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BEVEZETES

A 21. szazadba lépve a vilag szdmos nagy globalis valtozdson ment keresztiil. Csak a
huszadik szazad utols6 két évtizedében az emberiség tantja volt az informacids technologia
rohamos fejlédésének, a bioldgiai technika forradalmanak és kiilondsen az ember-ember

kozotti kapcsolatok fogalmanak valtozasanak. emberek tarsadalmi kapcsolataiban.

Az ember szerepe minden korabbinal hangstlyosabba valt. Ma mar nem lesz helye annak a
menedzsernek, aki csak il és varja, hogy a vevok megvasaroljak a termékeit az iizlete
szamara, figyelmen kiviil hagyva a vevOk igényeit és torekvéseit, ¢s nem lesznek tobbé
vezetOk sem, a vezetd csak iil és parancsokat kiabal, varva, hogy beosztottai teljesitsék
azokat. Igy a globalis fejlddés Uj kontextusaban a véllalkozasoknak integralniuk kell és
alapvetd kovetelményeket kell tdimasztaniuk a technikai valtozasok, a technoldgia, a képzés
¢s az 1j gondolkodasmod tekintetében a vezetés és a menedzsment terén. fizikai. A j6v6 jO
vezetdinek olyan embereknek kell lenniiik, akik redlisabban latjak értékiiket az altaluk
vezetett szervezet szdmara. Az emberi eréforrasokat (képességeket) a lehetd legjobban ki kell
majd hasznalniuk. , intelligencia, lelkesen dolgoznak korilottiik...). Ennek eléréséhez a
vezetOnek és a menedzsernek fontos fegyvert kell a kezében tartania, ami nem mas, mint a

vezetési stilus.

A mai fejlodo gazdasagban a jo vezetdknek értékesnek kell lenniiik az altaluk iranyitott
szervezetek szamara. A vezetd olyan személy, aki egyszerre képes kielégiteni a
munkavallalok kiilonb6z6é igényeit és eldsegiteni a munkavallalok egyéni és kollektiv
erdsségeit a termelési és iizleti kornyezetben a vallalkozéas céljainak elérése érdekében,
szervezet céljainak elérését. Megerdsithetd, hogy a vezetés fontos tényezd a vallalkozés
sikerében, de nagymértékben befolyasoljak a kornyezeti tényezok. Az ésszert tizleti vezetési
stilus olyan stilus, amelyben a vezetok egyszerre képesek kielégiteni a munkavallalok

kiilonbozd igényeit és eldsegiteni az egyéni €s kollektiv erdsségeket a szervezetben.

Dolgozatomban a Vietnam és Magyarorszag kozotti vallalatvezetési stilusbeli kiilonbségeket
vizsgaltam, ami szadmos fontos és értékes célt szolgalhat. Ezaltal segitett megérteni a két
eltérd torténelmi, tarsadalmi és gazdasagi hattérrel rendelkezd orszag vezetési kultiirajanak

kiilonbségeit. A vallalati kultarat és a vezetési stilust erdsen befolyésolja az egyes orszagok



kultaraja. E tényezO6k megértése segit az egyiittmiikddés és a hatékonysag fokozéasaban,
amikor nemzetkdzi kornyezetben dolgozunk. Ebbdl kiindulva azonositottam, hogy az olyan
tényezOk, mint a kultara, a jogrendszer, a gazdasagi helyzet és a tarsadalmi struktira hogyan
befolyasoljak a vezetési stilust Vietnamban és Magyarorszagon. Ez segit a vallalkozasoknak
¢s a vezetOknek megérteni, hogy milyen tényezdket kell figyelembe venniiik a vezetési
stratégidk megvalositasakor ebben a két orszagban. A szakdolgozat elkészitése segit
fejleszteni ezeket a fontos készségeket, megalapozva ezzel a jovobeli karrieremet. Ezek a
célok nemcsak a kutatasi eredmények elérésében segitenek, hanem gyakorlati értéket is

jelentenek az iizleti és tudomanyos életben szerzett tapasztalataimhoz.

Mi a kiilonbség tehat Magyarorszag ¢€s Vietnam lizletvezetési stilusa kozott, és hogyan lehet
kivalasztani a legmegfelelobb vezetési stilust a vilaggazdasagi fejlédés jelenlegi
kontextusaban? Ezért valasztottam az {izleti vezetési stilus témat, amelyet kiaknazni ¢€s

megismerni kivantam.

Most meriiljiink bele a munkavallaloi felmérés eredményeinek elemzésébe, és vonjunk le
kovetkeztetéseket a magyar és a vietnami vallalatvezetOk tizleti vezetési stilusanak

kiilonbségeirdl.

I. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

1.AZ UZLETVEZETESI STILUS ATTEKINTESE

1.1 Mi az iizletvezetés fogalma?

A Villalati menedzsment tudomanyos elméletében vélemény szerint (Taylor, 1911): "A
menedzsment azt jelenti, hogy pontosan tudod, mit szeretnél az emberektdl, €és aztan

megérted, hogy a munkat a legjobb és legolcsobb modon végezzek el."”

Az "Oktatasiranyitas és tanitaselmélet" cimili konyvben) véleménye szerint: "A menedzsment
a célnak egy bizonyos rendszerre gyakorolt hatdsa, hogy az egyik allapotbol egy masikba
alakuljon at" (Nguyen Thi My Loc, 2002).



Az lizleti menedzsment a gazdasagi torvények és természeti torvények manipuldlasdnak
folyamata az intézkedések (gazdasagi, tarsadalmi, pénziigyi, szamviteli...) kivalasztasaban és
meghatarozasdban egy helyzet befolydsoldsa érdekében. munkavéllalok kollektivdja és

rajtuk keresztiil a termelés €s az iizlet anyagi tényezdinek befolyésolasa.

A vallalatiranyitas célja a termelés mennyiségi és mindségi fejlesztése a legalacsonyabb
koltséggel és a legnagyobb gazdasagi hatékonysaggal, mikdzben folyamatosan javitja a

munkaiigyi helyzetet ¢s javitja az egyes tagok életét. az iizleti életben.

Az lizleti menedzsment lényegében az emberi menedzsment, amely a vallalati szintli
termelési folyamat alapvetd eleme, és kiterjeszti a menedzsment szerepét, hogy egyre
fejlettebbé valjon, és nagyon fontos tényezdvé valjon a munkatermelékenység novelésében.

Noveli a termelés €s az lizlet gazdasagi hatékonysagat.
1.2. A vallalatiranyitas szerepe

A menedzser legfontosabb szerepe a dontéshozatal. Szinte mindenben joguk van donteni, de
hajlandonak kell lennilik arra, hogy feleldsséget vallaljanak a dontésért. Ez tekinthetd a
legnehezebb feladatnak is azok szamara, akik vezetdi pozicidba szeretnének keriilni, mert
nem mindenki elég bator ahhoz, hogy mindenért feleldsséget vallaljon. A vezetd vezetd, tehat
elkeriilhetetlen, hogy kommunikaljon és kapcsolatot teremtsen. Kiviilr6l nézve 6k a vallalat
vagy az adott személy altal irdnyitott részleg arca, de a beosztottak eldtt leleményességre van

szlikségiik ahhoz, hogy 6sszekapcsoljak az embereket a kitlizott célok elérése érdekében.

Emellett az informacids szerep is a vezetdk vallara nehezedik, amikor informaciokat kell
gyljteniiik a beosztottaktol, valasztaniuk kell a feletteseknek valo jelentéstételt, és
ugyanakkor hasznos és hasznos informacidkat kell kiadniuk a kiilvilagnak. a vallalkozasuk

szamara.
1.3. Az iizletvezeto feladatai

1.3.1 Orientacios funkcio

Az orientacio a feladatok, a célok és az e célok eléréséhez sziikséges legjobb modszerek
meghatdrozasanak folyamata. Az orientacionak arra kell torekednie, hogy a véllalkozasban

egyiitt dolgozo egyének szdmadra a legjobb kornyezetet teremtse meg feladataik hatékony



elvégzéséhez. Az orientacid a vallalkozas és annak részlegei szamara az egyik jovobeli
cselekvési terv kivalasztasa, magaban foglalja a vallalkozas és az egyes részlegek valasztasat

¢s céljait, a célok eléréséhez sziikséges modszerek meghatarozasat.
1.3.2 Szervezési és koordinacios funkciok

Bizonyos célok elérése érdekében a termelésben €s az iizleti életben, amikor sok ember
dolgozik egyiitt egy csoportban, a csoport minden tagjanak bizonyos szerepeket kell
betdltenie. Minden szerep azt jelzi, hogy az egyes személyek altal végzett munkanak van egy
bizonyos célja és célja. Tevékenységiik egy olyan teriileten beliil van, ahol tudjak, hogy
munkdjuk céljai hogyan illeszkednek a csoport erdfeszitéseihez, rendelkeznek a sziikséges
hataskorrel és a feladat elvégzéséhez sziikséges eszkozokkel. informaciokkal. Ezeken a
kiilonalld tevékenységeken keresztiil meriil fel az igény arra, hogy az egyes személyek
tevékenységeit egyiittesen megszervezzék ¢és 0Osszehangoljak, és ezaltal egy helyen
kialakitsak a megfeleld vezetdi szervezeti struktaradt. A munkaszabalyzat hatékonyan

alkalmazkodik a kiilsé versenykdrnyezet minden valtozasédhoz.
1.3.3 Vezérlo funkcio

Az ellendrzés az egyik vezet6i funkcid, amely a vallalkozasban dolgozd emberek szandékos
befolyasolasanak folyamata, hogy azok oOnként és lelkesen torekedjenek a vallalkozas
kitlizott céljainak elérésére. Az ellendrzési funkcid megvalodsitdsa sordn a vallalkozas
tulajdonosanak vezet6i dontéseket kell hoznia, és a megvalositast a legjobb mddon kell

megszerveznie.
1.3.4. Tesztelési funkcio

Alapvetd funkcid a vallalatirdnyitasban. A tesztelés a teljesitmény valédi mérése annak
biztositasara, hogy a vallalkozas céljai és a célok elérésére felvazolt tervek teljesiilnek. A

vallalkozasoknal az ellenérzés 1ényege a vezetési folyamat soran felmeriilt hibak kijavitasa.
1.3.5 Beallitasi funkcio

Az igazitds a rendszer mozgéasanak rendszeres figyelemmel kisérése a szervezetben fellépd
zavarok azonnali észlelése érdekében, és mindig arra torekszik, hogy az irdnyitd és a

végrehajtd részek kozotti normalis kapcsolatokat fenntartsa. Ha azt szeretné, hogy a



kiigazitas hatékony legyen, akkor rendszeresen gytijtenie kell a rendszer eltéréseirdl és az

adott paraméterekrdl sz0l6 dokumentumokat teszteléssel.
1.3.6 A termelésiranyitasi funkciok

Az emberi er6forrasok felhaszndldsa arra, hogy befolyasoljak az egyéb bemeneti tényezok
(anyagi, pénziigyi, informécios...) arukka és szolgaltatdsokka torténd feldolgozasat... a

vallalkozas altal felfedezett igényeknek megfelelden. a piacon.
1.3.7. Emberi eroforras menedzsment funkcio

Az emberi er6forrdas menedzsment a munkavallalok, a gépek és berendezések, a termelési
technoldégia moddszerei €s a nyersanyagok hatékony elrendezése. A humanerdforras-
gazdalkodas magéban foglalja az emberek iranyitasat, amelyek napi feladatai az egyének és
kollektivak, a munkavallalok feladata a mozgositott csapatok épitése, a vallalkozas altal

1étrehozott valaszok koordinalasa. miiszaki és gazdasagi hibak felderitése.
1.3.8 Pénziigyi iranyitasi funkcio

A jo termelésszervezés €s a jo humdanerdforras-gazdalkodas nem elég. A menedzsereknek
tudniuk kell, hogyan kell megbirko6zniuk a piac gyakori ingadozésaival, hogy a vallalkozasok
szilardan alljanak és fejlédjenek. A pénziigyi menedzsment segit a vallalkozasoknak

megérteni pénziigyi szintjliket, hogy mennyi pénzt koltenek €s hogyan koltik el.
1.4. Az iizleti vezetési stilusok tipusai
Vezet6i stilusokrol szol6 tanulmanyok

A vezetési stilus arra a kapcsolatra utal, amelyben egy személy a tekintélyét és modszereit
arra hasznalja, hogy sok embert ravegyen az egyiittmiitkodésre és a kozos munkara (Fiedler
1969, A vezetési stilus a kapcsolatokkal foglalkozik). A ,, Kutatds a vezetési stilusrol”
(Hersey és Blanchard, 1982) ugyanebben a nézetben allapitotta meg: ,,A vezetési stilus egy
egyén vagy egy csoport tevékenységének befolydsoldsara iranyuld folyamat, amely egy cél
elérésére torekszik, egy adott gyakorlati helyzetben”. Roviden, a vezetési stilus az a madd,
ahogyan a vezet0 a szervezet céljainak elérése érdekében a kiilonbozo viselkedésmodok,

eréforrasok ¢€s iranyelvek révén interakcioba 1ép és befolyasolja az alkalmazottakat.



A Harvard Business Review-ban (Daniel Coleman, 1988) megjelent cikkében tobb mint
3000 kozépvezetot vizsgalt €s elemzett, hogy kideritse a konkrét vezetdi magatartasformakat
¢s azok hatdsat a nyereségre. Az eredmények azt mutatjak, hogy egy vezetd vezetési stilusa
a vallalat eredményének 30%-aért felelds. Raadasul, ha vilagosan megérti a vezetdi stilusok
kozotti hasonlosdgokat €s kiillonbségeket, akkor megismerheti azok erdsségeit, gyengeségeit

¢s alkalmassagat - igy a személyiségének leginkdbb megfeleld modon dolgozhat.

Miutan megértettik a vezetési stilus fogalmat és fontossagat, a kovetkezd részben
ismerkedjlink meg 8 olyan vezetdi vezetési stilussal, amelyek eldsegitik az atfogo iizleti
fejlodést. Atfogd iizleti vezet6i stilus azonban nem létezik. Minden stilusnak megvannak a

maga eldnyei és korlatai.
1.4.1 Tranzakcios vezetési stilus

Ezt a stilust legkonnyebben ugy érthetjiilk meg, ha egy egyszerii tranzakcidra gondolunk:

adunk valamit valakinek, és kapunk cserébe valamit.

Vezet6i nyelvre leforditva ez a kdvetkezot jelenti: a vezetd utasitasokat ad beosztottjainak,
majd az elvégzett munka mindségétdl fliiggden kiilonbozo visszajelzéseket ad jutalmakat

vagy biintetéseket .

Elonyok: Nincsenek félreértések vagy félreértések, mert a feladatok egyértelmiien ki vannak

osztva.
Hatranya: A tal sok szabalyozas megfojtja a kreativitast.
Tranzakcios vezetok lehetiink, ha:

- Gyakran hasznalunk "fenyegetéseket" a meggy6zéshez, példaul ha a munkat nem végezziik

el, az embereknek tovabb kell bent maradniuk.

- Folyamatosan azon gondolkodunk, hogyan tehetnénk a munkafolyamatokat egyértelmiibbé
és atlathatobba.

1.4.2 Transzformacios vezetési stilus

Az elnevezés sziikségszerli, azaz a transzformdacios vezetd igyekszik atalakitani, azaz

transzformalni, megjavitani a dolgokat.



Allandé céljuk, hogy egyre tijabb és jabb Gtletekkel alljanak el6 a hatékonysag érdekében,
ezért folyamatosan igyekeznek inspiralni beosztottjaikat, és nyitottak az 1j Otletekre.

Vezetésiik alatt mindenkinek nagy szabadsdga van, a kreativitast nagymértékben tdmogatjak.
Elonyok: Nagyfoku bizalmat tudnak kialakitani a vezetdk és a beosztottak kozott.

Hatranyok: Konzervativabb kdrnyezetben az ilyen innovativ gondolkodas nem feltétleniil

kap pozitiv fogadtatast.
Atalakito vezeték lehetiink, ha:

- Ha minden munkafolyamatot alaposan megvizsgalunk, és megtaldljuk a modjat annak,

hogyan tehetjiik hatékonyabba.

- Ha folyamatosan inspiraljuk munkatarsainkat, és igyeksziink maximalizalni képességeiket.
- Ha biiszkék vagyunk, amikor valamelyik beosztottunk sikert ér el.

1.4.3 Szolgalé vezetoi stilus

Ennek a vezetési tipusnak a mottdja: eldszor szolgalj, aztan vezess. Ahelyett, hogy azon jarna
az eszlik, hogyan javithatndk a munkafolyamatokat és hogyan tehetnék hatékonyabbd a
munkakornyezetiiket, folyamatosan azon gondolkodnak, hogyan segithetnének masoknak.

Masok sziikségleteit a sajatjaik folé helyezik.

Elényok: Ez a fajta hozzaallas jelentdsen eldsegiti a vezetdk és a beosztottak kozotti bizalmi

kapcsolatok kialakuldsat, ami magasabb munkamotivacidhoz vezethet.

Hatranyok: Ennek a stilusnak a fenntartdsa nem konnyli. Folyamatosan hattérbe szoritani

magat nem a legkonnyebb feladat, és ez nem mindenkinek jon természetesen.
Akkor lehetiink kiszolgald vezetdk, ha:
- Ha naponta legaldbb haromszor megkérdezziik a koriilottiink 1évoket: "Segithetek?"

- Ha nem kell méasodszor is megkérdezniink, ha valakinek segitségre van sziiksége.

Gondolkodas nélkiil félbehagyjuk a kotelességeinket, és odarohanunk segiteni.



1.4.4 Demokratikus vezetési stilus

A vezetési tipus alatt minden ugy torténik, mint a demokraciaban. A demokratikus vezetok
magasabb pozicidjuk ellenére egyenrangunak tekintik kollégaikat, szivesen vesznek részt

kozos otletelésben, és batoritjak a véleménynyilvanitast is.
Elonyok: Tamogatja a kreativitast és a konstruktiv Gtleteket

Hatranyok: Az alland6 probélkozas, hogy mindenkit meghallgassanak, mindenki véleményét
figyelembe vegyék, és olyan célt érjenek el, amely mindenkit boldoggéd tesz, sok

dontéshozatali folyamatban tobb akadalyt okoz, mint eldrelépést.

Valészintileg akkor vagyunk demokratikus vezetdk, ha:

- Véleménylink szerint a legjobb vitdk azok, ahol mindenki véleménye egyforman értékes.
- Valéban nem tudunk 6nall6é dontéseket hozni anélkiil, hogy valakivel ne konzultalnank.
1.4.5 Autokratikus vezetdi stilus

Szemben a demokratikus vezetési stilussal, vagy a "megszokas vagy menekiilés" vezetési
stilussal. Ez a tipusu vezetd Ugy véli, hogy teljes hatalommal rendelkezik, és nem veszi
figyelembe masok véleményét, amikor barmilyen dontést hoz. Nemcsak azt hatarozzdk meg,

hogy milyen feladatot kell elvégezni, hanem azt is, hogy pontosan hogyan.

Elényok: Gyorsan és hatarozottan hoz dontéseket

Hatranyok: Az alarendeltek konnyen feleslegesnek vagy elnyomottnak érzik magukat.
Autokratikus vezet6k lehetiink, ha:

- Ugy gondoljuk, hogy a kozos Gtletelés csak idépocsékolas.

- Nem szeretjiik, ha méasok megkérddjelezik a dontéseinket.

1.4.6 Biirokratikus vezetési stilus

Mott6 (Max Weber, ,,Economy and Society” 1922): minden a szabélyok szerint torténik! A
biirokratikus vezetés alatt minden pontosan szabalyozott, mindenre vannak torvények,

mindenre vannak rubrikdk, amelyeket ki kell pipalni.



Minden beosztottnak pontosan meghatarozott feladata van, mindent pontosan megterveznek

eldre, csak egy kijeldlt utat kell kdvetni.
Elényok: Tervezhetd. Minden kiszamithato és atlathato.

Hatranyok: Konnyen bele lehet esni a "mindig is igy csindltuk" csapdajaba. Csak azért, mert

valami egy bizonyos médon mitkddott, nem feltétleniil kell kovetni.
Valo6szintileg biirokratikus vezetd vagy, ha:

- Folyamatosan arra toreksziink, hogy a dolgokat pontosan gy csinaljuk, ahogyan elédeink

tettek.

- Ha 1j tipust feladatot kapunk, minden 1épésiinkh6z jovahagyasra és megerdsitésre van

szlikséglink.
1.4.7 Laissez-Faire vezetési stilus

"Kézzel mosott" stilus. Ez a fajta vezetés biztositja szdmunkra a munkank elvégzéséhez
valdban sziikséges informaciokat, és megteremti a megfeleld munkakoriilményeket, de aztan
visszalép és kivonul a tobbibdl. Szamara az a probléma, hogy a munkat elvégezziik, de nem

kell vele foglalkoznia.

Elényok: Ez a fajta fiiggetlenség és bizalom hatalmas 16kést adhat egy kreativ, motivalt

csapatnak.

Hatranyok: Ha a csoport kevésbé szervezett és fliggetlen, konnyen ziirzavar és kéosz

alakulhat ki.
Szabad vezetok lehetiink, ha:

- Valgjaban, ha alig mondunk valamit egy prezentacié soran, szeretnénk, ha a tobbiek

felvilagositananak minket a folyamatok helyérol.
- Ha a legtdbb projektnek csak az eleje és a vége érdekel minket.
1.4.8 Karizmatikus vezetési stilus

Meggy6z0, lehengerld, néha kissé manipulativ. Ezek a karizmatikus vezetd fegyverei. Nem

ad szigoru utasitasokat a csapatdnak, ehelyett a meggydz¢és és a kommunikacio erejével tartja



és koti Ossze a csoportot. Kiemelkedd személyiségiiknek és eldadoi képességiiknek
koszonhetden konnyen maguk mellé vonzanak barkit, ugyanakkor nagyon konnyen

inspiralnak is.

Elényok: Inspiraldak és motivaldak, igy konnyen 6ssze tudjak fogni a csoportot egy kozds

cél érdekében.

Hatranyok: Mivel mindig egy dologra koncentralnak, az ilyen tipusu vezetoknél konnyen
kialakul a "csOvizid", és nem figyelnek masra. , esetleg a projekthez kapcsolddo kisebb

dolgokra.
Karizmatikus vezet6 lehetsz, ha:
- Hiresek vagyunk az érdekes és meggy6z0 eldadasainkrol.

- Gyakran kérnek fel benniinket arra, hogy vallalati rendezvényeken beszé€ljiink vagy

koszontsenek benniinket

2. MODELL

2.1 A vallalatiranyitasi modellek tipusai

Az iranyitasi modell az Osszes lizleti tevékenység megszervezésének egy modja, amelynek
célja, hogy az iizlet elemei harmonikusan €s ésszerti mdédon mitkddjenek, segitve az iizlet

termelési folyamatanak a legnagyobb hatékonysag elérését.

Az lizleti menedzsmentmodellt mar a kezdetektdl fogva ki kell épiteni és alkalmazni kell,
hogy az {izlet tudomanyos alapon miik6djon, €s minimalisra csokkentse a kockazatokat és a
hibakat. Ugyanakkor a tényleges teljesitmény alapjan a vallalkozdsoknak iddszakonként feliil
kell vizsgalniuk ¢€s jra kell értékelniiik az tizletviteli modell ésszerti kiigazitasa érdekében.

Csak igy biztosithato az iizlet fenntarthato fejlodése.
2.1.1 Taylor-modell (tudomanyos menedzsment)

A "The Principles of Scientific Management" cimii konyvben (Frederick Taylor, 1911) olyan
elmélet, amely az ipari mérnoki elveket alkalmazza egy olyan rendszer 1étrehozasara, amely
elkeriili a pazarlast, javitja a termelési folyamatokat ¢s mdodszereket, és igazsagosan osztja el

az arukat.



Ennek a vezetési modszernek az alapvetd Iényege, hogy a munkaerdvel a képzés, a normak,
a tervezés ¢és a funkciok egyes személyekhez valdé hozzarendelése révén nagyon
tudomanyosan gazdalkodjunk, ezaltal javitva a munkatermelékenységet és csokkentve a

hibas termékek aranyat.
F. Taylor vallalatiranyitasi elméletének (1911) tartalma:

Taylor alapgondolata a menedzsmentrél a kovetkezd definicioval fejezdédik ki: ,.a
menedzsment az, hogy pontosan tudjuk, mit akarunk, hogy masok tegyenek, majd megértjik,
hogy a munkat a legjobb és legolcsobb mddon végezték el”. Taylor tudoméanyos vezetési

elmélete magéban foglalja:
1. A vezetdi kapcsolatok javitasa

A menedzsment alapvetd célja a vezetok és a munkavallalok kozotti kapcsolat rendezése,
hogy az ipari szervezetben egyiitt tudjanak miikodni egymassal a hatékonysag ¢és a
munkatermelékenység javitasat célzo kozos cél elérése érdekében. Ehhez a vallalkozasoknak
a harmoénian, az egyiittmiikodésen és a kolcsonds bizalmon alapuld szellemi és szemléletbeli
alapokat kell kiépiteniiik. Taylor azt is latta, hogy a munka mozgatorugoja - ami mindkét
félnek i1s érdeke - a gazdasagi érdek, amit egy ésszerli bér- és prémiumrendszerrel
harmonikusan kell kezelni; csak igy lehetnek a termelés tudomanyos megszervezésének
kihivasai rendkiviil hatékonyak. Taylor a tudomanyos vezetési rendszer négy alapelvét

javasolta:

- Tudomanyosan szervezze meg a munkaerdt az elavult €s nem hatékony miiveletek kivaltasa

érdekében.
- Tudomanyosan véalassza ki a munkésokat, képezze és fejlessze Oket.
- A munkésok dsszekapcsolédsa a termelési technologiaval.

- A munka egyenl6 elosztasa a vezetok és a munkasok kozott. A koztiik 1évo kotelék a

vallalkozas profitja, és a termelékenység az a tényezd, amely tobb profitot hoz 1étre.

2. A munka szabvanyositasa



A munkasok mozgasanak megfigyelése és elemzése révén Taylor rajott, hogy vannak
felesleges, egymast atfedd6 ¢s munkaigényes mozgasok, amelyek korlatozzak a
munkatermelékenységet; ebbdl arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a munkat konkrét normak
alapjan, mennyiségi szabvanyok alapjan kell racionalizalni, mint optimalis m6dot a munka
ésszerll szakaszokra és fazisokra valo felosztasara; szabvanyokat kell felallitani a munka

eredményeinek értékelésére.

A munkanormék felépitése foként kisérleti modszerekkel torténik: erds munkasok
kivalasztasa, pontos miiveletek utasitasa, a mozgasok 1ddzitése; ezt altalanos szerzodési

szintként hasznalva.
3. Munkaiigyi specializacid

A tudomanyos értelemben vett munkaerd a ,,legjobb” (a miiveletekben val6 jartassag miatt)
¢és a,,Jlegolcsobb” (a redundans miiveletek elkeriilése és az alacsony képzési koltségek miatt)
kovetelményeinek elérése érdekében a munkamegosztasban specializalodast igényel. Ez
elsésorban a termeld szervezet vezetdjétdl fiigg. A lanc szerinti termelésszervezés a
munkaspecializaci6 iranyanak eredménye, amelyben minden munkas csak egy vagy néhany
egyszerli mozgast végez rendszeresen ¢€s folyamatosan. Innen kiindulva a dolgozok képzése
inkdbb a jartassagra, mint az ,,univerzalis” készségekre irdnyul. Taylor hangstlyozta, hogy
meg kell talalni a ,legjobb munkdsokat” a szakosodds iranydba, hogy az egyéni

munkatermelékenység alapjan munkatigyi normakat lehessen kialakitani.

A munkatigyi specializacid azzal jar, hogy a munkaeszkozoket a specializacié iranyaba kell
fejleszteni (az egyes munkasok specidlis eszkozeit kis részekre osztjak), hogy azok a
legkonnyebben hasznalhatok legyenek, a legkevesebb erdfeszitést igényeljék és a
legnagyobb termelékenységet érjék el. A munkakornyezet is fontos tényezd, ami a kényelmes
munkahely kialakitasat, valamint a kezeld és a munkés kozotti egyiittmiikodo és kényelmes
légkor fenntartasat jelenti. A racionalizalds kiemelkedd jellemzdjével, amelyben a
menedzsment, a szervezeti kapacitds €s az emberi tényezOk szerepe a berendezések és
technikak folé keriil. Az F. Taylor-féle vallalatiranyitasi modszerben a korabeli ,,gazdasagi
ember” filozofiai gondolkodasa domindl; nem csupan elvek és tisztan technikai intézkedések

Osszessége, hanem az emberek ¢s a technikai gépek kozotti alapvetd kapcsolatok



egylttmiikodése és harmoniaja; az emberek kozott a termelési munkafolyamatban

(kiilondsen a vezetdk €s a munkasok kozott).
2.1.2 Fayol-modell (adminisztrativ menedzsment)

Mikozben F. W. Taylor tudoményos menedzsmentelmélete széles korben elterjedt az
Egyesiilt Allamokbol Eurdpaban, és a 20. szazad elsé felében nagy hatast gyakorolt,
Franciaorszagban egy uj elmélet jelent meg, amely felkeltette a figyelmet. Henri Fayol
(francia, 1841 - 1925) 1916-ben megjelent ,,Ipari és altalinos menedzsment” (Administration
industrielle et générale) cimii f6 muivén keresztiil szélesebb korben kozelitette meg a

menedzsment problémajat, €s szervezeti - igazgatasi szempontbol vizsgalta azt.

Ezzel az elmélettel a klasszikus menedzsmentelmélet megalapitdjanak, ,.egy eurdpai

2

Taylornak™ ¢és ,,a modern menedzsmentelmélet igazi atyjanak” (az ipari tarsadalomban)
tekintették. Fayol allaspontja szerint (1916): ,,Az igazgatasi menedzsment eldrejelzés €s
tervezeés, szervezes, iranyitas, koordinalas €s ellendrzés”. Szdmara az irdnyitas a szervezet
egy sajatos munkdja, amely kiillonbozik a szervezet mas munkaitol, hogy mas tényezoket
mozditson eld. Fayol vezetési szemléletét vizsgalva olyan kiilonbséget lathatunk, amely
szinte ellentétes F. W. Taylor, egy tipikus menedzser, a tudomdnyos vezetéselmélet
»atyjanak”; F. W. Taylornak a vezetési szemléletével. Fayol elméletének f6 gondolata az,
hogy a vezetési problémat az egész vallalatiranyitasi szervezetben vizsgalja, a vezetési
tevékenységeket feliilrol lefelé tekintve, a magas vezetdi apparatusra Osszpontositva a
vezetOk alapvetd funkciodival. Ez a vezetési elképzelés alkalmas a modern {izleti rendszerre,
¢és ezekbdl az elvekbdl (az iparban) mas teriiletek szervezeteinek vezetésére is alkalmazhato.
Taylor a vezetést alulrol felfelé haladva kozeliti meg, elsésorban a miivezetd és a munkas
kozotti kapesolatot veszi figyelembe, az ipari termelés teriiletén a vezetés targyat gazdasagi
€s muszaki szempontbol helyezi a kdzéppontba. Ekdzben Henry Fayol a menedzsmentet
feliilrél lefelé iranyuld perspektivabol kozeliti meg, figyelembe véve a vezetd és a
munkavallalo kozotti kapesolatot, a menedzsment targyéara az adminisztrativ perspektivabol
Osszpontositva a nagyméretli szervezetekben. A két menedzser kozott azonban az a kdzos
pont, hogy mindketten a tudomanyos modszerek ¢és elvek szerepét hangsulyozzak a

menedzsmentben.

Henry Fayol 14 menedzsment elvei:



1. Munkamegosztas: A vezetdé nem tud minden munkéit egyediil elvégezni, hanem

rendelkeznie kell a feladatok felosztasanak ¢€s a megfelel6 munka kiosztasanak méodszerével.

2. Felhatalmazas ¢és feleldsség: Ezen elv szerint Fayol szerint a vezetdi hatalom a hivatalos

poziciokbol €s cimekbdl szarmazo6 hatalom ¢€s a személyes hatalom kombinécidja.

3. Fegyelem: Azzal a nézettel, hogy a fegyelem ,,a megallapodésok tiszteletben tartasa, az
engedelmesség elérése”, Fayol mindenkitdl megkoveteli az elére meghatarozott szabalyok

betartasat.

4. A parancsnoki egység elve: Henry Fayol azt allitja, hogy a munkavallaléo a munkafolyamat

soran csak egyetlen felettesétdl kaphat utasitast.

5. Az iranyitas egységének elve: Az iranyitds egysége azt jelenti, hogy minden egyes

tevékenységcsoportnak szinkronizalt célokra, témékra és tervekre van sziiksége.

6. A személyes érdekek alarendelése a kozos érdekeknek: Egy vallalkozasban a csoport

érdekei gyakran magasabb rendiiek, mint az egyéni érdekek.

7. A személyzet dijazdsa: Henry Fayol vezetési filozofidja azt hangsulyozza, hogy a
vezetdnek a képességeknek megfelelden kell meghatdrozni a méltanyos javadalmazasi

szintet és a kifizetés modjat.

8. Kozpontositas: A hatalom szintje gyakran kdzpontilag vagy decentralizaltan szervezddik

egy vallalkozasban.

9. Hierarchia: Minden alkalmazottnak tudnia kell, hogy hol helyezkedik el a szervezeti

hierarchiaban.

10. Rend: Ez az elv az emberek, berendezések, ... ésszerli modon torténd elrendezésére és

hasznalatara vonatkozik.

11. Méltanyossag: A vezetOknek tisztességesen kell banniuk az alkalmazottakkal, a

kedvességet a professzionalis, komoly munkastilussal 6tvozve.

12. A feladatok stabilitdsa: A pozicidk stabilitdsa sziikséges alapelv a vezetésben. Ez
biztositja, hogy a munkavallalok vilagos célokkal dolgozzanak ¢és rendelkezzenek a

személyes szaktudasuk fejlesztésének feltételeivel.



13. Kezdeményezokészség: Fayol arra 0sztonzi a vezetOket, hogy hagyjak a dolgozodkat

kreativnak lenni és 1) modszereket talalni.
14. Szolidaritas: A szolidaritas hozzajarul a szervezet belsd erejének megerdsitéséhez.
2.1.3 Weber-modell (biirokratikus menedzsment)

A biirokratikus irdnyitas a vezetés elméletének és gyakorlatanak egyik figyelemre mélto
aspektusa,, A "Gazdasag és tarsadalom" cimii kiadvanyban, amely el6szor (Max Weber,1922)
a neves német szociologus dolgozta ki el0szor a biirokratikus vezetés elméletét. Két

nézOpontbdl targyalta, a strukturalis €s a viselkedési szempontbol.

A strukturdlis perspektivabol nézve a biirokratikus menedzsment az emberi kapcsolatok

szervezett strukturaja.

A viselkedési perspektivabol a munka és a hatalom hierarchidjara utal. Az ilyen irdnyitasi

rendszerben a funkciokat szabalyok kotik.

A blirokratikus vezetok hatarozzak meg a vallalaton beliil érvényesitendd normakat. Konkrét
szabalyokat és eldirasokat alkotnak, és utasitdsokat adnak ki, amelyeket be kell tartani a

szervezet zokkendmentes, hatékony és eredményes miikddése érdekében.

Az ilyen tipusu vezetés célja a vallalkozas adminisztrativ és vezetdi hatékonysaganak
novelése. Weber véleménye szerint a blirokratikus vezetés a legjobb mddja annak, hogy az

alkalmazottak felett ellendrzést lehessen gyakorolni.

Alkalmazhat6 minden tipust nagy €s Osszetett szervezetre, példaul iizleti vallalkozasokra,

kormanyzati hivatalokra, oktatasi intézményekre és mas tarsadalmi szervezetekre.
A biirokratikus vezetés Max Weber altal megjelolt jellemzdi vagy jellemzdi a kdvetkezok:

1. Szabalyok és eldirasok rendszere: A biirokratikus vezetési strukturdban bizonyos konkrét
szabalyokat €s eldirasokat fogalmaznak meg, amelyeket a szervezet alkalmazottainak be kell

tartaniuk.

2. Hierarchia: Minden alacsonyabb szint a legfelsd szint feliigyelete €s ellendrzése alatt all,
igy egyetlen vezetési szint sem marad ellendrzés nélkiil. Ez 1étrehoz egy skalazott hatalmi

lancot.



3. Szisztematikus munkamegosztas €s specializacio: A biirokratikus vezetési struktiraban
munkamegosztast ¢és specializaciét gyakorolnak. A vallalkozds funkcidit kisebb
tevékenységekre osztjak fel, és a tevékenység elvégzésének feleldsségét az adott tevékenység

elvégzésére szakosodott vezetokre bizzak.

4. Felettes-szintii kapcsolat: A felsobb vezetok parancsolnak az alarendelt vezetoknek, és

utasitasokat, utasitasokat és direktivakat adnak nekik.

5. Hivatalos kapcsolat: A biirokratikus vezetésben a vezet6i viszony formalis vagy hivatalos
kapcsolaton alapul. A kiillonb6z0 szintli vagy osztalyu vezetok kozotti személyes kapcsolat

nem fontos.

6. Irasbeli rendelkezések: Weber hangstilyozta a szabalyok rendszeres magyarazatinak
sziikségességét, ¢és a szabalyok érvényre juttatasa csak irasbeli kommunikécidval térténhet.
A szabalyokat, rendeleteket és kozigazgatdsi hatdrozatokat irasban fogalmazzak meg és

rogzitik.

7. Az emberi kapcsolatok gondatlansaga: A biirokratikus vezetési modellben figyelmen kiviil
hagyjak az emberi kapcsolatokat. Az ilyen irdnyitdsi rendszerben nem ismerik el az

informalis kapcsolatokat. A formalis kapcsolatot itt szigortian érvényesitik.

8. Nincs kiilsé ellendrzés: A biirokratikus iranyitadsban kevesebb lehetdség van a kiilsé
ellendérzésre. Nagyobb hangsulyt kapnak a szabalyok, eldirasok, eljarasok stb. Egy ilyen

irdnyitasi rendszerben az ellendrzés a szabalyok és eldirdsok betartasat jelenti.

9. Az el6léptetés modszere: Ebben a vezetési modellben a vezetdk és mas alkalmazottak

eléléptetése a szolgalati id6 alapjan torténik.

10. Alkalmassag: A biirokratikus vezetési struktira alkalmas nagy és 0sszetett vallalkozasok,

példaul véllalkozasok, kormanyzat, oktatas és mas tarsadalmi szervezetek szdmara.
2.2 A munkavallal6i munkakoriilményeket befolyasolo vallalati vezetési stilus
kutatasi modellje

A munkavallalok munkahelyi elégedettségének szdmos kiilonb6zé meghatarozasa létezik, és

gyakran a személy érzelmi vagy mentalis allapota felé hajlik. A ,,Munkavallaléi munkéval



valo elégedettség” (E. A. Locke, 1976) szerint ,,a munkavallaléi elégedettség a munkahelyen
egy kellemes vagy pozitiv érzelmi allapot, amely a személy munkdjanak vagy
munkatapasztalatanak értékelésébdl adodik”. a Managing Individual and Group Behavior in
Organizations” cimli konyv hangsulyozta (Fieldman és Arnold ,1983), hogy ,A
munkavallaloi munkahelyi elégedettséget ugy hatdrozzuk meg, mint az egyének altal a
munkéjukkal szemben érzett altalanos pozitiv affektus vagy (érzelem) mennyiségét. Igy az
lizleti vezetd vezetési stilusa is olyan tényez0, amely nagyban befolyéasolja a munkavallalok
munkahelyi elégedettségét. Az alabbiakban egy kutatasi modellt mutatunk be, amelyben a
vezetdi stilus 9 tényezdje befolyasolja a munkavallalok teljesitményét, amelyet Koopmans
(2011) ¢és Borman & Motowidlo (1993) épitett fel ,,A vezetési stilus hogyan befolyasolja az
alkalmazottak teljesitményét”. A vezetdi stilust méré tényezoket a kovetkezdképpen

hatarozzak meg:

A mindség ereje

A viselkedés ereje

Inspiralni

Munkavallaléi munka eredménye

Intellektualis stimulacid

Ugyeljen az egyes alkalmazottakra

Teljesitményen alapuld jutalom

Hozzarendelt munkaeredményeket

Munkaeredmények sziiletnek

Devizakezelés — proaktiv

Devizakezelés — passziv Adaptiv munkaeredmények

L

Szabad vezetés

1. tablazat: Kutatasi modell



Kutatasi modell a vezetési stilus 9 tényezdjével, amelyek befolydsoljak az alkalmazottak

teljesitményét. A vezetési stilust méro tényezok a kovetkezok:

Tényezok

Fogalmak

Vonzalom a vezetoéi
tulajdonsagok altal

(ldealized Influence
Attributes)

Az, hogy egy vezetd milyen mértékben befolyasolja az
alkalmazottakat olyan tulajdonsdgok révén, mint az 6nbizalom, a
csoport javara torténd onfelaldozas, valamint az értékek és eszmék

megosztasa az alkalmazottakkal.

Vonzodas a vezetoi
viselkedés altal

(Idealized Influence

Behavior)

Az, hogy a vezetd milyen mértékben befolyasolja az alkalmazottakat
olyan viselkedésekkel, amelyek novelik a szervezet kiildetésének
kollektiv tudatossagat, és bizalmat ébresztenek a vezetd

szakértelmében.

Ihlet (Inspirational

Motivation)

A vezetd képessége arra, hogy magéaval ragado jovoképet és kihivast
jelentdé munkat mutasson be, tapasztalatot adjon at, és segitse az

alkalmazottakat abban, hogy magabiztosan végezzék munkajukat.

Intellektualis stimulacio

(Intellectual Stimulation)

Az, hogy a vezetd milyen mértékben 6sztonzi a munkatarsakat az

innovaciora és a régi problémak jszerti megkozelitésére.

Figyelem az
alkalmazottakra
(Individualized

Consideration)

Az, hogy a vezeté mennyire érdeklddik az alkalmazottak egyéni
céljai és igényei irant, és mennyire érti az egyes alkalmazottak

kozotti killonbségeket.

Jutalom az eredmények
alapjan (Contingent

reward)

Az, hogy a vezetd milyen mértékben tiiz ki célokat, biztosit
Osztonzoket, és jutalmazza a munkatarsakat, amikor azok elérik a

célokat.

Kivételes iranyitas —
dinamikus figyelem
(Management by exception

- active)

Az, hogy a vezet6 milyen mértékben figyeli szorosan az
alkalmazottakat, és milyen mértékben latja elore a hibakat, és milyen

korrekcios intézkedéseket tesz.

Kivétel savkezelés -
passziv (Management by

exception - pasive)

Az, hogy a vezet6 milyen mértékben nem veszi észre a hibakat, amig

azok nem jarnak kovetkezményekkel és negativ reakciokkal.

Szabad vezetés (Laisse=-

faire leadership)

A vezet6 mennyire keriili a felel6sségvallalast, vagy mennyire van

tavol, amikor sziikség van ra, késleltetve a dontéshozatalt.

2. tablazat: A vezetési stilust méré tényezok meghatarozasa




2.3 Vietnami - Magyar kultura Hofstede szerint
Vietnami - Magyar kultira Hofstede szerint

Geert Hofstede professzor az egyik legatfogdébb tanulméanyt készitette arr6l, hogy a
munkahelyi értékeket hogyan befolyasolja a kultira (nemzeti kultira) ( "A kultara
kovetkezményei: nemzetkozi kiilonbségek a munkéval kapcsolatos értékekben" cimii konyv

1980). A kulturat a kdvetkezképpen definidlja:

"Az emberek elméjének kollektiv programozasa, ¢és igy kiilonbozteti meg egy csoport vagy

emberkategoria tagjait masokétol". (az elme kollektiv programozésa, amely megkiilonbozteti

crer

A nemzeti kultra hat dimenzidja (mas forditdsban nemzeti kultira) Geert Hofstede
professzor, Gert Jan Hofstede, Michael Minkov és kutatocsoportjuk altal végzett kiterjedt
kutatasokon alapul. E kutatasok alkalmazasait vilagszerte hasznaljak, mind tudomanyos,

mind szakmai menedzsmentkdrnyezetben.

Hofstede javasolta a nemzeti kultira dimenzidinak (mds forditdsban aspektusainak)
elméletét. Eszerint egy orszag kultirdja 6 mutatdbol allo, egyenként 1-tél 100-ig terjedd
indexszel mérhetd. Egy orszag kultirajanak mutatoi €s a hozzajuk tartozdé megjegyzések,

példék Vietnamra.

Az alabbiakban a Vietnamra vonatkozo eredmények forditasa, a képen Magyarorszaggal vald
Osszehasonlitas lathato. Az eredmények értelmezése Vietnam esetében is hasonlonak tlinik.

A nemzeti kultura nagyban befolyéasolja az adott orszag vallalkozasainak kultird;jat.



Vietnami - Magyar kultura Hofstede szerint
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1. diagram: Vietnami - magyar kultiura Hofstede szerint



II. ALANYOK, CELOK ES KUTATASI MODSZEREK

1. Kutatasi folyamat

Hatarozza meg a kutatas targyat, céljat és hipotézisét

\4
A kutatasi modelltipusok kutatasanak attekintése

és a mintak bemutatasa

Kvantitativ kutatas - Kutatasi hipotézisek tesztelése

Leir6 statisztikai elemzés

\4
A Kkutatasi eredmények megbeszélése

3. tablazat: A téziskutatas folyamata

2. Alanyok, célok és kutatasi hipotézisek

2.1. Alanyok

A mai fejlédd gazdasagban a j6 vezetoknek és menedzsereknek értékesnek kell lenniiik az
altaluk iranyitott szervezetek szamara. A vezetd olyan személy, aki egyszerre képes
kielégiteni a munkavallalok kiilonb6z6 igényeit és eldsegiteni a munkavallalok egyéni és
kollektiv erdsségeit a termelési és lizleti kornyezetben a vallalkozds céljainak elérése
érdekében, szervezet céljainak elérését. Megerdsithetd, hogy a vezetés fontos tényezd a
vallalkozas sikerében, de nagyban befolyasoljak a kornyezeti tényezdk. Mi tehat a vezetés és
mennyire fontos? Van-e kiilonbség az iizletvezetés kozott Magyarorszag és Vietnam kozott?

A vezetés egy olyan tarsadalmi befolyasolasi folyamat, amelyben a vezetdk a beosztottak



onkéntes részvételét keresik a szervezeti célok elérése érdekében. A vezetés az emberek
jovoképének magasabb szintre emelésérdl, a teljesitmény magasabb szintre emelésérol és az
emberi jellemnek a hétkdznapi hatarokat meghaladd fejlesztésérdl szol. Barmely csalad,
csoport, szervezet vagy orszag vezetd nélkiil olyan, mint egy test fej nélkiil. A vallalkozasok

szdmara a vezetés a legfontosabb tevékenység.
2.2 Kutatasi célok

A dolgozat altalanos célja, hogy megvizsgalja a Vietnam ¢és Magyarorszag kozotti tizleti

vezetési stilusok kozotti kiillonbségeket.
A szakdolgozat konkrét célkitlizései a kovetkezok:

- Kutatasi modell felépitése a vezetési stilusokrdl és a két orszadg kozotti tlizleti vezetési
stilusok kiilonbségeir6l a munkavallalok szemszogébdl az elméleti attekintés és a kapcsolodo

tanulmanyok alapjan. Skala és kutatasi hipotézis felallitasa.

- Vizsgalja a kiilonbozd 1lizleti vezetési stilusok hatdsdt az egyes orszdgok

munkateljesitményére.

- Foglalja 6ssze az eredményeket, és vonja le a végsé kovetkeztetéseket a két orszag

vallalkozasainak alkalmazottai kutatasi eredményei alapjan.
2.3 Kutatasi hipotézisek
1. Hipotézis a centralizalt és konzervativ vezetési stilusrol:

A vietnami vallalatvezetOk vezetési stilusa centralizaltabb és konzervativabb, mint a

magyarorszagi vezetoke.

A magyarorszagi vallalatvezetOk demokratikusabb és rugalmasabb vezetési stilust mutatnak,

mint a vietnami vezetok.
2. A demokratikus €s rugalmas vezetési stilusra vonatkozé hipotézis:

A magyarorszagi vallalatvezetOk inkdbb 0Osztonzik a munkavallalok nagyobb mértéki

részvételét a dontéshozatali folyamatban, mint a vietnami vezetok.



A magyarorszagi vezetdk rugalmasabb vezetési stilust tanusitanak, és gyorsabban

alkalmazkodnak az tizleti kdrnyezet valtozasaihoz, mint a vietnami vezetok.
3. Kommunikéciora és tajékoztatasra vonatkozo hipotézis:

A magyarorszagi vallalatvezetok altaldban nyitottabb kommunikécios maoddszert

alkalmaznak, mint a vietnami vezetok.

A vietnami menedzserek inkabb a kozvetlenebb ¢és hagyoméanyosabb kommunikaciot

részesitik elonyben, mint a magyarorszagi menedzserek.
4. Motivacio és teljesitményértékelés Hipotézis:

A magyarorszagi menedzserek inkdbb nem pénziigyi motivacidos modszereket (dicséret,

elismerés) alkalmaznak, mint a vietnami menedzserek.

A vietnami vezetOk jobban Osszpontositanak a konkrét eredményalapu teljesitményértékelési

intézkedésekre, mint a magyarorszagi vezetok.
5. Szervezeti kultara hipotézis:

A vietnami vallalatok szervezeti kultirdja inkdbb a kohéziora és a kollektivitasra

Osszpontosit, mint a magyar vallalatokeé.

A magyarorszagi szervezeti kultura inkabb 0sztonzi a kreativitast és az innovaciot, mint a

vietnami.
6. Konfliktuskezelés Hipotézis:

A magyarorszagi vezetok inkabb békéltetd €s kooperativ konfliktuskezelési modszereket

alkalmaznak, mint a vietnami vezetok.

A vietnami vezeték inkdbb hajlamosak a konfliktusokat dontések kikényszeritésével

megoldani, mint a magyarorszagi vezetok.
7. Dontéshozatal hipotézis:

A magyarorszagi vezetok inkabb hajlamosak adatokon és gondos elemzésen alapuld

dontéseket hozni, mint a vietnami vezetok.



A vietnami menedzserek inkabb a tapasztalatokon és intuicion alapuld dontéseket hoznak,

mint a magyarorszagi menedzserek.

3. Kutatasi modszerek és a minta bemutatasa

3.1 Kutatasi modszerek

A kutatdsi célok elérése érdekében dolgozatomban kvantitativ kutatdsi moddszereket
alkalmaztam. A demografiai adatok leirdsara tervezett nomindlis skalaval tervezett
felmérésen keresztiill a megfigyelt valtozok mindegyike egy 5 fokozati Likert-skalat
hasznalt, hogy megkérdezzek 71 munkavallalot kis-, kozép- és nagyvallalatoknal két
orszagban, Magyarorszagon és Vietnamban. A téma bemutatasdhoz ugy gondolom, hogy a
strukturdlt mélyinterji moddszer a leghatékonyabb, mert segit megmutatni a kvantitativ
eredmények mogotti mintdkat, és segit megmagyarazni a kvantitativ eredményeket. A
kvantitativ kutatdsi médszerek a piacrol nyert adatokon alapuld informdaciogytijtést és
elemzést jelentik. A kvantitativ kutatas célja a piaci kovetkeztetések levondsa az adatok és
szamadatok statisztikai modszerekkel torténd feldolgozasa révén. Mivel nagyon nehéz és
bonyolult volt talalni valakit, aki részt tudott volna venni egy személyes interjin, megfelelt
volna minden kritériumnak és sok id6t tudott volna szanni az interjumra, ezért létrehoztam
az interjihoz hasznalt kérd6iv online valtozatat, amelyet hasznalhattam, igy tobb embert
tudtam elérni, akar olyanokat is, akik Vietnamban ¢élnek, olyanokat, akik Magyarorszagon

¢lnek, de nincs idejiik részt venni a személyes interjun.
3.2 Kutatasi modszerek bemutatasa
- Strukturalt interja

A vizsgélathoz két azonos kérddivet dolgoztam ki, az egyiket vietndmi nyelven a vietnami
vallalatoknal dolgoz6 alkalmazottaknak, a mésikat pedig magyar nyelven a magyarorszagi
vallalatoknal dolgoz6 alkalmazottaknak. Ez a két kérddiv harom részbdl allt, dsszesen 25
kérdéssel. A kérdéseket egy 5 pontos Likert-skalan értékelték, az értékelési skala a kovetkezd

volt: Az 1 a legalacsonyabb ¢és az 5 a legmagasabb értékelést jelenti.

Az elsd részben altalanos kérdéseket tettem fel a valaszadok demografiai adataival, szakjaval

¢s munkahelyével kapcsolatban. Ezek a kérdések mind nyilt végiiek voltak, hogy minél



tobbféle informéaciot gyiijthessek. Az ebben a részben szerepld kérdések mind rovid és tomor

valaszokat igényeltek.

A masodik részben nyolc kérdés kapcsolddott a vezetdkhoz, amelyek koziil az elsé kérdésre
feleletvalasztos valaszokat kellett adni, a kovetkezd hét kérdésre pedig egy értékelési skalan

kellett valaszolni, attol fiiggden, hogy a valaszadd mennyire ért egyet az allitasokkal.

A harmadik részben a kérdéseim a vallalkozasokra vonatkoztak, két feleletvalasztos
kérdéssel, egy szazalé¢kos kérdéssel, a fennmaradd kilenc kérdésre pedig egy értékelési
skalan kellett valaszolni. Az értékeldlapon a kompetenciakérdéseket értékelés formajaban
kellett megadni. A valaszok statisztikai eredményeit mind 0sszegyiijtottem és egy Excel

adattablazatban taroltam, hogy készen élljak a feldolgozasra.
- Online kérddiv

A kérdbivet a tanulmanyok altalanos kutatisanak eredményei és a szakdolgozatom
konzulensével készitett interji eredményei alapjan terveztem meg, hogy a kérdések
jelentésének tisztazasa és a jelenlegi vallalkozasok kontextuséhoz vald igazitasa érdekében
kiigazitasokat végezzek. Az interjuk és a szakértokkel folytatott megbeszélések révén a
kérddivet kitoltottem 71 személy hivatalos vizsgdlatdra Vietnamban és Magyarorszagon

egyarant, 71 eredményt kapva.
3.3 A vizsgalat kore
Kutatasi kor

Idébeli hataly: Az interjokérddiv 2024 mdjusdban készilt, és a két orszag kis- és
nagyvallalatainak néhany évtol tobb évtizedes munkatapasztalattal rendelkez6 alkalmazottai

toltottek ki.

Tartalmi terjedelem: A kérdések elsOsorban a két orszag vallalatvezetdi vezetési stilusdnak
kiilonbségeinek vizsgalata koriil forogtak. A tartalom foként a beosztottak szemszogébol
torténd értékelésre dsszpontosit két f6 szempont szerint: a vezetdvel és a vallalkozéasukkal

kapcsolatban.



3.4 A minta bemutatasa

A felmérésben részt vevd munkavallalok tobbsége 18 és 50 év kozotti. Ez a korosztaly
képviseli a vallalkozadsokban a f6 munkaerdt, amely elegendd tapasztalattal és megértéssel
rendelkezik ahhoz, hogy pontos és mélyrehato értékelést adjon a vezetdk vezetési stilusarol.
A 22 ¢s 40 év kozotti munkavallalok tobb mint 50%-ot tesznek ki, foként azok, akik most
kezdik a palyafutasukat, és a karrierjiik fejlédése eldtt allnak, mig a 45 év felettiek koriilbeliil
10%-ot tesznek ki, akik sokéves tapasztalattal rendelkez6 munkavallalokat képviselnek, és

sokféle vezetdi stilust megtapasztalhattak mar.

Nemek: A részt vevd alkalmazottak nemek szerinti megoszldsa meglehetdsen
kiegyensulyozott, a férfiak €s ndk ardnya kozel egyenld. Ez biztositja, hogy a véleményeket
¢s észrevételeket nem befolydsolja a nemek szerinti elfogultsag, ami sokszintiséget és

objektivitast biztosit a vezetdi stilusok értékelésében.

Fokozat: A végzettséget tekintve a felmérésben részt vevd alkalmazottak tobbsége alapfoku
végzettségli, hallgatd vagy mesterképzésben részesiil, és koriilbeliill 60%-uk rendelkezik
alapfoki végzettséggel. Ez azt mutatja, hogy a résztvevok tObbsége magas szintli
végzettséggel rendelkezik, amely képes a vezetdi stilussal kapcsolatos kérdések elemzésére

¢és értékelésére.

Pozicio: A felmérésben részt vevé munkavallalok jelenlegi pozicioi is igen valtozatosak a
legkiilonbozdbb iparagakban. Ez a sokféleség segit abban, hogy a szervezet szdmos
kiilonb6z6 szintjérdl gyljtsiink nézdpontokat, ezaltal atfogobb képet kaphatunk a vezetdi

stilusrdl a kiilonb6z0 szintl alkalmazottak szemszogeébdl.

Tapasztalat évei: A munkatapasztalatot tekintve a munkavallalok mintegy 50%-a tobb mint
10 éves tapasztalattal rendelkezik, a tobbiek pedig didkok és friss diplomasok, akik kevesebb
mint 10 éves tapasztalattal rendelkeznek. Ez azt mutatja, hogy a felmérés mintaja kiilonb6z6
szintll tapasztalattal rendelkezd embereket tartalmaz, a kezddktél a sokéves
munkatapasztalattal rendelkezdkig. Ez teljesebb képet ad arrdl, hogy a vezetdi stilusokat

hogyan érzékelik és értékelik kiilonbdz6 nézépontokbol.

Osszességében a felmérésben részt vevd valaszadok személyes adatai a kiilonb6zo

munkavallaloi csoportok sokszinliségét és reprezentaltsagat mutatjak kor, nem, iskolai



végzettség, beosztas és munkatapasztalat tekintetében. Ez hozzéjarul ahhoz, hogy a kapott
eredmények rendkiviil megbizhatoak legyenek, és széles korben alkalmazhatok a vietnami
¢s magyarorszagi vallalatvezetok kozotti  vezetési  stilusok  értékelésében  és

O0sszehasonlitasaban.

III. KULONBSEGEK AZ UZLETVEZETESI STILUSBAN

VIETNAM ES MAGYARORSZAG KOZOTT

A vezetésnek szdmos kiilonb6zo jellemzdje van, de csak a vezetd szubjektiv aspektusat és
személyiségét hangsulyozza, nem tekintve a vezetést mint tevékenységtipust. Az, hogy ez a
fajta tevékenység hogyan zajlik, a tarsadalmi kornyezeti tényezoktdl fligg, beleértve az
ideologia és a kultura hatasat... A foldrajzi elhelyezkedés ¢€s a torténelem eltérései A vilag
régidinak €s régioinak fejlodése kulturalis sokféleséget hozott 1étre a népek kozott, ezaltal az
egyes népek, az egyes orszagok, valamint az egyes szervezetek egyedi jellemzdit

eredményezte. gazdasagi, tarsadalmi vagy vallasi.

Az egyes szervezetek vezetési €s iranyitasi modszerei a kiilonb6z6 kulturakban szintén
nagyon alapvet6 kiilonbségeket mutatnak. Az emberek gyakran hasonlitjdk dssze a keleti és
a nyugati kultarakat. A Nyugat a kereszténység altal erésen befolyasolt hely, és ugy tartjak,
hogy a gazdasagi, a tudomany és a technoldgia, valamint a vezetési készségek magasabb
fejlettségi szintje. szervezetek és vallalkozasok hasonld értékekkel a Kelet, amelyet a
buddhizmus alapitdjanak tartanak a Konfuciusz humanista értékeivel, de viszonylag

alacsonyabb gazdasagi és tarsadalmi fejlettségi szintje. tudomany Technologia.

Most tehat Vietnam - a keleti orszag és Magyarorszdg - a nyugati orszag iizleti vezetési

stilusat fogom elemezni, és kirajzolom a két orszag kozotti vezetési kiilonbségeket.
1. A vietnami vallalatvezetok iizleti vezetési stilusa

A vallalatiranyitas egyre nagyobb figyelmet kap, €s fontos szerepet jatszik a vallalkozasok
fejlédésében. A vietnami vallalkozdsok még mindig a régi irdnyitasi mechanizmusrol az 0j

iranyitdsi mechanizmusra valé atmenet id6északdban vannak. Ebben az 0Osszefliggésben



hogyan alakul a vallalatirdnyitas altalanos képe Vietnamban? Csatlakozzon hozzam, hogy

megtudja az aldbbiakban.
1.1. A vallalatiranyitas jelenlegi helyzete Vietnamban: Pénziigyi iranyitas

A pénziigyi iranyitas olyan tényezd, amely nagy hatassal van a vallalkozasok fejlodésére. A
vallalkozasok pénziigyi iranyitasa egyszerre laza és merev, kiillondsen az allami tulajdonu
vallalatoké. Az allami tulajdonu vallalatoknal nincsenek egyértelmiien meghatarozva a
felel0sségi korlatok. Ha egy vallalkozas csOdbe megy, a legtobb allam viseli a
kovetkezmények nagy részét. Ezek a vallalkozasok pénziigyi erdvel rendelkeznek, de a rossz

iranyitas miatt mégis veszteségeket szenvednek el.

A szerz6déskotési mechanizmus fehér szerzodéskotési struktirava valt, ami sok iizleti
szervezetet allami burkolatta, de maganvallalkozasokka valtoztat. Sok allami tulajdonban
1év0 szervezet tokét biz meg a vezetd tisztviseldk egy csoportjara, sajat lizleti tevékenységet
folytat, majd az alarendelt egységeket magukra hagyja. Sok olyan eset van, amikor az allam

a névleges tulajdonos, de a valddi tulajdonos mogotte valaki mas.

A téke ¢és a tokekezelés szempontjabol sok vallalkozas 1éptéke még mindig elég kicsi. A
jegyzett 5800 vallalkozas koziil a kdzpontilag iranyitott allami tulajdonu vallalatok teljes
tizleti tokéje koriilbeliil 50 700 milliard VND. A helyi véllalkozéasok jelenleg mintegy 17 800
millidrd VND t6két hasznalnak.

A maganvallalkozasok erdteljesen novekednek. A magéanvallalkozasok aranya nétt, mig az
allami tulajdonu vallalkozasoké csokkent. A maganvallalkozasok nagyon hatékony iranyitasi
rendszerrel rendelkeznek. A magéanvallalkozasok céljara tdmaszkodnak, minél tobbet
keresnek, annal tobbet kapnak. A termelési vallalkozasok nyeresége kozvetlentil befolyasolja
a munkavallalok jogait. A hatalmas tdkesziikséglet és a hitelfelvétel és a tokejuttatas
nehézségei mellett a vallalkozdsoknak olyan modszert kell véalasztaniuk a sajat tokével valod

gazdalkodasra a kolcsonzott tokével, amely magas nyereséget hoz ebbdl a tokébdl. legjobb.

Az egész orszagban tobb mint 25.000 miikodési engedéllyel rendelkezd magéanvallalkozas
van, mintegy 10.000 millidrdos tékével, amely a nagyvarosokban, mint Hanoi, Ho Si Minh-
varos, Quang Nam Da Nang koncentralodik. E vallalkozasok tobbsége a kereskedelem, a

szolgaltatas és az élelmiszer-feldolgozas tertiletén tevékenykedik.



1.2. A vallalatiranyitas jelenlegi helyzete Vietnamban: Termelésiranyitas

Jelenleg a fogyasztdi kereslet és az emberek jovedelme novekvo tendenciat mutat. Ezért a
termelésiranyitoknak meg kell ismerniiik a fogyasztoi izlést, majd megfeleld termékeket kell
eldallitaniuk. A termelésiranyitds még mindig laza, ami széles korli termeléshez és a piacot
elarasztd hamisitott &rukhoz vezet. A termelésiranyitas hatékonysaga az allami vallalatoknal
sokkal rosszabb, mint a magéanvallalatoknal. Az allami tulajdont vallalatok termékei nem
nagyon versenyképesek a piacon, mig a maganvallalkozasok nagyon agilisak és jol ismerik

a piacot.

Emellett a vietnami technologia 1-2 generacioval elmarad a vilagtol, igy a termelékenység
¢s a min0ség gyenge. Ez a helyzet megkdveteli, hogy a vezetdk megtaldljak a termelési

technoldgia fokozatos modernizalasanak modjat.
1.3. A munkaeré-gazdalkodas jelenlegi helyzete a vallalatiranyitasban
Vietnamban

Vietnam munkaer6-allomanya a régido mas orszagaihoz képest gyenge képzettségli. A
magasan képzett munkavallalok szdma a termeldiizemekben csak csekély. A mechanizmusok
valtozésa miatt a munkavallaloknak nagyobb szakmai feleldsségiik van. A vallalkozasok a
hatékonysag, a munkaidd és az altaluk eldallitott termékek alapjan iranyitjadk a munkaerdt,

ezaltal pontos fizetést biztositanak minden egyes személy szdmara.
1.4. A humaneroéforras-menedzsment jelenlegi helyzete a vallalatiranyitasban
Vietnamban a digitalis atalakulas idészakaban

A vietnami vallalkozasok mar tudjak, hogyan kell alkalmazni a digitalis atalakuldst a
humaneréforras-gazdalkodasi tevékenységlikben. Emellett a szakértok ugy vélik, hogy a
képzetlen emberi eréforrasok még mindig nagy aranyt képviselnek, kiilondsen a képzett

technologiai mérnokok és a vezetdi kapacitas hidnya.

Ahhoz, hogy a digitalis korszakban a vallalkozéasok fejlesztési igényeit ki tudjak elégiteni,
Vietnamnak Iépést kell tartania az informatikai humdneréforrds irdnti kereslettel. A

munkaerdpiac azonban ezen a teriileten Vietnamban mind mennyiségileg, mind mindségileg



mindig hianycikk. Konkrétan, 2019-ben az informatikai huméneréforrasbol koriilbeliil 90
000 f6 hianyzik a sziikséges 350 000 f6hoz képest; 2020-ban a becslések szerint 100 000
humaneréforras hidnyzik, mikézben ennek az ipardgnak koriilbeliil 400 000 emberre van
sziiksége; 2021-ben 500 000 emberre van sziikség, és 190 000 humanerdforras hianyzik.
Ekozben a képzési létesitmények lassan valtoznak, és nem tudnak megfelelni a piaci

igényeknek.

Az elmult 2 évben a legtobb humanerdéforras-vezetd képes volt digitalis atalakitasi terveket
késziteni a vallalkozasai szamara. A hagyoméanyos munka, példaul a rendszeres papirmunka
¢s a toborzas vagy a munka kozvetlen atadasa helyett az informacio digitalisra valtozik, a
munkavallalok online dolgozhatnak, tranzakciokat bonyolithatnak és fizethetnek az
tigyfelekkel. Az tigyfelek online keriilnek atadéasra. Ez a modszer gyors €és kényelmes, mégis

hatékony.
2. A Magyar vallalatvezetok vallalatiranyitasi stilusa

Magyarorszagon jelentds valtozasok torténtek a vallalkozasok iranyitdsaban, kiilondsen a
globalizaci6 ¢és a gyors technologiai fejlédés Osszefiiggésében. A  modern
menedzsmentmodszerek, a fejlett technologia €s a humanerdforras-fejlesztési stratégiak
alkalmazésa sokszinli és rugalmas véllalatiranyitasi kdrnyezetet teremtett. A magyarorszagi
vallalatvezetés stilusa az évek sordn jelentdsen fejlodott, hangstlyt fektetve a hagyomanyos
magyarorszagi vezetdk hogyan reagdlnak a globalis piac novekvd igényeire és a
munkavallalok igényeire. Az aldbbiakban részletesen elemezzilk a magyarorszagi
vallalatvezetOk vezetési stilusat a kovetkezd fobb szempontok szerint: vezetési stilus,

vezetési stratégia, technoldgia alkalmazéasa, humaneréforras-fejlesztés és konfliktuskezelés.
2.1 Vezetési stilus
Demokratikus vezetés

A demokratikus vezetési stilus sok magyar vallalkozasban elterjedt. A vezetdk itt 6sztonzik

a dolgozok részvételét a dontéshozatalban, nyitott és interaktiv munkakornyezetet teremtve.



. Részvételi dontéshozatal: A vezetdk gyakran tartanak csapatmegbeszéléseket, és arra
0sztonzik a munkavallalokat, hogy véleményiikkel jaruljanak hozza a fontos dontésekhez.
Ez nemcsak a dontések mindségét javitja, hanem ndveli a dolgozok elkdtelezettségét és

motivaciojat is.

. Kétiranyt parbeszéd: A vezetok felméréseket végeznek €s visszajelzd iiléseket szerveznek,
hogy 0Osszegylijtsék a dolgozok véleményét. Ezeket a visszajelzéseket felhasznaljdk az
iranyelvek ¢és a munkafolyamatok kiigazitasara, segitve ezzel az atlathatdo és nyitott

munkakornyezet kialakitasat.
Spiritualis vezetés

A spiritualis vezetés a munkavallalok személyes fejlddésének motivaldsara €s tAmogatasara

0sszpontosit, ami hozzajarul a munkaval val6 elégedettség €s a teljesitmény javitasahoz.

A személyes fejlédés 0sztonzése: A vezetdk képzési €s mentorprogramokat szerveznek, hogy
tamogassak a munkavallalokat a készségek fejlesztésében €s a személyes célok elérésében.
Ez segit a munkavallaloknak abban, hogy megbecsiilve érezzék magukat és motivaltnak

érezz€k magukat a munkara.

Kapcsolatok kiépitése: A vezetdk tdmogatd kornyezetet teremtenek azaltal, hogy szoros
kapcsolatot 4polnak a munkavallalokkal, ami segit nekik abban, hogy ugy érezz¢k, torddnek

veliik és tamogatjak ket a munkajukban.
2.2 Menedzsment stratégia
Stratégiai iranyitas és jovokép

A magyarorszagi vallalatvezetok gyakran hossza tavu stratégiakat dolgoznak ki, amelyekhez
a piaci valtozasokra vald gyors reagalashoz sziikséges rugalmas alkalmazkodoképesség

tarsul.

. Hosszu tavu stratégiafejlesztés: A vallalkozasok vilagos stratégiai célokat tliznek ki, és
hosszl tava terveket dolgoznak ki ezek elérésére. Ez a stratégia gyakran a piacelemzésen €s

a vasarloi igényeken alapul, és segiti a vallalkozasokat abban, hogy orientaljak fejlodésiiket.



. Rugalmas kiigazitas: A vezetOk fenntartjak a stratégidk kiigazitdsanak képességét olyan
tényezok alapjan, mint a piaci ingadozasok ¢€s az ligyfelek visszajelzései. Ez lehetové teszi a
vallalkozasok szamara, hogy gyorsan alkalmazkodjanak a valtozasokhoz és versenyképesek

maradjanak.
Projektmenedzsment

A modern projektmenedzsment modszerek, mint példaul az Agile (Kent Beck et al., 2001) és
a Scrum (Jeff Sutherland és Ken Schwaber 1990) hasznalata segit a magyarorszagi

vallalkozasoknak a projektek megvaldsitasdnak hatékonysagat €s rugalmassagat novelni.

. Agilis médszertan: Az agilis modszerek hasznalata lehet6vé teszi a csapatok szamara, hogy
rovid ciklusokban dolgozzanak, gyorsan reagdljanak a valtozasokra és folyamatosan javitsak
a termékeket. Ez segiti a vallalatokat abban, hogy gyorsan alkalmazkodjanak a

kovetelményekhez és a piaci valtozasokhoz.

. Scrum menedzsment: A Scrum modszer segit a projektek hatékonyabb irdnyitasaban a
rendszeres megbeszélések tartasaval és a munka kisebb részekre valo felosztasaval. Ez segit

az elérehaladas ellendrzésében és a felmeriild problémak gyors megoldasaban.
2.3 Technologiai alkalmazas
Digitalis atalakulas és automatizalas

A digitalis atalakulds és a folyamatok automatizaldsa fontos tényezdk a magyarorszagi

vallalkozasok szdmara a hatékonysag és a termelékenység javitasa érdekében.

. ERP és CRM rendszerek: A vallalkozasok ERP (Enterprise Resource Planning) és CRM
(Customer Relationship Management) rendszereket telepitenek a munkafolyamatok és az
tigyféladatok kezelésére. Ez segit az adatelemzés fokozasaban és az iigyfélkiszolgalas

javitasaban.

. Folyamatautomatizalas: A munkafolyamatok, példaul az adatbevitel és a szamlafeldolgozas
automatizalasa segit a hibak csokkentésében és a hatékonysag novelésében. A robotizalt
folyamatautomatizalds (RPA) népszerli eszkoz erre, amely segit csokkenteni az i1smétlddo

munkaterheket.



Az Al és a Big Data hasznalata

A mesterséges intelligencia (AI) és a big data hasznalata segit a magyarorszagi

vallalkozdsoknak javitani eldrejelzd €s elemzd képességeiket.

. Nagy adatelemzés: A vallalkozasok a big data technoldgiat alkalmazzak az ligyfelek
viselkedésének elemzésére €s a piaci trendek eldrejelzésére. Ez segit a valos adatokon alapulo

marketingstratégidk és a termékfejlesztés javitasaban.

. Al a menedzsmentben: Az Al-t csalasok felderitésére, folyamatok optimalizalaséara és az
tigyfélszolgalat javitasara hasznaljak. Ez segit a vallalkozasoknak a hatékonysag javitasaban

¢s a kockazatok minimalizalasaban.
2.4 Személyzetfejlesztés
Képzés és fejlesztés

Az emberfejlesztés a vezetési stratégia fontos része, amely segit a munkateljesitmény

javitasaban €s a tehetségek megtartasaban.

. Képzési programok: A vallalkozasok belsdé képzéseket és karrierfejlesztési programokat
szerveznek a munkavallalok készségeinek fejlesztése érdekében. Ez magaban foglalja mind
a technikai készségek képzését, mind az olyan puha készségeket, mint a vezetés €s a

kommunikacio.

. Mentoralas és coaching: A mentoralasi és coaching programok segitik a munkavallalokat a
vezetdi ¢és menedzsment készségek fejlesztésében. Ez nemcsak a személyes fejlodést

tdmogatja, hanem lehetdséget teremt a szervezeten beliili eldrelépésre is.
Tehetségmegtartasi politika

A magyarorszagi vallalatok tehetségmegtarto politikat alkalmaznak a dolgozoi elégedettség

novelése és a fluktuacid csokkentése érdekében.

Kompenzacios €s juttatdsi csomagok: A véllalatok versenyképes kompenzacios csomagokat
¢s jo juttatasokat kindlnak, beleértve az egészségbiztositast és a rugalmas munkavégzést. Ez

segit a tehetségek vonzasaban és megtartasaban a szervezeten beliil.



Munkakornyezet: A pozitiv €s tamogatd munkakornyezet megteremtése fontos eleme a
tehetségmegtartd  stratégidnak. A  vallalatok olyan munkakultira kialakitasara

Osszpontositanak, amely 0sztonzi a kreativitast és a személyes fejlodést.

2.5 Konfliktuskezelés és problémamegoldas

Konfliktuskezelés

A konfliktuskezelés fontos része a harmonikus €s produktiv munkakornyezet fenntartasanak.

. Képzés és készségek: A vallalatok képzést nytjtanak a vezetéknek és a munkavallaloknak
a konfliktuskezelésrdl ¢és a hatékony kommunikacios készségekrol. Ez segit a

konfliktuskezelés javitasaban €s javitja a munkakornyezetet.

. Irdnyelvek és eljarasok: A vallalkozasok vildgos iranyelveket és eljarasokat dolgoznak ki a
panaszok ¢és konfliktusok megoldasara. Ez magdban foglalja a hivatalos visszajelzési €s

panaszcsatornakat, amelyek segitenek a problémak tisztességes €s hatékony megoldasaban.

. Kozvetités és parbeszéd: A kdzvetitési modszerek €s a kdzvetitdéi megbeszélések megtartasa
segit a csoportokon beliili konfliktusok megoldasdban. A nyilt parbeszéd O0sztonzése €s a

kielégité megoldasok megtalalasa segit fenntartani a szervezeten beliili harmoniat.

. A mai magyar vezetok vezetési stilusa a hagyomanyos ¢és a modern vezetési modszerek
finom keveréke. A vezetdk aktivan alkalmazzik az 0 technoldgiakat, a rugalmas stratégiakat
¢s a demokratikus vezetési stilusokat, hogy hatékony ¢és innovativ munkakdrnyezetet
teremtsenek. A humanerdforras-fejlesztésre, a konfliktuskezelésre és a technologia
alkalmazasara vald Osszpontositas segitett a magyarorszagi vallalkozdsoknak abban, hogy a
globalizacié ¢és a piaci ingadozdsok kozepette is meglrizzék versenyelOnyiiket ¢&s

fenntarthatoan fejlodjenek.

3. A munkaval valo elégedettség szintje

3.1 Mi az a munkahelyi elégedettség?

"Valassz olyan munkat, amit szeretsz, és soha életedben nem kell majd egy napot sem

dolgoznod." — (Confucius,Kr.e. 5. szdzad)



Lehet, hogy hallotta mar ezt a mondast, de ma is aktualis. Arra enged kdvetkeztetni, hogy az
olyan érzelmek, mint a boldogsag, a stressz €s a szorongas fontos szerepet jatszanak-e¢ a

munkahelyi elégedettségben.

A munkahelyi elégedettség (Hoppock, 1935) a pszichologiai, fiziologiai és kornyezeti
koriilmények barmely olyan kombinacioja, amely az embereket arra készteti, hogy 0szintén

kifejezzek, hogy elégedettek a munkajukkal.

Kicsit mélyebbre menve, €s gyorsabban eldre haladva ebbe az évszazadba, a munkaval valo
elégedettséget olyan kedvezd vagy kedvezotlen érzések és érzelmek dsszességeként emlitik,
amelyekkel a munkavallalok a munkajukra tekintenek (Karatepe, Uludag, Menevis,

Hadzimehmedagic, & Baddar, 2006).
10 bizonyitott tényezd, amely a munkahelyi elégedettséghez vezet
- Kommunikéljon

A kommunikaciéo rendkiviil fontos lehet az elégedettségi szint fenntartdsaban, mind
személyes, mind szakmai szinten. Ez abban mutatkozik meg, hogy lehetévé teszi a
munkavallalok szamara a nyitottsagot, az egyiittmiikddést, a bizalmat és sziikség esetén még

az Oszinteséget is.
- Kultra

A véllalati kultura meghatarozéasa osszefiigg a munkahelyi elégedettséggel, mivel értékeket
¢és Utmutatast nyQjt a szervezeti céloktdl kezdve a munkavallalok kozotti megfeleld szintl

interakcioig terjedd témakban. .
- Biztonsag

Nem meglepd, hogy ha a munkahelyi kultira kialakul, az elégedettséget fokozhatja a
biztonsagérzet. A biztonsag abbol fakadhat, ha tudjuk, hogy egy olyan vallalatnal dolgozunk,
amelynek elérhetd, hosszl tavu céljai vannak (Berg, Grant, & Johnson, 2010). Ezt fokozhatja

az Oszinte és atlathaté kommunikacio is.

- Vezeto



A motivacio ndvelésével, az alkalmazottak vezetésével vagy befolyasolasaval egy jovokép
vagy cél elérése érdekében (Kinicki & Kreitner, 2006), a kommunikaci6 biztositasaval a
munkahelyi elégedettséghez vezethet Kommunikaljon és vezesse a feladatokat teljes kortien

¢és konnyen érthetden.

Ha viszont a munkavallalok gy érzik, hogy a vezetdk végig tudjak vezetni Oket a

feladatokon, akkor né a motivacidjuk €s az elégedettségiik.
- Lehetdség

A munkavallalok elégedettebbek lehetnek a munkajukkal, ha tobb lehetdségiik van arra, hogy
kihivasok elé¢ allitsak magukat. Ez érdekes, valtozatos projektekben vald részvételhez

vezethet, €s kiszakithatja a munkavallalokat az egy szerep monotonitasabdl.
- Karrierépités

A munkavallalok elégedettebbek lehetnek a munkajukkal, ha tudjak, hogy van szdmukra egy
személyes terv. Az értékelés jellegén til, ha van lehetdség a fejlodésre, az arra 6sztondzheti

a munkavallaldkat, hogy boldogabban és tovabb dolgozzanak.
- Munkakdrilmények

A munkaval valo elégedettség novekedhet, ha a munkahely egyiittmiik6d6 kornyezetet
biztosit. Ez olyan helyet jelent, ahol tiszteletben tartjdk a kiilonb6zo Otleteket és
nézdpontokat, ahol Oszinte és konstruktiv visszajelzéseket adnak, ahol lehetdség van

mentoralasra, és ahol nincs zaklatas.
- A munkavallalok személyisége

A munkahelyi elégedettséggel kapcsolatos Osszetevok tobbsége a munkavallalo altal nem
befolyasolhatd tényezOkre vezethetd vissza (mint példaul a vezetdk vezetése és a
vallalatvezetés kommunikacioja), de mi a helyzet magukkal a munkavéllalokkal? Tudjak-e

befolyasolni sajat elégedettségi szintjliket?

Bakker, Tims ¢és Derks (2012) azt targyalta, hogy a munkaval vald elégedettséget
meghatarozhatja a munkavallalé munkaval kapcsolatos kezdeményezdkészségének szintje.

A munkavallalok proaktivan kérnek visszajelzést a vezetoktdl? A munkavallalok tesznek-e



extra lépéseket a vallalaton beliili feladatok elvégzéséért? Igyekeznek-e a munkavallalok
naprakészek maradni a vallalati célokkal kapcsolatban, vezetnek-e megbeszéléseket, €s

kérdeznek-e, ha bizonytalanok egy feladat elvégzésében?

Ha valami, akkor ezek az alkalmazottak azok, akik nagyobb elégedettséget mutathatnak a
munkahelyen. A munkahelyi proaktivitas pozitiv munkahelyi értékelésekhez vezethet, ami a

munkavallaloknak visszajelezve elégedettséghez vezethet.
- Fizetés ¢€s juttatdsok

A szervezeti siker és a munkaval valo elégedettség Osszefiigg a munkavallalok megfeleld

fizetéssel és juttatdsokkal kapcsolatos megitélésével is (Edwards, 2008).

Bar a fizetés ¢és a juttatdsok nem az egyetlen ok, amiért a munkavallalok elégedettséget
taldlnak a munkahelyiikdn, a 30 éve tartd kutatasok (pl. Gerhart, 1987) azt mutatjak, hogy a
fizetés €s a juttatdsok , legalabbis a tekintetben, hogy a munkavallalok hogyan latjak magukat

a szerepilikben, magasan szerepelnek a munkahelyi elégedettségi tényezok listajan.

Nem szabad azonban 6sszekeverni a fizetést és a juttatdsokat - a munkaval valo elégedettségi
tényezoket a munkamotivacidval. Lasd az "A pénz motivalja a munkavallalokat a munkéra?"

cimu elemzd cikket.
- Jutalmak és elismerés

Az alkalmazottak szamara a munkdjukért jard tisztességes dijazas mellett a munkahelyi
elégedettség olyan eldléptetési politikdt jelent, amely vildgos és Osszhangban van az

elvarasaikkal.

Az egyik legfontosabb megallapitas itt (Kumari, 2011), hogy a munkahelyi elégedettség nem
csak a fizetésrdl szol, hanem arrdl a nyilvanvald igazsdgossagrdl, ahogyan az egyén a

munkahelyen elismerést kap az elért eredményeiért. azok.
3.2 A munkaval valo elégedettség fontossaga

Az emberek tobbsége ¢életének igen jelentds részét a munkahelyén tolti, ezért a munkahelyhez
¢s a munkdhoz kapcsolodo elégedettség vizsgéalata alapvetd. Az elégedetlenség noveli a

konfliktusok mennyiségét, a hidnyzasok szamat és a kilépdk ardnyat. A munkaval valo



elégedettség egyik alapvetd felfogasa szerint: az ember elégedett, ha azt kapja, amit akar,
illetve minél fontosabb szamara az a valami, annal elégedettebb, ha megkapja (Edwin A.

Locke 1976) ,,The Nature and Causes of Job Satisfaction”.

A munkahelyi elégedettség kétiranyu utca lehet. A munkavéllaloknak elégedettnek kell
lenniiik, a vallalkozasoknak pedig segiteniiik kell a munkavallalokat abban, hogy kiaknazzak
a benniik rejlé lehetdségeket. A vallalkozasoknak tisztdban kell lenniiik a munkavéllaloi
elégedettség fontossagaval, ¢és ismernilik kell a humadaneréforras-felméréseket, hogy jo
politikdkat dolgozhassanak ki az elégedettség javitasa €s a vallalat irdnti elkotelezettség
aranyanak novelése érdekében. . Az elégedett alkalmazottak mindig a legjobbat fogjak
nyUjtani, és a vallalkozas nyereségéért fognak dolgozni. Ha egyszer tudja, mi csokkenti a
dolgozoi elégedettséget, és tudja, hogyan lehet a legjobb dolgozoéi élményt nyujtani. Ez egy

szilard alap lesz az On szdmara, hogy a legjobb mddon épitsen egy novekvé vallalkozast.

4. Munkahelyi teljesitmény

4.1 Mi a munkateljesitmény?

A munkateljesitmény azt jelenti, hogy a munkavallalé hogyan teljesiti a munkacélokat és a
sziikséges feladatokat, j6 mindségli és hatékony teljesitményt ér el a lehetd legalacsonyabb
koltséggel. A munkateljesitmény hozzajarul annak értékeléséhez, hogy a munkavallalo
milyen értéket képvisel a szervezet vagy az iizlet szamara. Minden egyes alkalmazott komoly
befektetés egy vallalkozas szamara, és az egyes alkalmazottak altal hozott nyereség igen

jelentds.
4.2 Hogyan mérheto a munkavallaloi teljesitmény?

A munkavallaloi teljesitmény mérésére szamos kiillonb6z0 moddszer 1étezik a pozicidk és
osztalyok kozott. Az alabbiakban a munkavéllaldi teljesitmény mérésének leggyakoribb

modjai kdvetkeznek.
4.2.1. Gyorsasag és hatékonysag

Mennyit teljesit egy atlagos alkalmazott egy nap, egy honap vagy egy negyedév alatt?

Vannak-e olyan nehézségek, amelyek akadalyozzak a munkat, és amelyeket meg kell oldani?



Rendelkezésre allnak-e olyan erdforrasok, amelyekkel megfontolhatdé a nagyobb

termelékenység megteremtése?
4.2.2. Mindség és mennyiség

Hogyan viszonyul a munkavallal6 munkéjanak mindsége és mennyisége a kollégakéhoz és
mas, ugyanabban a szerepkorben, teriileten vagy iparagban dolgoz6 munkavallalokéhoz?
Hozzajarulnak-e a munkavallalok friss otletekkel a szerepiikh6z, amelyek hozzaadott értéket

jelentenek a vallalat szdmara?
4.2.3 Bizalom és kovetkezetesség

Fiiggnek-e az alkalmazottak a dontések meghozatalakor? Id6ben elvégezték a munkéat?
Sziikségiik van-e a felettesek irdnyitasara, vagy jol boldogulnak egyediil is? Mutatnak-e

ndvekedési potencidlt a vallalaton beliil?

5. Vietnam és Magyarorszag iizletvezetési stilusanak beosztottak

szemszogébol torténo értékelésének eredményei

Ez a kutatds felmérés eredményei alapjan késziilt, amely a jelenleg vietnami és
magyarorszagi vallalatnal dolgozok alkalmazottak véleményét hasonlitotta Ossze. Az
adatokat 2024 aprilisban gylijtotték Vietnam nagyvarosaiban €s gazdasagi kozpontjaiban, Ho
Si Minh, Ha Noi-varosban és Budapesten, Magyarorszadg fovarosa. A kutatasi eredmények
azt mutatjak, hogy a munkavallalok munkahelyi stressz-szintje jelenleg meglehetdsen magas,
¢s a transzformacids vezetési stilus csokkenti a munkavallalok munkahelyi stressz-szintjét,
mig a tranzakcios vezetési stilus noveli a munkahelyi stresszt. Emellett a kutatds azt is
kimutatta, hogy a munkahelyi stresszben kiilonbségek vannak a vallalkozasok, iparagak és

az egyes orszagok kozott.
5.1 Kérdéssor 1. része

Annak érdekében, hogy jobban megértsem a vietnami €s a magyarorszagi vallalatvezetési
stilusokat, online interjukat készitettem 71, 18 és 50 év kozotti, a két orszag vallalatainal
dolgozo6, 49 vietnami és 22 magyar allampolgarral. A felmérés célja az volt, hogy alapvetd

személyes informacidkat gytiijtson a valaszadoktol, hogy alapot szolgaltasson a személyes



hattérnek a vezetési stilusra gyakorolt hatdsanak tovabbi elemzéséhez. A felmérést egy online
platformon keresztiil végeztiik, ami lehetové tette a két orszagbol szarmazo megkérdezettek

egyszerl és hatékony elérését.

A tanulmany elsé részében, amely a megkérdezettek személyes adatainak elemzésére
Osszpontosit, részletes informaciokat gyljtottem a személyes tényezokrol, példaul a
valaszadok életkorarol, nemérdl, iskolai hatterérél és munkahelyérél. Ez magéaban foglalja a
jelenlegi végzettség, a tanult szakteriiletek, valamint az {izleti teriilethez kapcsolodo tovabbi
képesitések vagy tanfolyamok meghatarozasat. A személyes informaciok gytjtésének célja,

hogy vilagos képet alkossunk a felmérésben résztvevok oktatasi és szakmai hatterérol.
5.1.1 Eletkorelemzés

A résztvevok életkori profilja egyenletes eloszlast mutat a korcsoportok kozott, a szakmaban
még ujak (18-25 évesek) és a tapasztaltabbak (26-50 évesek) kozott. Ez lehetvé teszi
szamomra, hogy elemezzem a generaciok kozotti vezetési perspektivak és tapasztalatok

kozotti kiilonbségeket.

. Fiatal korcsoport (18-25 évesek): Az ebbe a korcsoportba tartoz6 emberek gyakran még

csak most kezdik a palyafutasukat, és hidnyozhat a gyakorlati tapasztalat.

. K6zépsd korcsoport (26-35): Ez a csoport mar régota a szakmaban van, és kozép- vagy

felsGvezetdi pozicidban lehet.

. Id6sebb korcsoport (36-50): Az ebbe a korcsoportba tartozok gyakran vezetd beosztdsban

vannak, €s sok tapasztalatuk van a vezetdkkel valo egyiittmiikodésben.
5.1.2 Nemek elemzése

A két orszagban végzett felmérések alapjan a felmérésben részt vevo férfiak és ndk szama
kozel azonos. Arra 6sszpontositottam, hogy a férfiakat és a ndket egyforman vizsgaljam meg,

hogy objektivebb képet kapjak.
5.1.3 Iskolai végzettség

Az oktatassal kapcsolatos informacidk betekintést nydjtanak az egyének oktatdsi hatterébe,

¢s abba, hogy ez hogyan befolyasolja a munkdhoz val6 hozzaéllasukat és a karrierépitést. Az



iskolazottsagi szintek kiilonbozosége a megkdzelitések és munkamoddszerek kozotti

kiilonbségekre utalhat.

. Alapfoku végzettség: Az alapdiploméval rendelkezd személyek gyakran palydjuk elején
vagy karrierjiik alacsonyabb szintjén allnak. Az alapvetd tudomanyos ismereteket a

gyakorlati munkaban tudjak alkalmazni.

. Mesterfokozat: A mesterdiplomdval rendelkezk gyakran mélyrehaté ismeretekkel
rendelkeznek, ¢és képesek fejlett munkamodszereket alkalmazni. Fontos szerepet jatszhatnak

a munkaprojektek kidolgozasadban és végrehajtasaban.
5.1.4 Akadémiai szakok

A valaszadok szakjai a kiillonb6z6 munkateriiletekre vald szakmai felkésziilést tiikrozik. Ez
betekintést nyljt abba, hogy a kiilonb6z6 oktatasi hattér hogyan befolyasolja a
munkamodszereket ¢€s -stilusokat. Ugyanakkor a kiilonb6zé szakok kiilonbozd
munkahelyvalasztashoz is vezetnek, ami segithet tobbet megtudni a kiilonboz6 iparagak

vezetési stilusairol.
5.1.5 Munkahely

A valaszadok munkahelyére vonatkozé informéciok Dbetekintést nyUjtanak a
munkakornyezetiikbe és a karrierjiikkel kapcsolatos kontextusba. Ez az elemzés betekintést
nyujt abba, hogy a szervezeti €s iparagi tényezok hogyan befolydsoljak a munkastilusokat. A
valaszadok kiilonb6zo tipusu vallalkozasoknal dolgoztak, beleértve a magan-, allami és
nonprofit szervezeteket. Az {lizleti tipusok kozotti kiillonbségek befolydsolhatjdk a
munkamodszereket és -gyakorlatokat. A vallalkozas méretének (kis, kdzepes, nagy)
elemzése az iizleti vezetési stilusok tobbdimenzids szemléletét biztositotta a vallalkozas
mérete €s szervezeti felépitése alapjan. Ez lehetdvé tette szamomra, hogy megértsem, hogy
a nagyvallalatok mads iranyitasi politikdkat és eljarasokat alkalmaznak, mint a kis- és

kozépvallalkozasok.

Az eredmények strukturaja az alabbi tablazatokban l4thato:



Név 49 16 22 16
Nem Férfi 29,2% Férfi 80%
N6i 70,8% No6i 20%
Kor 18-50 21-31
Végzettség Bachelor 84,4%
Master 3,8% Bachelor 100%
Egyéb 11,8%
Iparag Gazdalkodas 18% Gazdalkodas 61,2%
Kereskedelem 39% Kereskedelem 11,2%
Egyéb 43% Egyéb 27,6%
Villalat nagysag Kis 30% Kis 37,5%
Kozép 40% Kozép 25%
Nagy 30% Nagy 37.5%

4. tablazat: A vizsgalati minta leiro statisztikai

A résztvevok személyes adatainak elemzése segit azonositani az olyan alapvetd tényezoket,
mint az életkor, a nem, az iskolai végzettség, a szakirany és a munkahely, és ezaltal szilard
alapot teremt a munkastilust és a karrierépitést befolyasolo tényezdok jobb megértéséhez. Ez
atfogd képet nyujt a munkavallalok személyes hatterérél ¢és munkakdrnyezetérdl,
hozzajarulva a két orszag kozotti munkamoddszerek kozotti kiilonbségek és hasonlosagok

magyarazatdhoz.
5.2 Kérdéssor 2. része

Ebben a részben a vietnami és a magyarorszagi vezetok vezetési és menedzsment stilusanak
elemzésére Osszpontositottam. A kérdések célja az volt, hogy tisztdzzak a vezetdk vezetési
gyakorlatat és vezetési stilusat, valamint a munkavallalok megitélését olyan tényezdkkel
kapcsolatban, mint a szigorusag, a méltanyossag, a vezetoktdl valo tavolsagtartas, valamint
a jelenlegi vezetéssel valo elégedettségiik. A felmérés 8 f6 kérdésbdl allt, amelyek koziil az

elsd egy feleletvalasztos kérdés volt, a fennmarado 7 kérdést pedig 5 pontos skalan lehetett



értékelni, igy atfogd és mélyrehatd képet kaphattunk a munkavallalok €s a vezetok kozotti

kapcsolatrol ebben a két orszagban.
1. A menedzserek vezetési stilusanak tipusai

Az els kérdés arra kérte a valaszaddkat, hogy nyolc altaldnos vezetdi stilus koziil
valasszanak egyet, amely szerintiik a legjobban jellemzi jelenlegi vezetdjiiket. Ezek a
stilusok a kovetkezOk voltak: A vezetOi stilusok a kdvetkezOk voltak: tranzakcios vezetés,
transzformacios vezetés, szolgald vezetés, demokratikus vezetés, autokratikus vezetés,

biirokratikus vezetés, Laissez-Faire vezetés és karizmatikus vezetés.

Milyen tipusu vezetési stilusa van az 6n vezet6jének
22 cau tra loi

@ Tranzakciés vezetési stilus

@ Transzformacios vezetési stilus
@ Szolgald vezetdi stilus

@ Demokratikus vezetési stilus
@ Autokratikus vezetdi stilus

@ Biurokratikus vezetési stilus

@ Laissez-Faire vezetési stilus
@ Karizmatikus vezetési stilus

2. diagram: A cégvezetési stilusok tipusai Magyarorszagon



Ngudi quan ly cla ban cé kiéu phong cach lanh dao nao:
49 cau tra loi

@ Phong céach lanh dao giao dich

@ Phong cach 1anh dao chuyén dbi

£ Phong cach lanh dao phuc vu

@ Phong céach quan ly dan chi

@ Phong cach lanh dao chuyén quyén
‘

@ Phong cach quan ly quan liéu

44,9%

@ Phong cach quan ly Laissez-Faire
@ Phong céach lanh dao 16i cuén

3. diagram: Az iizleti vezetési stilusok tipusai Vietnamban

A kérdés eredményei azt mutatjak, hogy a demokratikus vezetési stilus a legnépszeriibb mind
Vietnamban, mind Magyarorszagon. Ez egy modern vezetési irdnyzatot tlikroz, ahol a
munkavallalok részvételét és hozzajaruldsat nagyra értékelik. Mind Vietnamban, mind
Magyarorszagon a munkavallalok a demokratikus vezetési stilust részesitették elényben,
amely a legtobb valasztasi lehetséget jelentette, viszonylag magas, 44%-os és 27,3%-0s
aranyban. Napjainkban a tarsadalom és a gazdasag gyors fejlddése megnovelte az emberi
er6t és gondolkodast, a demokracia tiszteletét és az emberi pszichologiai tényezok erdteljes

alkalmazasat, ami a vezetdi stilusokhoz vezet. A demokracia a kulcs.

A demokratikus vezetési stilus (Kurt Lewin, 1939) elmélete szerint az egyik leghatékonyabb
stilus, amikor a vezetok részt vesznek és batoritjak az alkalmazottak véleményét a dontések
meghozatala el6tt. Ez nemcsak a munkavallalok €s a vezetok kozotti koteléket erdsiti, hanem
olyan munkakdrnyezetet is teremt, amelyben az emberek gy érzik, hogy értékelik dket, és

hozzajarulnak a szervezet altalanos sikeréhez.

Az autokratikus vezetési stilus mindkét orszdgban a felmérésben a legalacsonyabb aranyt
kapta, mivel nem felel meg a modern vezetési trendeknek, ahol a munkavallalok részvételét
¢s hozzédjarulasat nagyra értékelik. A munkavallalok manapsdg azt szeretnék, ha

meghallgatndk 6ket és bevonnak o6ket a dontéshozatali folyamatba, ahelyett, hogy csak



parancsokat kovetnének. Az autokratikus stilus a szoros ellenérzéssel és a munkavallaloi
részvétel hianyaval gyakran motivalatlan munkakornyezetet teremt, ami elégedetlenséghez
¢s a munka hatékonysagdnak csokkenéséhez vezet. Ezért a szervezetek egyre inkabb a

demokratikusabb vezetési stilusokat részesitik elényben.
2. A vezeto kikéri a beosztottak véleményét

A kovetkezé kérdés arra kérte a valaszadokat, hogy értékeljék, hogy a vezetdik milyen
mértékben konzultdlnak a beosztottakkal a dontések meghozatala el6tt, egy 1-t6l (nagyon
ritkdn) 5-ig (nagyon gyakran) terjedé skalan. A vezetdk viszonylag magas aranyban
konzultaltak a beosztottakkal, Vietnamban (71,4%) 4/5, Magyarorszagon (50%) pedig 4/5
aranyban. Az eredmények azt mutattak, hogy mindkét orszagban nagyra értékelték a
munkatarsakkal valé konzultaciot. Ez 6sszhangban van a demokratikus vezetési stilussal,
ahol a munkavallalok részvételét €s hozzajarulasat értékelik. A ,, The Effective Executive”
cimii konyvében (Peter Drucker, 1967), a hatékony vezet6 az, aki meghallgatja és
felhasznélja a dolgozok inputjat a dontéshozatal javitdsa és a szervezeti kohézid novelése

érdekében.
3. A jelenlegi vezetési stilusbol szarmazo elonyok

A harmadik kérdés arra kérte a munkavallalokat, hogy értékeljék a jelenlegi vezetdjiik
vezetési stilusabol szarmazd eldnyoket, szintén egy 5 pontos skéaldn. A beosztottaknak
nyujtott eldnydk nagyon magasak voltak, 5/5 a szavazatok 50%-aval Magyarorszagon és 4/5
a szavazatok 53,1%-4aval Vietnamban. Azt mondtak, hogy ez a stilus segiti 6ket a készségek
fejlesztésében, a munkateljesitmény javitasdban ¢és az elérelépés lehetdségének
megteremtésében. A ,Erzelmi intelligencia” (Daniel Goleman, 1995) cimii konyvében
foglaltak szerint azok a vezetdk, akik képesek az érzelmek szabdlyozasara és az
alkalmazottakkal vald egyiittérzésre, gyakran pozitiv munkahelyi kornyezetet teremtenek,

ahol az emberek gy érzik, hogy tisztelik dket €s timogatjak dket.
4. Szigorusag a menedzsmentben

Ezutén a vezetés szigordnak szintjére vonatkozo kérdés jelentds hasonldsdgokat mutatott a
két orszag kozott. A magyarorszdgi munkavallalok szigoru, de igazsagos vezetésként

jellemezték a vezetést, atlagosan 4,0 értékelést adva. Hasonloképpen, a vietnami



alkalmazottak is 4,0-s atlagértékelést adtak, ami azt jelzi, hogy a demokratikus vezetési stilus,
bar 0sztonzi a részvételt, mégis fenntartja a szigortisagot €s a magas szinvonalat a vezetésben.
Ez a stilus egyensulyt teremt a rugalmassag és a fegyelem kozott, biztositva, hogy az
alkalmazottaknak lehetdségiik legyen kifejezni magukat, mikdzben betartjdk a szervezet
szabalyait €s céljait. Az ,,A vezetés 21 megdonthetetlen torvénye” (John Maxwell, 1998)
ciml kdnyvében kifejtett nézetét, miszerint a kivald vezetd az, aki tudja, hogyan kell a szigort
¢és a kedvességet Otvozni ahhoz, hogy a munkatarsakat a teljes potencialjuk

kibontakoztatasara motivalja.
5. Méltanyossag a menedzsmentben

Az 6todik kérdéssel értékelt fontos tényezd a méltanyossag az iranyitdsban. A munkavallalok
mindkét orszagban nagyra értékelik a vezetdik méltanyossagat. A vezetOk méltanyossaganak
szintje Vietnamban 51%-kal elérte a 4/5-6t, Magyarorszagon pedig 54,5%-kal, ezzel 5/5-0s
abszolut szavazati aranyt értek el. Ebbdl az eredménybdl lathatd, hogy a beosztottakkal
szembeni méltanyossagi szint nagyon magas, €s ez szintén nagyon fontos tényezd a
vallalaton beliili komfortérzet meghatarozadsdban. Ez azt mutatja, hogy a munkavallalok
mindkét csoportja ugy érzi, hogy a vezetdik tisztességesen &és atlathatdé modon végezték a
munkijukat. Az ,,Az igazsagossag elmélete” (John Rawls, 1971) cimii kdnyvében ugy érvelt,
hogy a méltanyossag a jo tarsadalom ¢€s szervezet alapelve. Egy igazsagos vezetd nemcsak
harmonikus munkakdrnyezetet teremt, hanem bizalmat és tiszteletet is épit a munkavallalok
részérol. Ez magasabb munkahelyi elégedettséghez és a szervezet irdnti nagyobb mértékii

elkotelezettséghez vezethet.
6. Tavolsag a vezetokkel

A munkavallalok és a vezetdk kozotti tavolsag egy masik fontos tényezd, amelyet ebben a
tanulmanyban figyelembe vesznek. A vezetdvel vald tavolsag mindkét orszagban 40-50%-
ban elérte a 4/5-6t, ami azt jelzi, hogy a vezeték és a munkavallalok kozotti kapcesolat
meglehetdsen szoros ¢€s nyitott. Ez demokratikus vezetési stilust tiikkréz, ahol a
kommunikécio és a ranglétran ativeld hozzaférés kulcsfontossagii az elkotelezettség és a
hatékonysag fenntartdsdhoz. Ez azt is mutatja, hogy a vezetdk és a munkavallalok kozotti
kapcsolat meglehetésen szoros, de még mindig elég tavolsagtartd a szakmaisag

biztositasdhoz. A ,,Leadership and the One Minute Manager” (Ken Blanchard, 1985) cimii



konyvében foglaltak szerint a hatékony vezetonek ezt a tavolsagot kell megsziintetnie, hogy
baratsagos ¢és egylittmikodé munkakornyezetet teremtsen, ahol az emberek szivesen

megosztjak véleményiiket ¢s megoldasi javaslatokat tesznek.
7. Menedzser képesitések

A menedzser képzettségének kérdése mindkét munkavallaloi csoport részérdl kiemelt
figyelmet kapott. A menedzser képzettségét nagyon magasra értékelték, Vietnamban 57,1%-
ban 4/5-re, Magyarorszagon 59,1%-ban 5/5-re. Ez azt mutatja, hogy vezetéi képességei
nagyon magasak, €s beosztottjai mindig elismerik 6t. Ez szintén nagyon fontos tényezo a
beosztottak tiszteletének elnyerésében, ami azt mutatja, hogy biznak a vezetd szakértelmében
¢és tapasztalatdban. Ennek oka lehet, hogy a két orszdgban a vezetdi oktatasi és képzési
rendszereket nagyra értékelik, valamint a munkakultarat, amely nagyra értékeli a
szakmaisagot ¢s a képzettséget. A ,,The Practice of Management” cimii konyvben (Peter
Drucker,1954) hangsulyozta, a vezetok képzettsége és készségei meghatarozo tényezdi a
szervezet hatékonysaganak, €s a szervezet hosszu tavu sikerének biztositasa érdekében be

kell fektetni e készségek fejlesztésébe.
8. A vezetés jelenlegi elégedettségi szintje

Végiil a vezetéssel valo jelenlegi elégedettségi szintre vonatkozo kérdés elhanyagolhatd
kiilonbséget mutatott a két orszag kozott. A vezetdk iranti bizalom szintje mindkét orszagban
nagyon magas volt, Vietnamban 4/5, Magyarorszagon 5/5, 63,6%-kal, ami azt jelzi, hogy
nagyon elégedettek a jelenlegi vezetési €s iranyitasi stilussal. Ez tiikr6zi a demokratikus
vezetési stilus €s a munkavallaloi elvarasok kozotti dsszhangot, valamint a pozitiv és
motivald munkakoérnyezet megteremtésének képességét. A " The Motivation to Work" cimii
konyvben (Herzberg, 1959) munkamotivacidval kapcsolatos kutatasai is hangsulyozzék, a
munkavallalok elégedettsége dontd tényezd a teljesitményiik és a szervezet iranti

elkotelezettségiik szempontjabol.

Kovetkeztetés: A tanulmany masodik részének eredményei azt mutattdk, hogy a vezetési €s

crcr

Magyarorszagon és Vietnamban egyértelmiien a demokratikus vezetési stilus dominal, ami a

modern vezetési gondolkoddsmoéd valtozasat tiikrozi. Mig az olyan hagyomanyos vezetési



modellek, mint az autokratikus stilus egyre kevésbé népszeriick, a demokratikus stilust
nagyra €rtékelik, mivel képes 6sztondzni a munkavallalok részvételét és hozzajaruldsat. A
munkavallalok mindkét orszagban kimutattdk, hogy értékelik az olyan munkakoérnyezetet,
ahol meghallgatjak Oket, lehetdségiik van arra, hogy hozzajaruljanak a k6zos dontésekhez,
és ugy érzik, hogy a vezetés igazsagos. Ez nemcsak a munkamotivaciot ndveli, hanem pozitiv
munkakdrnyezetet is teremt, ami eldsegiti a kreativitast és az innovaciot. A demokratikus
vezetési stilus népszerlisége Vietnamban ¢s Magyarorszagon tehat hangsulyozza a tiszteletre,
egylittmiikddésre és aktiv részvételre épiild vezetd-munkavallald kapcsolat kiépitésének
fontossagat. Ezek az eredmények ravilagitanak a kultirdhoz és a munkakdrnyezethez
illeszkedd vezetési stilus megvalasztasanak fontossagara, valamint arra, hogy a pozitiv és
produktiv munkakornyezet megteremtése érdekében meg kell hallgatni a munkavallalok

észrevételeit, és be kell fogadni azokat.

Az eredmények strukturaja az alabbi tablazatokban lathato:



Kérdések Vietnam Magyarorszag

1 | Milyen tipust vezetési stilusa van | Demokratikus vezetési Demokratikus
az On vezetdjének ? stilus (44%) vezetési stilus
(27,3%)
2 | Mennyire kéri ki a véleményét a 4 (71,4%) 4 (50%)
beosztottaknak ?
3 Mennyire veszi figyelembe a 4 (53,1%) 5(50%)

beosztottak érdekeit ?

4 Mennyire szigoru ? 4 (49%) 4 (40,9%)
5 Mennyire igazsagos ? 4 (51%) 5 (54,5%)
6 Mennyire tdvolsagtartd ? 4 (55,1%) 4 (40,9%)
7 Vezet végzettsége 4 (57,1%) 5(59,1%)
8 Mennyire kedveli a vezetdjét ? 4 (63,3%) 5 (63,6%)

5. tablazat: Ertékelje az iizletvezet6 stilusat a beosztottak szemszogébol

5.3 Kérdéssor 3. része

A tanulmany harmadik részében interjukat készitettem, hogy informdaciokat gyljtsek a
vallalkozds miukodésével és teljesitményével kapcsolatban, valamint arr6l, hogy az
alkalmazottak hogyan vélekednek a munkdjukrol. A kérdések arra irdnyultak, hogy a
vallalkozasnak vannak-e teljesitménycéljai, a mindségi munka elérésének szintje, a célok

elérésének fontossaga, a vezetdi elégedettség, a vezetéssel valo kapcsolat, a vallalat mérete,



a munkaval kapcsolatos érzések, a munkahelyi stressz szintje, valamint annak valdszintisége,
hogy a kozeljovoben 1) munkahelyet talalnak. Két feleletvalasztds kérdés €s kilenc 5 pontos
értékeld kérdés segitségével betekintést nyertiink abba, hogy a munkavallalok hogyan

miikodnek €s hogyan érzik magukat a munkéjukkal kapcsolatban.
1. Teljesitménycélokat tiiz ki a vallalat?

Az elsé kérdés arra kérte a valaszadokat, hogy jelezzék, van-e vallalatuknak egyértelmii
teljesitménycélja. Az eredmények azt mutattdk, hogy a legtobb vallalat kitizott
teljesitménycélokat, és a teljesitményt nagyon magasra értékelték, Vietnamban 100%-ban,
Magyarorszagon pedig 81,8%-ban. A fokozott teljesitmény segit a munkavallaloknak abban,
hogy pontosan a véllalat altal kitiiztt célokat érjék el egy bizonyos id6n beliil. igy a
vallalkozasok jelentds mennyiségli emberi, pénziigyi €s iddbeli eréforrast takaritanak meg.
Ez azt a globalis tendenciat tiikkrozi, amely szerint a vilagos célok kitlizése fontos tényezonek

szamit a hatékonysag és a munkahelyi siker elérésében.

A ,,Management by Objectives” (Peter Drucker, 1954) cimii konyvében megfogalmazott
véleménye szerint a vilagos célok kitlizése nemcsak a cselekvések iranyitasat segiti, hanem
motivalja is a munkavallalokat, segitve Oket abban, hogy a legfontosabb dolgokra
Osszpontositsanak. Ezt bizonyitjak a felmérések eredményei, amelyek azt mutatjak, hogy a
vilagos célokkal rendelkezd vallalkozédsoknal a munkavallalok altalaban ugy érzik, hogy

olyan kornyezetben dolgoznak, ahol vilagos struktira és cél van.
Van-e cél kitlizve (teljesitmény)
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4. diagram: A vallalkozasok céljai Magyarorszagon



C6 dat muc tiéu (hiéu suat) khong?
49 cau tra 10i

® Co
@® Khoéng

5. diagram: A vietnami vallalkozasok céljai

2. A munka mindségének elérésének szintje

A masodik kérdés arra kérte a munkavallalokat, hogy egy 6tfokozatu skalan értékeljék, hogy
mennyire érték el a vallalkozas altal elvart munka mindségét. A munkéban elért teljesitmény
aranya szintén viszonylag magas volt, Vietnamban 90%, Magyarorszagon 70%. A magas
szintli munkacélok elérése minden munkavallalo részérdl szintén az tizleti siker elofeltétele,
ami azt jelzi, hogy a munkavallalok mindkét orszagban gy érezték, hogy rendszeresen

teljesitik a munka mindségi kovetelményeit, bar eltéré mértékben.

A ,,Good to Great” (Jim Collins, 2001) cimli konyvében foglaltak szerint a magas
munkamindség elérése a kivalosadg és a munka iranti elkotelezettség jele. A munkavallalok
elégedettebbnek érzik magukat, ha elérik a munkamindségi célokat, ami nemcsak az egyéni

teljesitményt javitja, hanem a vallalkozas altalanos sikeréhez is hozzajarul.
3. A vallalati célok elérésének fontossaga

Amikor a vallalati célok fontossagardl kérdezték dket, a munkavallalok mindkét orszagban
magasra értékelték azt, Vietnamban 4/5-re (57,1%), Magyarorszagon pedig 5/5-re (45,5%).
Ez azért van igy, mert meghatirozo tényezd a vallalat irant elkotelezett munkavallalok

iranyitdsdban ¢s folyamatos fejlédésében. Ez azt mutatja, hogy a munkavallalok



egyértelmiien felismerik a vallalati célok elérésének fontossagat nemcsak az altalanos siker,

hanem személyes stabilitasuk és fejlodésiik szempontjabdl is.

John C. Maxwell ,,A vezetés 21 megdonthetetlen torvénye” (1998) cimii konyvében foglaltak
szerint a vallalati célok elérése az egyik legfontosabb tényezd a szervezet hosszu tava
sikerének biztositasahoz. Az alkalmazottak motivaltabbnak és izgatottabbnak érzik magukat,
ha latjak, hogy a vallalat eléri céljait, és a vallalat eredményeit sajat személyes sikeriikkel

tudjék sszekapcsolni.
4. A menedzser elégedettségének fontossaga

A munkavallalokat megkérték, hogy értékeljék, mennyire fontos, hogy a vezetdjiik elégedett
legyen a teljesitményiikkel, amit Vietnamban 53,1%-uk 4/5-re, Magyarorszagon pedig
54,5%-uk 5/5-re értékelt. Ez egy olyan tényezd, amely azt mutatja, hogy a munkavallalok
mennyire jol végezték a munkdjukat, ami a vezetdi elégedettséghez vezet. Ez azt mutatja,
hogy a munkavallalok a vezetdi elégedettséget fontos tényezdnek tartjadk a munkéjukban, ami

kozvetleniil befolyasolja a bizalmukat €s a motivacidjukat.

A ,Erzelmi intelligencia” (Daniel Goleman, 1995) cimii konyvében foglaltak szerint a
vezetdi elégedettség nemcsak a pozitiv munkahelyi kdrnyezet jele, hanem fontos tényezo a
munkavallalok fejlédésének ¢€s motivacidjanak eldsegitésében is. A vezetdk pozitiv
értékelései segitik a munkavallalokat abban, hogy elismerést és batoritast érezzenek, ezaltal

javul a munkateljesitmény.
5. Kapcsolat a menedzserrel

A munkavallalok és a vezetok kozotti kapcsolatot nagyra értékelik, fontos, hogy a vezetd
elégedett legyen Onnel, ami Vietnamban 53,1%-kal 4/5, Magyarorszagon 54,5%-kal 5/5
abszolut érteket ér el. Ez egy olyan tényezd, amely megmutatja, hogy a munkavallalok
mennyire jol végezték a munkdjukat, ami a vezetdi elégedettséghez vezet. Ez azt mutatja,
hogy a munkavallalok értékelik a pozitiv és konstruktiv kapcsolatot a vezetdikkel, ami
nemcsak a kommunikaciot javitja, hanem nodveli az egyiittmikodést €s a munka

hatékonysagat is.

A ,, The Five Dysfunctions of a Team” (Patrick Lencioni, 2002) cimi kdnyvében kifejtett

véleménye szerint a vezetok és a munkavallalok kozotti jo kapcsolat az alapja a hatékony



csapatépitésnek. A pozitiv kapcsolatok segitenek csokkenteni a konfliktusokat, novelik az

egyiittmiikddést és eldsegitik a baratsdgos munkakornyezetet.
6. Vallalat mérete: Kis, kozepes vagy nagy

A vaéllalati méretre vonatkozo kérdés meglehetdsen egyenletes eloszlast mutat a kis-, kozép-
¢s nagyvallalatok kozott. A véllalatméretek mindkét orszagban jelenleg az atlagos szinten
vannak. A vildggazdasag mai gyors fejlédésével azonban a nagyvallalatok aranya ndvekszik
¢s erdteljesebben fejlodik. A nagyvallalatok munkavallaloi azonban altaldban magasabb
pontszamokat kapnak az elégedettség €s az elismerés terén, mint a kis- és kozépvallalatoknal
dolgozdk. Ez 0Osszefligghet azzal, hogy a nagyvallalatok tobb erdforrast és fejlodési

lehetdséget tudnak biztositani.

A ,Szervezeti kultira ¢és vezetés” (Edgar Schein, 2010) cim konyvében szerepld
kutatasaibol kideriil, a vallalat mérete nagy hatdssal van a szervezeti kultirara és a
munkavallalok elégedettségére. A nagyvallalatok gyakran vildgosabb rendszerekkel és
folyamatokkal rendelkeznek, ami hozzdjarulhat a dolgozoi elégedettség és teljesitmény

javitasahoz.

Vallalat nagysaga
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6. diagram: Vallalkozdsméret Magyarorszagon



Quy mo céng ty
49 cau tra 10i

® Nho
@ Vua
Lén

7. diagram: Vallalkozas mérete Vietnamban
7. Erzelmek a munkahelyen

A munkavallalokat megkérték, hogy értékeljék a munkahelyiikkel kapcsolatos érzéseiket:
Mennyire €rzi jol magat a munkdjaban, a vietnamiak 61,2%-a 4/5-re, a magyarorszagiak
59,1%-a 5/5-re értékelte. Ez egy olyan allapot, amely a munkavéllalok szamara 6romérzetet
teremt a munkahelyen, ezaltal javitja a munka mindségét. Az eredmények azt mutatjak, hogy
a munkavallalok meglehetdsen pozitivan érzik magukat a munkdjukkal kapcsolatban, ami

pozitiv és motivald munkakornyezetet tiikroz.

Az ,,A munka és az ember természete” cimii konyvében (Herzberg, 1966) megfogalmazott
véleménye szerint a munkaval vald elégedettség kdzvetlen kapcsolatban all a munkavallalok
motivaciojaval ¢és teljesitményével. A munkaval kapcsolatos pozitiv érzés segit az
elkotelezettség €s a motivacio novelésében, ami magasabb teljesitményt €és nagyobb

elégedettséget jelent.
8. A munkahelyi stressz szintje

A munkahelyi stressz szintjére vonatkozo kérdés mindkét orszagban viszonylag magas, 4/5-
0Os értéket ért el. Ez azt jelzi, hogy egyes munkavallalok meglehetdsen stresszesnek talaljak

a munkdjukat, ami hatassal lehet a mentélis egészségiikre €s a teljesitményiikre.

Az ,,Az élet stressze” cimii konyvében (Hans Selye, 1956) leirta, a munkahelyi stressz az

egészség ¢€s a teljesitmény romlasdhoz vezethet, ha nem kezelik megfelelden. A



szervezeteknek a stressz csokkentésére kell 0sszpontositaniuk, és timogatast kell nytjtaniuk,
hogy segitsék a munkavallalokat a munka €s a magéanélet egyensulyanak és hatékonysaganak

megOrzésében.
9. Képesség arra, hogy a kozeljovében masik allast talaljon

A kozeljovoben (hat honapon beliil) mésik munkahelyet talalni képes személyek kérdését
mindkét orszagban 4/5-re, azaz korllbeliil 50%-ra értékelték. A mai gyorsan fejlodod
gazdasagban nem nehéz uj allast talalni. Ez arra utal, hogy bar a munkavallalok elégedetlenek
vagy nehéz helyzetben érzik magukat a jelenlegi munkahelyiikén, ha nem kinéalkoznak jobb

lehetdségek, valosziniileg folytatjak ott a munkat.

A ,,One More Time: How Do You Motivate Employees?” (Frederick Herzberg, 1987) cimi
konyvében irt véleménye szerint a munkaval valo elégedettséget és az 0 lehetdségek
keresésének vagyat szdmos tényezd befolydsolhatja, tobbek kdzott a ndvekedési lehetdségek,
az elismerés és a munkahelyi stressz. A szervezeteknek a pozitiv munkakornyezet
megteremtésére kell 6sszpontositaniuk, hogy megtartsak a munkavallalokat €s csokkentsék

a fluktuaciot.
10. Munkahelyi elégedettség

A munkaval vald elégedettségre vonatkozd kérdés is viszonylag jo 4tlagot mutatott,
Magyarorszagon €s Vietnamban elérte a 4/5 pontot. A magas elégedettségi szint mindkét
orszagban arra utal, hogy az itt dolgozok altalaban elégedettek a munkdjukkal, ami

Osszefiiggésben lehet a pozitiv munkakornyezettel és a vezetok elismerésével.

A ,,Thinking, Fast and Slow” (Daniel Kahneman, 2011) cim{i konyvében hangsulyozta, a
munkahelyi elégedettség hatassal van a mentalis egészségre és a munkateljesitményre. Azok
a munkavallalok, akik elégedettek a munkajukkal, altaldban produktivabbak, és ritkabban

valtanak munkahelyet.
11. Munkahelyi teljesitmény

Végiil a munkateljesitményre vonatkozd kérdés azt mutatta, hogy a munkateljesitmény
szintén mindkét orszagban elérte a 4/5 értéket, Vietnamban 49%, Magyarorszagon 54,5%.

Minél magasabb a munkateljesitmény, anndl gyorsabb a véllalkozas novekedése. Ez az



eredmény azt mutatja, hogy a magyarorszdgi munkavallalék valamivel jobbnak érzik a
munkateljesitményiiket, mint Vietnamban, ami olyan tényezdket tiikrozhet, mint a vezetdség
tdmogatdsa és a munkaforrasok. A ,, Competitive Advantage” cimil kdnyvében (Michael
Porter, 1985) kifejtett véleménye szerint a munkateljesitmény nemcsak az egyéni
erofeszitéseken mulik, hanem olyan kiilsé tényezokon is, mint a szervezet tdmogatasa €s
eroforrasai. Ezért a vallalatoknak a legjobb munkakoriilmények biztositasara kell

Osszpontositaniuk a munkavallalok teljesitményének javitasa érdekében.

A tanulmény harmadik részének eredményei azt mutattdk, hogy a munkavallalok mindkét
orszagban értékelték a vallalati célok elérését, a vezetéssel valo elégedettséget €s a vezetéssel
vald pozitiv kapcsolatot. Bar az elégedettség és a stressz szintje kozott voltak kiilonbségek,
az olyan tényezdk, mint az elismerés €s a pozitiv munkakdrnyezet mind fontosak voltak a
munkavallalok teljesitményének ¢€s elégedettségének javitasaban. Ezek az eredmények
aldhtizzak az egyértelmli célok kitlizésének, a vezetéssel valdo pozitiv kapcsolatok
fenntartasanak és a tdmogatd munkakornyezet biztositasanak fontossdgat a munkavallalok

teljesitményének és elkotelezettségének fokozasa érdekében.

Az eredmények strukturaja az alabbi tablazatokban lathato:



Kérdések Vietnam Magyarorszag
1 Van-e cél kitlizve (teljesitmény) ? 100% 81,8%
2 Hény szdzalékban szokta elérni (%)? 90% 70%
3 | Mennyire fontos 6nnek, hogy a vallalat 4 (57,1%) 5 (45,5%)
elérje a kitlizott céljait?
4 | Mennyire fontos dnnek, hogy a vezetdje 4 (53,1%) 5 (54,5%)
elégedett legyen 6nnel?
5 | Mennyire fontos 6nnek a vezetdvel valo 4 (59,2%) 5(59,1%)
kapcsolata?
6 Vallalat nagysaga ? Kozép (51,7%) Kozép (68,2%)
7 | Mennyire érzi j6l magat a munkahelyén 4 (61,2%) 5(59,1%)
?
8 | Mennyire érzi stresszesnek a munkajat 4 (51%) 4 (31,8%)
?
9 Mennyire valoszint, hogy a 4 (55,1%) 4 (45,5%)
kozeljovoben (fél éven beliil) mas
munkahelyet keres ?
10 Munkahelyi elégedettség ? 4 (61,2%) 4 (54,5%)
11 Munkahelyi teljesitmény ? 4 (49%) 4 (54,5%)

6. tablazat: Ertékelje a vallalkozast alarendelt szemszogbdl

6. Elemezze a kutatasi eredményeket az egyes csoportok szerint

A kutatasi eredmények csoportonkénti elemzése szamos fontos elénnyel jar, segitve a kutatas
hatékonysaganak és pontossagdnak javitasat. El0szor is, a nemek szerinti elemzés segit
azonositani a férfiak és ndk kozotti viselkedés, attitidok és valaszok kozotti kiilonbségeket
vagy hasonlosagokat, ezaltal megfeleld iranyitasi megoldasokat kindlva az egyes csoportok
szamara. Masodszor, a vallalati méret szerinti elemzés lehetdvé teszi annak jobb megértését,
hogy a nagy-, kozép- és kisvallalkozasok hogyan néznek szembe a kihivasokkal és hogyan

hasznaljak ki a lehetdségeket, ezaltal megfeleld fejlesztési stratégiakat javasolva az egyes



vallalkozastipusok szamara. Végiil a vezetési stilusok szerinti vizsgalat segit meghatarozni,
hogy melyik stilus a leghatékonyabb az egyes helyzetekben, tdimogatva a vezetdket abban,
hogy a munkavallalok teljesitményének és elégedettségének optimalizalasa érdekében
kiigazitsak vezetési stilusukat. Ennek eredményeképpen a kutatds nemcsak atfogd képet

nyujt, hanem konkrét €s hasznos ajanlasokat is segit a gyakorlati dontéshozatalhoz.

6.1 Nemek szerint

Nem Férfi Né Osszesen
Mennyiség 32 39 71
Mennyire kedveli a vezetdjét 4,3 4,1 4,2
Hény szazalékban szokta elérni 78,8 83,4 81,3
(%)?
Mennyire fontos 6nnek, hogy a 4,2 4,1 4,1

vallalat elérje a kitlizott céljait?

Mennyire fontos 6nnek, hogy a 4.4 4,0 4,2

vezetdje elégedett legyen 6nnel?

Mennyire fontos 6nnek a vezetdvel 4.2 4.2 4.2

valo kapcsolata?

Mennyire érzi j0l magat a 4,2 4,1 4,2
munkahelyén?
Mennyire valdszinii, hogy a 4,0 3,5 3,7

kozeljovoben (fél éven beliil) mas

munkahelyet keres?

Mennyire €rzi stresszesnek a 4,0 3,8 39
munkajat?

Munkahelyi elégedettség 4,1 4,0 4,0

Munkahelyi teljesitmény 4,3 4,0 4,1

7. tablazat: A kutatasi eredmények nemek szerinti elemzése



A férfiak és ndk interjuinak eredményeinek részletes elemzése a megadott kritériumok
alapjan megmutatja a két nem kozotti kiilonbségeket és hasonldsagokat a munkaval

kapcsolatos nézetekben ¢és érzésekben.
1. Mennyire kedveli a vezetdjét? (Férfi 4,3/5, n6 4,1/5):

Mindkét nem magasra értékeli a vezetdit, de a férfiak valamivel jobban kedvelik a vezetdiket,
mint a nok. A kiilonbség nem nagy, de arra utalhat, hogy a férfiak elégedettebbek vezetdik

vezetésével vagy munkastilusaval, mint a nok.
2. Hany szézalékban szokta elérni (%)? (Férfiak 78,8%, ndk 83,4%):

A ndk 4,6%-kal produktivabbnak itélik magukat, mint a férfiak. Ez arra utal, hogy a ndk ugy
érzik, jol végzik a munkdjukat, vagy ez a két nem Onértékelési kritériumai kozotti

kiilonbségekre vezethetd vissza.
3. Mennyire fontos onnek, hogy a vallalat elérje a kitizott céljait? (Férfiak 4,2/5, ndk 4,1/5):

Mind a férfiak, mind a nék fontosnak tartjak, hogy a vallalat elérje céljait, de a férfiak
valamivel jobban aggodnak, 4,2-es értékkel, mig a ndk 4,1-es értékkel. Ez azt tiikrozi, hogy

a két nem nagyjabol egyenlé mértékben elkotelezett a vallalat ndvekedése irant.
4. Mennyire fontos 6nnek, hogy a vezetdje elégedett legyen onnel? (Férfiak 4,4/5, ndk 4,0/5):

A férfiak nagyobb jelentdséget tulajdonitanak annak, hogy a vezetdjiik elégedett legyen
veliik. Ez arra utalhat, hogy a férfiak nagyobb nyomast éreznek, vagy jobban térddnek azzal,

hogy a vezetdik hogyan itélik meg dket, mint a nok.
5. Mennyire fontos dnnek a vezetdvel valo kapcsolata? (Férfiak 4,2/5, ndk 4,2/5):

Ennél a kritériumnal a férfiak és a nok egyarant egyforman fontosnak értékelték a vezetdvel
val6 kapcsolatot, 4,2-re. Ez azt mutatja, hogy mindkét nem szaméara fontos a vezetdvel vald

jo kapcsolat fenntartasa.
6. Mennyire érzi j0l magat a munkahelyén? (Férfiak 4,2/5, ndk 4,1/5):

A férfiak valamivel jobban érzik magukat a munkahelyiikon. Ez a kiilonbség azonban nagyon

kicsi, ami azt mutatja, hogy mindkét nem hasonldan érzi jol magét a munkahelyén.



7. Mennyire valoszinii, hogy a kozeljovében (fél éven beliill) mas munkahelyet keres?

(Férfiak 4,0/5, ndk 3,5/5):

A férfiak nagyobb valdszinliséggel keresnek 1) allast a kozeljovoben, mint a nék. Ez azt
jelezheti, hogy a férfiak elégedetlenebbek vagy nagyobb sziikségiik van a munkahelyvaltasra,

mint a néknek.
8. Mennyire érzi stresszesnek a munkajat? (Férfiak 4,0/5, nék 3,8/5):

A férfiak stresszesebbnek talaljak a munkdjukat, mint a nék. Ez 6sszefligghet azzal, hogy a
férfiak magasabbra értékelik a vezetdi elégedettséget, és nagyobb valoszintiséggel keresnek

1j munkahelyet.
9. Munkahelyi elégedettség (férfiak 4,1/5, ndk 4,0/5):

A két nem elégedettségi szintje viszonylag hasonlo, a férfiak valamivel elégedettebbek. Ez

arra utal, hogy a munkéval val6 elégedettség nagyjabol egyenlé a nemek kozott.
10. Munkahelyi teljesitmény (férfiak 4,3/5, nék 4,0/5):

A férfiak magasabbra értékelik a munkahelyi teljesitménytiket, mint a nék. Ez tiikkr6zheti a

férfiak nagyobb bizalmat a munkéjukban, vagy a nemek kozotti onértékelési kiilonbségeket.

A férfiak altaldban magasabbra értékelik magukat a vezetdikkel, a teljesitménytlikkel és a
munkaval valo elégedettségiikkel kapcsolatos kiilonb6zé mérésekben, de magasabb szintli
stresszrol is beszadmolnak, €s nagyobb valdszintiséggel keresnek 1) allast. A n6k magasabbra
értékelik a munkahelyi teljesitményiiket, és altalaban stabilabbak, alacsonyabb a stressz

szintjiik, és kisebb valosziniiséggel keresnek 0 allast, mint a férfiak.



6.2 Vallalat nagysag szerint

Vallalat nagysaga Kis Kozép Nagy Osszesen
Viéllalat nagysaga 5 43 23 71
Mennyire érzi j6l magat a 4.2 4,1 4.2 472
munkahelyén?
Mennyire érzi stresszesnek a 3,6 4,0 39 39
munkajat?
Munkahelyi elégedettség 4.4 4,0 4,0 4,0
Munkahelyi teljesitmény 4,0 4,1 4,2 4,1
Hény szazalékban szokta elérni (%)? 84,0 77,6 87,7 81,3
Mennyire fontos onnek, hogy a 4,0 472 4,1 4,1

vallalat elérje a kitlizott céljait?

Mennyire fontos 6nnek, hogy a 4,0 4,3 4,0 4.2

vezetdje elégedett legyen 6nnel?

Mennyire fontos dnnek a vezetdvel 4,0 4,3 4.2 472

valo kapcsolata?

8. tablazat: A kutatasi eredmények elemzése vallalati nagysag szerint

Az alabbiakban 71 interju eredményeinek részletes elemzése kovetkezik kis (5 £6), kdzepes
(43 16) és nagy (23 f0) vallalati méret szerint, a kényelemmel, stresszel, munkaval valo

elégedettséggel, teljesitménnyel és munkakapcsolatokkal kapcsolatos tényezokkel.
1. Mennyire érzi j6l magat a munkahelyén?

A kényelem a munkatermelékenységet befolyasold fontos tényezd. Mindharom méretben 4,0
feletti eredményt mutatott, a kisvallalkozasok 4,2, a kozépvallalkozasok 4,1, a
nagyvallalkozéasok pedig szintén 4,2 értéket értek el. Ez azt mutatja, hogy a munkakdrnyezet
nagyrészt pozitiv €s tamogato. A kis- és nagyvallalatok hasonld pontszamokat értek el, ami

azt jelzi, hogy e két tipus munkateriilete €s munkavallaloi pszicholdgidja meglehetdsen



hasonlo. A kozépvallalkozasok valamivel alacsonyabb pontszamot kaptak, ami azt jelzi, hogy

a nagyobb létszamu alkalmazottak szaméra a munkateriilet kezelése némi kihivast jelenthet.
2. Mennyire érzi stresszesnek a munkéjat?

A kisvallalkozasoknal volt a legalacsonyabb, 3,6-0s stressz-szint, ami a baratsagosabb ¢és
kevésbé stresszes munkakornyezetnek tudhatdé be, bar arra is utalhat, hogy a
munkavallaloknak a kis méretiik miatt kiilonés aggodalmaik vannak. A kozepes
vallalkozasokndl volt a legmagasabb a stressz szintje (4,0), ami arra utal, hogy nagyobb lehet
a munkaterhelés vagy a kovetelmények, ami nagyobb nyomast gyakorol a munkavallalokra.
A nagyvallalatok 3,9-es stressz-szintet mértek, ami arra utal, hogy a vildgosabb

munkamegosztasnak koszonhetden viszonylag jol tudjak kezelni a munkahelyi nyomast.
3. Munkahelyi elégedettség

A kisvallalkozéasoknal volt a legmagasabb az elégedettségi mutato, 4,4, ami arra utal, hogy a
munkavallalok kevésbé versenyképes kornyezetben érzik magukat elismertnek és
megbecsiiltnek. A kozepes ¢és a nagyvallalatok egyarant 4,0 pontot kaptak, ami azt jelzi, hogy
az altaldnos elégedettség elfogadhatd, de mindkét tipusban van még mit javitani a

munkavallalo6i tapasztalatokon.
4. Munkahelyi teljesitmény

A nagyvallalatok jegyezték a legmagasabb, 4,2-es teljesitményt, ami a megfeleld
er6forrasokkal rendelkezd, vilagosan kialakitott munkafolyamatoknak és rendszereknek
koszonhetd. A kozépvallalkozasok 4,1-es értéket értek el, ami azt jelzi, hogy a
humaneréforras-kezelés és -fejlesztés képessége jo. A kisvallalkozasok 4,0 pontot értek el,
bar a kényelem magas, a teljesitményt befolyasolhatjdk a folyamatok és az eréforrasok

korlatai.
5. Hany szazalékban szokta elérni (%)?

A nagyvallalatoknal volt a legmagasabb, 87,7%-o0s célteljesitési arany, ami vildgosabb
tervezést és stratégiat jelez. A kisvallalkozasok 84,0%-os eredményt értek el, ami azt jelzi,

hogy az itteni alkalmazottak viszonylag jol teljesitik a célokat, mikozben a kényelmet is



fenntartjak. A kozépvallalkozasok alacsonyabb, minddssze 77,6%-o0s aranyt értek el, ami azt

jelzi, hogy a célok kitlizése €s nyomon kdvetése problémakat okozhat.
6. Mennyire fontos 6nnek, hogy a véallalat elérje a kitlizott céljait?

A vélaszadok mindannyian nagyon fontosnak talaltak a vallalati célok elérését, 4,1-es
Osszpontszdmmal, a kozepes vallalkozasoknal a legmagasabb, 4,2-es pontszammal. Ez arra

utal, hogy a munkavallalok nagyfoku felelsséget éreznek a vallalat altalanos céljai irdnt.
7. Mennyire fontos 6nnek, hogy a vezetdje elégedett legyen onnel?

A kozepes vallalkozasok kaptdk a legmagasabb pontszdmot 4,3-mal, ami azt jelzi, hogy a
vezetésnek a munkavallalokkal vald elégedettsége itt nagyon fontos tényezd. A kis- €s
nagyvallalkozasok egyarant 4,0 pontot értek el, ami azt jelzi, hogy ez a kapcsolat szintén

fontos, de nem olyan idedlis, mint a kozépvallalkozasoknal.
8. Mennyire fontos 6nnek a vezetdvel vald kapcsolata?

A magas pontszamok mindhdrom méretben jo kapcsolatot jeleznek a munkavallalok és a
vezetOk kozott. A kozepes vallalkozasok, amelyek ismét 4,3-mal vezetnek, hatékonyabb
interakciot és kommunikaciét mutattak, mig a nagy- és kisvallalkozasok szintén magas
pontszamot értek el, 4,2, illetve 4,0 értékkel, ami pozitiv kapcsolatokra utal, bar nem olyan

magas, mint a kozepes vallalkozasoké.

A felmérés adatai egyértelmii kiilonbségeket mutatnak a vallalati méretek kozott a
munkaérzéstdl az elégedettségig és a teljesitményig. A kisvallalkozasok 4,4-es pontszammal
érezték magukat jobban és elégedettebbnek, mig a nagyvallalkozdsok mutattdk a legjobb
teljesitményt €s célteljesitési ardnyt 87,7%-kal. A kozépvallalkozasoknak a vezetés javitasara
¢s a dolgozdi elégedettség novelésére kell Osszpontositaniuk a munkaélmény javitasa

érdekében, jelenleg jo atlagpontszdmmal rendelkeznek, de még sok javitanivalojuk van.



6.3 Vezetési stilus szerint

elégedett legyen 6nnel?

Milyen tipusu vezetési stilusa van az 6n é é g é é 2 g E §
vezetdjének z z k- £ 3 %" g g S
=
Milyen tipusu vezetési stilusa van az 6n 4 3 28 9 6 8 9 4 71
vezetdjének
Hany szazalékban szokta elérni (%)? 87,5 | 85 83,1 | 80,4 | 83,7 | 73 78,3 | 81,3 | 81,3
Mennyire szigora 4,3 43 35 39 3,8 4,6 43 4,0 3,9
Mennyire igazsagos 3,3 4,3 4,1 4,2 4,0 4,6 4,1 4,8 4,2
Mennyire tavolsagtartd 4,3 4,0 3,6 3,8 4,5 4,1 3,8 4,3 3,9
Mennyire kedveli a vezetdjét 3.8 4,7 4,1 4,4 4,2 4,4 4,4 4,3 4,2
Mennyire érzi jol magat a munkahelyén? 4.0 5,0 4,1 42 3,7 4.4 473 4,0 42
Mennyire érzi stresszesnek a munkajat? 4,0 4,0 3,5 4,0 3,8 4,6 4.4 3,8 3,9
Mennyire valdszinii, hogy a kdzeljovében | 4,3 43 3,1 3,6 43 43 4.4 3,5 3,7
(fél éven beliil) mas munkahelyet keres?
Munkahelyi elégedettség 4.0 4.0 3,8 4,0 42 43 43 43 4,0
Munkahelyi teljesitmény 4.0 4.0 4.0 42 42 4.6 42 3,5 4,1
Mennyire fontos 6nnek a vezetével vald 3,0 43 42 43 4,7 43 42 43 4,2
kapcsolata?
Mennyire fontos 6nnek, hogy a vallalat 3,8 5,0 4,0 43 42 43 43 33 4,1
elérje a kitlizott céljait?
Mennyire fontos 6nnek, hogy a vezetdje 3,3 4,7 4,1 42 4,5 4.5 4.4 4,0 4.2

9. tablazat: A kutatasi eredmények elemzése vezetési stilus szerint

Az alabbiakban az egyes kérdéseket és vezetési stilusokat részletezziik, beleértve azt is, hogy

az egyes stilusok hogyan befolyésoljak az alkalmazottak valaszait. Az adatok alapjan tovabb

elemzem az egyes kérdéseket, és kovetkeztetéseket vonok le az autokratikus, a biirokratikus,

a demokratikus, a karizmatikus, a laissez-faire, a szolgald, a transzformécios és a

tranzakcionalis vezetési stilusok alapjan.




1. Milyen tipusu vezetési stilusa van az on vezetdjének

A Demokratikus stilus volt a legnépszeriibb 28 szavazattal. Ez azt mutatja, hogy sokan
demokratikus vezetést érzékelnek, ami azt jelenti, hogy a vezet§ gyakran konzultal az
alkalmazottakkal, meghallgatja dket, és kollektiv dontéseket hoz. A karizmatikus és a
transzformacios stilusra 9 szavazat érkezett, ami azt jelzi, hogy a munkavallalok egy része
motivalonak és inspirdlonak érzi a vezetdjét. Az autokratikus és a biirokratikus stilus
alacsony, 4, illetve 3 szavazatot kapott, ami azt jelenti, hogy kevesen érzik tigy, hogy a

vezetdjlk tulzottan irdnyitd vagy merev.
2. Hany szédzalékban szokta elérni (%)?

Osszességében az 4tlagos teljesitmény meglehetdsen magas, 73% (Szolgald) és 87,5%
(Autokratikus) kozott mozog. Az autokratikus stilus tartja a legmagasabb teljesitményt
(87,5%), valdszintileg a szigort ellendrzés miatt. A Demokratikus (83,1%) és a Karizmatikus
(80,4%) stilus is jol teljesit, ami azt mutatja, hogy a felhatalmazas és a motivacio segiti a
dolgozok hatékony munkavégzését. A Laissez-Faire stilus kevésbé irdnyit, de még igy is jo

teljesitményt ér el (83,7%).
3. Mennyire szigoru

A Szolgalo6 stilusnak van a legmagasabb szigorusagi pontszama (4,6), bar gyakran rugalmas
¢s tamogato stilusnak tekintik. Ez azt mutatja, hogy a vezet6 még mindig magas
kovetelményeket tdmaszt, mikdzben mindig tamogatja az alkalmazottakat. Az autokratikus
¢s a biirokratikus stilus szintén szigoru, 4,3 pontszammal. Ez egyértelmiien a munka magas
szintli ellendrzését tiikrozi. Ezzel szemben a Demokratikus (3,5) és a Laissez-Faire (3,8)
stilus alacsonyabb szintli szigorusidggal rendelkezik, ami rugalmas, felhatalmazo

megkozelitést tiikroz.
4. Mennyire igazsagos?

A Szolgal¢ stilus kapta a legmagasabb pontszamot (4,6), ami arra utal, hogy az ilyen stilusu
vezetok gyakran értékelik a méltanyossagot, és minden alkalmazottat egyforman kezelnek.
A biirokratikus és a transzformacids vezetési stilus szintén magas pontszamot kapott (4,3 -
4,1), mivel ezek a stilusok gyakran ragaszkodnak az eljarasokhoz és a méltanyossag elveihez

a munka kezelése soran. Az autokratikus stilus kapta a legalacsonyabb pontszamot (3,3), ami



arra utal, hogy a szigoru ellendrzési stilus az alkalmazottak részérdl igazsagtalansag

érzetéhez vezethet.
5. Mennyire tavolsagtartd ?

A Laissez-Faire vezetési stilusnal volt a legnagyobb a kiilonbség (4,5), ami nem meglepd,
mivel ez a vezetd gyakran kevésbé vesz részt a munkaban, igy az alkalmazottakra hagyja az
onmenedzselést, ami a kommunikécidban tavolsagtartashoz vezet. Az autokratikus (4,3) és a
szolgélo (4,1) stilusok szintén nagy kiilonbségeket mutatnak, ami azt tiikr6zi, hogy e stilusok
esetében a vezetdk ¢és az alkalmazottak kozott kevésbé szoros a kapcsolat. A Demokratikus
stilus kapta a legalacsonyabb pontszamot (3,6), ami arra utal, hogy ez a stilus gyakran

eldsegiti a szorosabb kommunikéciot a vezetdk €s az alkalmazottak kozott.
6. Mennyire kedveli a vezet6jét?

A munkavallalok a biirokratikus vezetdt kedvelik a legjobban (4,7), ami arra utal, hogy
tisztelik azokat a vezetOket, akik gondosak, kovetik az eljarasokat és torddnek a
munkavallalokkal. A karizmatikus, a szolgald és a transzformacids stilus szintén magas
pontszamot kapott (4,4), ami arra utal, hogy ezek a stilusok gyakran vonzzdk a
munkavallalok szeretetét. Az autokratikus stilus alacsony pontszamot kapott (3,8), ami talan

a magas szintli ellenérzésnek kdszonhetd, ami elégedetlenséget okoz.
7. Mennyire érzi jol magat a munkahelyén?

A biirokratikus vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszamot a kényelemre vonatkozdan
(5,0), ami azt tiikrozi, hogy a vildgosan strukturalt kornyezet segit a munkavallaloknak
biztonsagban ¢és kényelemben érezni magukat. A szolgdld vezetési stilus szintén magas
pontszamot ért el (4,4), ami arra utal, hogy a motivald és tamogato stilusok segithetnek a
munkavallaloknak abban, hogy jol érezzék magukat. A Laissez-Faire stilus alacsony
pontszamot ért el (3,7), ami azt tiikr6zi, hogy az irdnyitas és a timogatas hidnya a munkahelyi

komfortérzet hidnyat okozhatja.
8. Mennyire érzi stresszesnek a munkajat?

A Szolgal6 vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszdmot a stressz tekintetében (4,6), ami

abbol a nyomasbol eredhet, hogy a vezetd altal meghatdrozott magas elvardsoknak meg kell



felelni. A karizmatikus és az autokratikus és a biirokratikus vezetési stilus szintén magas
pontszamot ért el a stressz tekintetében (4,0), ami a szigort ellendrzést és a magas
kovetelményeket tiikrozi. A Demokratikus és a Laissez-Faire stilus a legalacsonyabb
pontszamot kapta a stressz tekintetében (3,5-3,8), ami arra utal, hogy a munkahelyi szabadsag

¢és rugalmassag segit csokkenteni a stresszt.
9. Mennyire valoszinii, hogy a kdzeljovében (fél éven beliil) mas munkahelyet keres?

A transzformacios vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszamot (4,4), ami azt jelzi, hogy
az e stilusban dolgozok a nyomas vagy a novekedés iranti vagy miatt kereshetnek valtozast.
Az autokratikus és a biirokratikus stilus szintén magas pontszamot ért el (4,3), ami a
munkahelyi nyomast és elidegenedést tiikrozi. A demokratikus stilus kapta a legalacsonyabb
pontszamot (3,1), ami azt jelzi, hogy a munkavallalok a rugalmassag és a felhatalmazas miatt

kevésbé valdszinii, hogy elhagyjak ezt a kdrnyezetet.
10. Munkahelyi elégedettség

A szolgdlo, a transzformacids €s a transzformdacios vezetési stilusok érték el a legmagasabb
pontszamot az elégedettség tekintetében (4,3), ami arra utal, hogy a rugalmas, tdmogato ¢€s
motivald vezetési stilusok magasabb munkahelyi elégedettséghez vezetnek. Az autokratikus
¢s a biirokratikus stilusok alacsonyabb pontszamot értek el (4,0), ami arra utal, hogy a magas

szintll ellenérzés €s a merev szabalyok nem vezetnek magas elégedettséghez.
11. Munkahelyi teljesitmény

A szolgalo vezetési stilusok kaptdk a legmagasabb pontszamot a teljesitmény tekintetében
(4,6), ami arra utal, hogy a tamogatd vezetés hozzajarulhat a teljesitmény javitdsdhoz. A
karizmatikus, a Laissez-Faire és a transzformacios stilusok szintén magas pontszamot értek
el a teljesitmény tekintetében (4,2). A tranzakcids stilusok kaptdk a legalacsonyabb
pontszamot (3,5), ami valdsziniileg a tranzakcids kapcsolatoknak kdszonhetd, amelyek nem

motivaljak a munkavallalokat.
12. Mennyire fontos dnnek a vezetdvel valo kapcsolata?

A Laissez-Faire vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszamot (4,7), ami azt tiikrozi, hogy

bar a vezetés kevésbé érintett, a vezetdkkel valo kapcsolat még mindig fontos. A szolgald és



a biirokratikus stilus szintén magas pontszamot ért el (4,3). Az autokratikus stilus kapta a
legalacsonyabb pontszamot (3,0), ami azt jelzi, hogy ebben a stilusban a vezetéssel valo

kapcsolat nem olyan fontos.
13. Mennyire fontos 6nnek, hogy a vallalat elérje a kitlizott céljait?

A biirokratikus vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszamot (5,0), ami azt tiikrozi, hogy
a munkavallalok jol strukturalt kornyezetben elkotelezettek és lojalisak a vallalat céljai irant.
Az autokratikus és a Laissez-Faire stilus alacsonyabb pontszamot ért el (3,8 €s 3,3), ami azt

jelzi, hogy az alkalmazottak nem sokat torédnek a vallalat céljaival.
14. Mennyire fontos 6nnek, hogy a vezetdje elégedett legyen dnnel?

A Biirokratikus és a Szolgalo vezetési stilus kapta a legmagasabb pontszdmot (4,7 és 4,5),
ami azt jelzi, hogy az e stilusok alkalmazottai nagy hangsulyt fektetnek arra, hogy a vezetdik
elégedettek legyenek. Az autokratikus stilus kapta a legalacsonyabb pontszdmot (3,3), ami
azt jelzi, hogy a munkavallalok a kapcsolat hianya miatt kevésbé érdekeltek abban, hogy a
vezetdiknek tetszenek. Az egyes vezetési stilusok kiilon-kiilon hatdssal voltak a
munkavallalok elégedettségére, teljesitményére és moraljara. Ugy tiint, hogy a szolgald, a
karizmatikus és a demokratikus vezetési stilusok eredményezik a legnagyobb elégedettséget,
mig az autokratikus és a biirokratikus vezetési stilusok magas teljesitményt tudtak

produkalni, de nyomas és stressz kisérte dket.
7. Hipotézisvizsgalat és javaslatok

1. Kozpontositott és konzervativ vezetési stilus

Hipotézis: A vietnami vallalatvezetdk vezetési stilusa centralizaltabb és konzervativabb, mint
a magyarorszagi vezetdké. A magyarorszagi vallalatvezetok demokratikusabb és

rugalmasabb vezetési stilust mutatnak.

Részletes elemzés: Az elmult évek gazdasagi és tarsadalmi fejlédése alapjan megallapithato,
hogy mindkét orszag, Vietnam és Magyarorszdg is a demokratikusabb és rugalmasabb
vezetési stilus felé halad. Az a hipotézis, hogy Vietham még mindig centralizalt és
konzervativ vezetési stilust tart fenn, mig Magyarorszdg demokratikusabb stilust mutat, a

jelenlegi koriilmények kozott mar nem biztos, hogy helytallo. A vezetési stilus valtozasa



szamos tényezOvel magyarazhato, tobbek kozott a globalizacioval ¢€s Vietnam és
modern vezetési trendek, ahol a munkavallalok dontéshozatalban vald részvétele, a vezetés
rugalmassaga és a gyorsan valtozd lzleti kornyezethez vald alkalmazkodas képessége

fontosabb, mint valaha.

Vietnamban a demokratikus vezetés egyre népszerlibbé valt, kiilondsen a fiatal, dinamikus
vallalkozésok ¢és a kiilfoldi befektetokkel rendelkezd vallalatok korében. Az itteni vezetdk
fokozatosan felismerik, hogy a munkavallalok dontéshozatalban vald részvételének
eldsegitése nemcsak a munkateljesitményt javitja, hanem nodveli a munkavallalok
elkotelezettségét és lojalitasat is. Vietnam néhany vezetd vallalata mar demokratikus vezetési
modelleket alkalmaz, lehetdvé téve a munkavallalok szamara, hogy elmondjak véleménytiket
¢és részt vegyenek a stratégiai dontésekben. Magyarorszagon, bar a demokratikus €s rugalmas
vezetési stilusok még mindig népszeriiek, vannak olyan vallalkozasok is, amelyek még
mindig fenntartanak bizonyos szintli hatalomkoncentraciét, kiilondsen a hagyoményos
szervezeteknél vagy a csaladi vallalkozasoknal. Ez a kiilonbség azonban mar nem olyan
nyilvanvalo, mert a modern vezetési elméletek és a nemzetkdzi szabvanyok hatdsara a
magyar vallalkozasok a nyitottabb és demokratikusabb irdnyba igazitjak a vezetési stilusukat.
Az ,,A valtozas vezetése” cimii konyvében (John P. Kotter, 1996) ramutatott, a modern iizleti
kornyezetben a szervezeteknek meg kell valtoztatniuk a vezetési stilusukat, hogy
alkalmazkodni tudjanak az allandé valtozasokhoz. Ez aldl a tendencia alol Vietnam és
Magyarorszag sem kivétel. A vezetk mindkét orszagban fokozatosan felhagynak a
centralizalt és konzervativ vezetési modszerekkel, és demokratikusabb stilusokat

alkalmaznak, ahol a dolgozdk részvételét és hozzajarulasat nagyra értékelik.
2. Demokratikus és rugalmas vezetési stilus

Hipotézis: A magyar vallalatvezetok hajlamosabbak arra, hogy jobban 06sztondzzék a
munkavallalok részvételét a dontéshozatali folyamatban, mint a vietnami vezetdk.
Ugyanakkor rugalmasabb és az iizleti kornyezet valtozasaihoz alkalmazkodobb vezetési

stilust is tanasitanak.

Részletes elemzés: A demokratikus €s rugalmas vezetési stilus Magyarorszagon nemcsak

taktikai dontés, hanem a vallalati kultira része is. A magyar vezetdk felismerik, hogy a



modern iizleti kornyezetben a rugalmassag és a gyors valtozadsokhoz vald alkalmazkodas
képessége létfontossagu. Ez ,,.Leadership and the New Science” (Margaret Wheatley, 1999)
cimii kdnyve, amelyben a szerzd amellett érvel, hogy a szervezeteknek rugalmasnak és a
valtozasokhoz alkalmazkodoénak kell lenniiik a tulélés és a fejlodés érdekében. Ekdzben
Vietnamban a vezetéi megkozelitések bizonyos valtozasai ellenére a munkavallalok
részvétele a dontéshozatalban tovabbra is korlatozott. A vezetdk gyakran személyes
tapasztalataikra és megérzéseikre hagyatkoznak a dontések meghozatalakor, és ritkan
biztositanak lehetdséget a munkavallaloknak véleményiik kifejtésére. Ez Osszefligghet a
vezetési stilusok és a szervezeti kultarak kozotti kiillonbségekkel, ahol a felettesek tisztelete
és a feliilrdl lefelé hozott dontéseknek valo megfelelés még mindig fontos alapelvek. A ,,The
Leadership Challenge” cimii (Kouzes ¢€s Posner, 2002) tanulmanya szerint a munkavallalok
részvételét 6sztonzd vezetési stilus gyakran jobb eredményekhez vezet az elkotelezettség és
a teljesitmény tekintetében. Ezt bizonyitja a magyarorszagi gyakorlat, ahol a vezetdk gyakran
szerveznek nyilt megbeszéléseket, és olyan munkakornyezetet teremtenek, ahol a

munkavallalok ugy érzik, hogy meghallgatjak ket és megbecsiilik dket.
3. Kommunikacié és tajékoztatas

Hipotézis: A magyar vallalatvezetok hajlamosabbak a vietnami vezetéknél nyitottabb
kommunikéaciéos modszereket alkalmazni. Ekdzben a vietnami menedzserek inkabb a

kozvetlenebb és hagyomanyosabb kommunikaciot részesitik elényben.

Részletes elemzés: A magyar menedzserek korében elterjedt nyilt kommunikacios
modszerek Osszefiigghetnek a nyitottabb iizleti kulturaval, ahol az informéacidémegosztas és a
kétiranyt kommunikacié a napi miikodés szerves részét képezi. Szervezeti viselkedés
kutatasa (Robbins és Judge, 2013), szervezeti viselkedést vizsgald tanulmanyaban a nyilt
kommunikéci6 fontos tényezdnek bizonyult a kolcsonds megértés javitasaban, a bizalom
novelésében és a szervezet szintjei kozotti jobb kapcsolatok kiépitésében. Ezzel szemben
Vietnamban még mindig a hagyomanyos kommunikacios kultira dominal, ahol a kézvetlen
¢és hierarchikus kommunikaciot értékelik. Ez szociokulturalis tényezokbdl eredhet, ahol a
tisztelet és a hierarchia fontos a munkahelyi kapcsolatokban. A "Riding the Waves of
Culture: Understanding Diversity in Global Business" (Trompenaars és Hampden-Turner,

1997) cimii konyvben szerint a nagy hatalmi tavolsaggal rendelkezd kultirdkban a



kommunikéci6 gyakran kdzvetlen és hierarchikus. Ez azonban kihivasokat is jelent, mivel a
hagyomanyos kommunikécid korlatozhatja a kreativitast €s az innovaciot a szervezetekben,
mivel a munkavéllalok gyakran kevésbé érzik magukat szabadnak, hogy véleményt

nyilvanitsanak, vagy megkérddjelezzék a feliilrdl lefelé irdanyuld dontéseket.
4. Motivacio és teljesitményértékelés

Hipotézis: A magyarorszagi vezeték inkdbb haszndlnak nem pénziigyi motivacios
modszereket (dicséret, elismerés), mint a vietnami vezetdk. Ezzel szemben a vietnami
vezetdk a konkrét eredményeken alapuld teljesitményértékelési intézkedésekre

Osszpontositanak.

Részletes elemzés: A nem pénziigyi motivacios modszerek magyarorszagi alkalmazasa azzal
magyarazhato, hogy az itteni vezetok felismerik az elismerés és a dicséret fontossagat a
munkavallaloi motivacid és a munkaval valé elégedettség eldémozditasaban. A “Kéttényezds
elmélet” (Herzberg, 1959) kétfaktoros elméletében ramutatott, a nem pénziigyi motivacios
tényezok, mint az elismerés €s a teljesitményérzet fontos szerepet jatszanak a munkavallalok
eredményeken és pénziigyi jutalmakon alapul6 teljesitményértékelési intézkedéseken van,
ami 6sszhangban van a hagyomanyos teljesitménymenedzsmenttel. Egyes szervezetekben a
pénziigyi jutalmakat és az anyagi juttatasokat tekintik a f6 eszkéznek a munkavallalok
motivaldsara, hogy elérjék a kitlizott célokat. A kdnyveben "Drive: The Surprising Truth
About What Motives Us" (Daniel Pink, 2009) kutatasa szerint azonban a Drive: The
Surprising Truth About What Motivates Us” cimi kutatds szerint a modern
munkakdrnyezetben a hosszil tavi motivacié gyakran nem a pénzbdl, hanem olyan
tényezOkbdl fakad, mint az autonodmia, a cél és az elsajatitas. Ez a kiilonbség tiikrozheti a két
orszag vezetési filozofidja kozotti kiilonbséget, ahol Magyarorszag az intrinzik motivaciot és
a munkdval valo elégedettséget helyezi el6térbe, mig Vietnam még mindig az anyagi

0sztonzokre €s a konkrét motivacidra 6sszpontosit.

5. Szervezeti kultura



Hipotézis: A vietnami vallalatok szervezeti kulturdja inkabb a kohézidt és a kollektivizmust
hangsulyozza, mint Magyarorszagon. Ek6zben a magyarorszagi szervezeti kultara jobban

Osztonzi a kreativitast és az innovaciot.

Részletes elemzés: Vietnamban a szervezeti kultirdt gyakran nagyon Osszetartonak és
kollektivistaként irjak le, amely olyan tarsadalmi értéket tiikroz, ahol a kozdsségi kapesolatok
¢és az egylittmlikodés kozponti elemei. Ez nyilvanvalo a csaladi vallalkozasokban vagy a
hagyomanyos szervezetekben, ahol a kohézid €s a csapatmunka a prioritas. Hofstede (1980)
szerint Vietnam magas pontszamot €r el a kollektivizmus indexén, ami megmagyarazza, hogy
a kapcsolatok és a kohézio miért fontosak a szervezeti kulturaban. Ezzel szemben
Magyarorszagon nagyobb hangstlyt kap a kreativitds és az innovacid. Ez a modern
menedzsmentelméletek hatdsdnak és a globalizalt {izleti kdrnyezetnek az eredménye, ahol a
vallalatoknak folyamatosan innovaciora van sziikségiik, hogy megdrizzék versenyelonyiiket.
"The Innovator's Dilemma" (Clayton Christensen, 1997) cimii konyve szerint a
szervezeteknek 0sztonozniiik kell a folyamatos kreativitast és innovaciot, hogy tuléljenek
egy versenyképes ¢és valtozékony iizleti kornyezetben. Ez a szervezeti kultura kiilonbsége
abban 1s megmutatkozik, ahogyan a vallalkozdsok e két orszdgban végrehajtjak a
humanerdforras-gazdalkodasi stratégidkat. Vietnamban a csapatkohézids és csapatépitd
tevékenységeket gyakran hasznéljak az alkalmazottak k6zotti konszenzus és egylittmiikodés
fokozasara. Ekozben Magyarorszdgon az innovacidt 0Osztonzé programok, példaul
innovacios versenyek vagy kutatds-fejlesztési projektek gyakran valosulnak meg a

vallalkozasok kreativitdsanak el0segitésére.
6. Konfliktuskezelés

Hipotézis: A magyarorszagi vezetok hajlamosabbak békéltetd ¢és egyiittmiikodobb
konfliktuskezelési modszereket alkalmazni, mint a vietnami vezetok. Ekdzben a vietnami

vezetOk gyakran dontések kikényszeritésével oldjak meg a konfliktusokat.

Részletes elemzés: A magyarorszagi konfliktuskezelési modszerek gyakran tartalmaznak
békéltetd és kooperativ technikakat, amelyek célja a mindenki szdmara eldnyds megoldasok
elérése. Ez tikkrozodik az emberi eréforras politikaban is, ahol a konfliktusokra a javulas €s
a fejlédés lehetdségeként tekintenek, nem pedig negativ dologként, amit el kell kertilni.

,»@etting to Yes” (Fisher, Ury és Patton, 1991) cimii konyvében foglaltak szerint az elvszerti



targyalas, amely inkdbb az érdekekre, mint az allaspontokra Osszpontosit, hatékony
megkozelités a konfliktusok megoldasara, mikdzben fenntartja a felek kozotti pozitiv
kapcsolatokat. Vietnamban a konfliktuskezelési stilus inkabb feliilrdl lefelé iranyul, a
dontéseket gyakran feliilrél kényszeritik ki, az érintettek kevés bevondsaval. Ez abbdl a
szervezeti kulturabol eredhet, ahol a vezetdk hatalmat és tekintélyét nagyra értékelik, ami
ahhoz vezet, hogy a konfliktusok gyakran gyorsan megoldddnak, de néha nem minden
érdekelt fél megelégedésére. Bar ez a megkozelités rovid tavon stabilitast biztosithat, hosszu

tavon azonban csokkentheti a munkavallalok motivaciojat és elkotelezettségét.
7. Dontéshozatal

Hipotézis: A magyarorszagi vezet6k inkabb adatokon ¢és gondos elemzésen alapulo
dontéseket hoznak, mint a vietnami vezetok. Ezzel szemben a vietnami menedzserek inkabb

a tapasztalat és az intuicid alapjan hozzak meg a dontéseiket.

Részletes elemzés: A magyarorszagi adatvezérelt dontéshozatali stilus tiikr6zi a globalizacio
¢s az informacios technologia térhoditasat, ahol az adatok és az elemzések valnak az iizleti
dontések alapjava. Az adatok hasznalata lehetdvé teszi a vezetdk szdmara, hogy pontosabb
dontéseket hozzanak és csokkentsék a kockazatokat. A ,,Competing on Analytics” (Thomas
H. Davenport és Jeanne G. Harris, 2007) cim(i konyve szerint a big data és az analitika
hasznalata a dontéshozatalban kulcsfontossagi tényez0 a szervezetek hatékonyabb
versenyében. Ezzel szemben Vietnamban sok vezetd még mindig nagymértékben a
tapasztalatra és az intuiciora tdmaszkodik a dontéshozatali folyamatban. Bar ezek fontos
tényezok, a tamogat6d adatok hianya szubjektiv és szuboptimalis dontésekhez vezethet. Ez
kiilonosen nyilvanvalo a csalddi vagy kisvallalkozasoknal, ahol a dontések gyakran inkabb

az ismeretségen és a hagyomanyokon alapulnak, mint az objektiv elemzésen.
Kovetkeztetés

Az egyes hipotézisek részletes elemzésébdl kideriil, hogy a magyarorszagi és a vietnami
vezetési stilusok szamos eltérést mutatnak a kulturalis, gazdasagi és tarsadalmi tényezok
hatdsara. Ezek a kiilonbségek nemcsak a vezetési megkozelitések sokféleségét tiikrozik,

hanem fontos javaslatokat is adnak a két orszadg vezetéi szdmara, hogy a modern iizleti



kornyezet kovetelményeinek vald jobb megfelelés érdekében kiigazitsak és fejlesszék

vezetési stilusukat.

IV. OSSZEFOGLALAS

Ez a dolgozat a vietnami és a magyarorszagi iizleti vezetési stilusok kozotti kiilonbségek
tanulmanyozasara és elemzésére Gsszpontosit, ezaltal tisztdzva azokat a kulturalis, tdrsadalmi
¢s gazdasagi tényezdket, amelyek befolyasoljak a két orszag vezetési és vezetési stilusat. A
dolgozat elsO részében az iizleti vezetés fogalmainak, az tizleti vezetési modellek tipusainak,
targyainak, céljainak és kutatasi hipotéziseinek tanulmanyozasara Osszpontositottam. A
kutatds objektivebb és pontosabb elvégzése érdekében mindkét orszdgban 71 emberrel
végeztem felméréseket és interjukat, hogy adatokat gytijtsek és hét hipotézist ellendrizzek a
vezetési stilushoz, a kommunikacidohoz, a konfliktuskezeléshez és a dontéshozatalhoz

kapcsolodoan.

A centralizalt és konzervativ vezetési stilusra vonatkozd hipotézis: A vietnami
vallalatvezetOk vezetési stilusa centralizaltabb és konzervativabb, mint a magyarorszagi

vezetoké. A magyarorszagi vezetok demokratikusabb €s rugalmasabb stilust mutatnak.

Demokratikus és rugalmas vezetési stilus Hipotézis: A magyar véllalatvezeték inkabb
Osztonzik a munkavallalok részvételét a dontéshozatali folyamatban, mint a vietnami
vezetok. Emellett rugalmasabb vezetési stilust alkalmaznak, és jobban reagalnak az iizleti

kornyezet valtozasaira.

Kommunikacid és tajékoztatas Hipotézis: A magyar vezetdk hajlamosabbak a nyitottabb
kommunikacioés modszerek alkalmazasara, mint a vietnami vezetok, ahol a kozvetlen és

hagyoményos kommunikaciot részesitik eldnyben.

Osztonzés és teljesitményértékelés Hipotézis: A magyar vezetdk inkdbb nem pénziigyi
motivacidos modszereket alkalmaznak (példaul dicséretet és elismerést), mig a vietnami

vezetdk a konkrét eredményeken alapuld teljesitményértékelésre 0sszpontositanak.



Szervezeti kultura hipotézis: A vietnami vallalkozasok szervezeti kulturdja inkabb a kohéziot
¢s a kollektivizmust hangsulyozza, mig Magyarorszdgon a szervezeti kultra a kreativitast

¢és az innovaciot §sztonzi.

Konfliktuskezelés Hipotézis: A magyarorszagi vezetOk békéltetd és egylittmikodo
konfliktuskezelési moddszereket alkalmaznak, mig a vietnami vezetok inkébb dontések

kikényszeritésével oldjak meg a konfliktusokat.

Dontéshozatal hipotézis: A magyarorszagi vezetOk inkdbb adatokon és gondos elemzésen
alapul6 dontéseket hoznak, mig a vietnami vezetok inkabb a tapasztalatra és az intuicidra

tamaszkodnak.

A kutatasi eredmények azt mutatjdk, hogy néhany hipotézis a jelenlegi kontextusban nem
bizonyult teljesen helytallonak, kiilonosen az elsé hipotézis a vietnami vezetési stilus
centralizaciojarol ¢és konzervativizmusarol a magyarorszdgi demokracidhoz képest.
Val¢jdban mindkét orszdg a demokratikusabb ¢és rugalmasabb vezetési stilus felé halad,
Osszhangban a modern vezetési trendekkel. A tobbi hipotézist is alaposan teszteltiik és
elemeztiikk, bemutatva a vietnami ¢és magyarorszagi vezetési megkozelitések kozotti
kiilonbségeket és hasonlosagokat. Ezek az eredmények betekintést nylijtanak a nemzetkozi
lizleti menedzsmentbe, ezaltal segitve a vezetdket abban, hogy vezet6i stilusukat a

multikulturalis tizleti kdrnyezethez igazitsak.
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VI. MELLEKLETEK

1. A kérdezo altal hasznalt és kitoltott kérdoiv

Felmérésben résztvevok: A munkavallalok 18-50 év koriiliek, vietnami és magyarorszagi

vallalkozasoknal dolgoznak, sokféle teriileten. Mindenki dolgozott mar legalabb egy

menedzserrel a karrierje soran.



Kérddiv tipusa:

I. Személyes adatok

Neév:

Nem:

Kor:

Végzettség:

Iparag:

Viéllalat nagysag:

I1. Vezetokre kérdés

1. Milyen tipusu vezetési stilusa van az 6n vezetdjének ?
Tranzakcios vezetési stilus

Transzformacids vezetési stilus

Szolgél6 vezetdi stilus

Demokratikus vezetési stilus

Autokratikus vezetdi stilus

Biirokratikus vezetési stilus

Laissez-Faire vezetési stilus

Karizmatikus vezetési stilus

2. Mennyire kéri ki a véleményét a beosztottaknak ?
Bad 1 2 3 4 5 Good
3. Mennyire veszi figyelembe a beosztottak érdekeit ?
Bad 1 2 3 4 5 Good

4. Mennyire szigoru ?



Bad 1 2 3 4 5
5. Mennyire igazsagos ?

Bad 1 2 3 4 5
6. Mennyire tavolsagtarto ?

Bad 1 2 3 4 5
7. Vezetd végzettsége

Bad 1 2 3 4 5

8. Mennyire kedveli a vezet6jét ?

Bad 1 2 3 4 5

I11. Vallalatrol

1. Van-e cél kitlizve (teljesitmény)

Igen

Nem

2. Hany széazalékban szokta elérni ?

3. Mennyire fontos dnnek, hogy a véllalat elérje a kitlizott céljait ?
Bad 1 2 3 4 5
4. Mennyire fontos onnek, hogy a vezetdje elégedett legyen 6nnel ?
Bad 1 2 3 4 5
5. Mennyire fontos dnnek a vezetdvel vald kapcsolata ?

Bad 1 2 3 4 5
6. Vallalat nagysaga

Kis

Good

Good

Good

Good

Good

Good

Good

Good



Kozép

Nagy

7. Mennyire €rzi jol magat a munkahelyén ?

Bad 1 2 3 4 5 Good
8. Mennyire érzi stresszesnek a munkajat ?

Bad 1 2 3 4 5 Good
9. Mennyire valoszinl, hogy a kozeljovoben (fél éven beliil) mas munkahelyet keres
Bad 1 2 3 4 5 Good
10. Munkahelyi elégedettség

Bad 1 2 3 4 5 Good
11. Munkahelyi teljesitmény

Bad 1 2 3 4 5 Good

2. A kérdoiv online Kitoltve

Ertékelje az lizletvezetési stilust a
beosztottak szemszogébol

1. Neév~*
2. Nem
3. Kor

4, \eégzettség



5. lparag

6. Vallalat nagysag

l. Vezetokre kérdés

7. Milyen tipusu vezetési stilusa van az 6n vezetdjének *

) Tranzakcids vezetési stilus
() Transzformécios vezetési stilus
() Szolgalé vezetsi stilus

() Demokratikus vezetési stilus
'if__',} Autokratikus vezetdi stilus
() Brokratikus vezetési stilus
() Laissez-Faire vezetési stilus

() Karizmatikus vezetési stilus

8. Mennyire kéri ki a véleményét a beosztottaknak? *
1 2 3 4 4§

Bad Good

9. Mennyire veszi figyelembe a beosztottak érdekeit? *
1 2 3 4 5

Bad Good

10. Mennyire szigoru *

1.2 43 4 5

Bad Good



11. Mennyire igazsagos *
1 2 3 4 5

Bad Good

12. Mennyire tavolsagtartd *
1 2.3 4 5§

Bad Good

13. Vezet6 végzettsége *
1 2 3 4 5

Bad Good
14. Mennyire kedveli a vezetéjét *

1. 2. 3 4 5

Bad Good

Il. Vallalat

15. Van-e cél kitlizve (teljesitmény) *
~ Jlgen
() Nem

16. Hany szazalékban szokta elérni (%)? *

17. Mennyire fontos onnek, hogy a vallalat elérje a kitlizott céljait? *
1 2 3 4 5

Bad Good



18.

19.

20.

21.

22.

Mennyire fontos 6nnek, hogy a vezetbje elégedett legyen onnel? *

1 2 3 4 5

Bad Good

Mennyire fontos 6nnek a vezetével valo kapcsolata? *

1T 2 3 4 5

Bad Good

Vallalat nagysaga *
) Kis
() Kozép
) Nagy
Mennyire érzi j6l magat a munkahelyén? *

1 2 3 4 5
Bad Good
Mennyire érzi stresszesnek a munkajat? *
1 2 3 4 5

Bad Good



23.

24,

25.

Mennyire valészinii, hogy a kozeljovében (fél éven belll) mas munkahelyet
keres?

1 2 3 4 5

Bad Good

Munkahelyi elégedettség *
1 2 3 4 5

Bad Good

Munkahelyi teljesitmény *
1 2 3 4 5

Bad Good

*
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