak el elegendd ismeretet.

Ezért egy, a kongruencidra vonatkozd kevésbé szigoru feltételt kotottiink ki. Azt tekintettiik
dominans kultiranak, amelyre a hallgaté legalabb harom szempont szerint a legtobb pontot

adta, és a masik harom szempont megoszlott a tobbi kultara tipus kozatt.

A dominans szervezeti kultira nominalis valtozo, hiszen nincs olyan szempont, amely alapjan
barmelyiket a masiknal jobbnak, vagy rosszabbnak értékelhetnénk. A kulturdlis intelligencia
indikatorait 1 — 7 skalan értékelték a hallgatok.

A két valtozo kapcsolatanak vizsgélatara varianciaanalizist alkalmaztunk. Amint az a 4. dbran
lathat6, a legmagasabb kulturdlis intelligenciaval rendelkezd hallgatok a rugalmas, kifelé
forduld adhokrécia tipusu szervezetben szeretnének dolgozni. A legalacsonyabb kulturalis
intelligenciaval rendelkezd hallgatok viszont inkabb egy hierarchikus kultaraji munkahelyre

vagynak, amelyre a stabilitas és a belsd fokusz jellemzd inkabb. Az eredmények szignifikansak.
IDE KERNEM A 4. ABRAT

Kutatdsaink soran arra a kérdésre is kerestik a valaszt, hogy a hallgatok ,vagyott”

munkahelyének szervezeti kultirdja és a munkaerdpiaci kinalat mennyire van 6sszhangban. A



szervezetek jelenlegi kulturajanak meghatarozasat ezen kutatds nem tekintette céljanak, de a
szekunder adatként felhasznaltuk a szerzétarsak mas Osszefliggésben végzett kutatdsainak

eredményeit (Szentes, 2008; Bognar, 2010).

Kozel 600 magyarorszagi szervezet jelenlegi szervezeti kulturajat ismerhettiilk meg a tobb éve
folyo, és az OCAI kérddiv felhasznéalasaval végzett kutatdsok eredményeként. A hallgatok

vagyott és a szervezetek jelenlegi kultirajanak 6sszehasonlitasa lathato az 5. abran.
IDE KERNEM AZ 5. ABRAT

Az abrabol jol lathatd, hogy a szervezetek altal nyujtott kinalat és a hallgatok vagya kozott
kizarolag az adhokracia tipust kultiraesetben van Osszhang (11-11%). Amig a szervezetek
esetében nincs lényeges eltérés a tobbi kultara tipus ardnyaban, addig a hallgatok majdnem
¥a-ed része klan tipust kulturaval rendelkezé munkahelyen szeretne dolgozni. A felsdoktatas, és

a szervezetek szamara is komoly kihivast jelent ennek az eltérésnek a csokkentése.

Osszefoglalas

Tanulmanyunkban bemutattuk, hogy a karbantartas teriiletének potencialis munkavallaléi
milyen, a kulturdlis kihivasoknak megfelelni tudéssal, kulturalis intelligencidval rendelkeznek.
A hallgatok tobbségének kulturalis intelligencidja a nemzetkozi atlaghoz hasonld atlagértéket
mutat (85,7) €és kevesebb, mint 10 szdzalékuk rendelkezik kiemelkedé 120-nal magasabb
értékkel.

Nem szabad azonban elfeledkezniink rola, hogy a megkérdezettek nappali tagozatos
hallgatok, akiknek nagy része alapképzésben vesz részt, €s a tobbségiik 21 évesnél fiatalabb.
Ugyanakkor fontos azt is kiemelni, hogy a kulturdlis intelligencia fejleszthetd. Ha tisztaban
vagyunk azzal, hogy mely teriileteken vannak hianyossdgaink, céliranyosan tudjuk ezeket
potolni. A felsdoktatasnak fontos szerep jut mind a mentalis, mind a magatartasi komponens

fejlesztésében.

Bemutattuk, hogy az egyetemi hallgatok kulturalis intelligencidja és jovOben vagyott
munkahelytlik szervezeti kulturaja kozott milyen Osszefiiggés van. A hallgatok tobbsége klan

tipust szervezeti kultiraval jellemezheté munkahelyen szeretne dolgozni. Hangsulyoznunk kell



azonban azt a tényt, hogy a legmagasabb kulturalis intelligenciaji hallgatok adhokracia tipusu
szervezeti kultaraval rendelkez6 munkahelyre vagynak, tehat amely dinamikus, kifelé fordulo,

innovativ. Ezen hallgatdk aranyanak novelésében fontos szerep jut az oktatdsnak.

Rémutattuk tovabba arra, hogy a munkaerdpiac altal kindlt és a hallgatok altal vagyott
szervezetek kulturdja kozott hianyzik az Osszhang, amelynek 4thidaldsara minkét oldalnak

komoly 1épéseket kell tennie.
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1. abra Szervezeti kultura tipusok Cameron-Quinn szerint

Forras: Cameron-Quinn (2006) 134. old.
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2. abra A kutatasba bevont hallgatok létszama életkor szerint



1. tablazat A szervezeti kultura és kulturalis intelligencia statisztikai jellemzoi

co

Klan
Adhokracia
Piac
Hierarchia

Ervényes

N

765

765

765

765

765

765

Terjedelem Minimum @ Maximum

86,0

7,08

49,8

68,3

60,0

42,0

7,5

1,8

128,0

78,3

51,7

68,3

60,0

Atlag
85,7
36,1
23,6
20,5

19,8



200
180

160
140 ~
120

100

80

60 -
40
20 A

40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140

3. dbra A hallgatok kulturalis intelligenciajanak(CQ) eloszldasa
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4. abra A hallgatok kulturalis intelligenciajanak(CQ) és vagyott szervezeti kulturdjanak

osszefiiggese
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5. abra A hallgatok vagyott és a szervezetek altal kinalt szervezeti kultura tipusok aranya



