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1. Bevezetés

A gybgyszeripar és a gyogyszer-nagykereskedelem alapvetd fontossaggal birnak a globalis
egészségligyi ellatasban. A Covid-19 jarvany idején ez a szerep még hangsulyosabba valt, mi-
vel a gyogyszergyartok, nagykereskeddk és patikalancok hirtelenvaratlan kihivasokkal néztek
szembe. A pandémia alatt kiemelt jelentOsége volt a gydgyszerellatas biztonsadga fenntartasa-
nak, ami rairdnyitotta a figyelmet a gydgyszeripar és a gydgyszer-nagykereskedelem szdmos
kihivasara és lehetOségére.

A dolgozatomban egy magyar tulajdonban 1év6 gyogyszergyartokozépvallalkozas kereske-
delmi iizletdgdban dolgoz6 munkavallalok és az dket irdnyitd vezetdjiik viszonyat vizsgalom.
Szerencsés helyzetben vagyok, hiszen a vizsgalt vallalat egyben a munkahelyem is. A vallalat
az egészségligyi szektorban muiikodik, profilja a gydgyszergyartas, forgalmazas, kutatas és fej-
lesztés.

A vildgon az egészségiigyi szektoron belill a gyogyszergyartds a leginnovativabb iparagak
kozé tartozik, amely folyamatos fejlesztéseket és kutatasokat igényel. A felgyorsult vilagunk-
ban folyamatosan jelennek meg j technoldogiak és innovaciok, melyek hatast gyakorolnak egy
szervezet mitkddésére. Ilyen innovacid a mesterséges intelligencia, elterjedése szamos munka-
helyet alakitott mar 4t. A tarsadalmi valtozasok varhatdan olyan mértékiiek lesznek, hogy sziik-
ségessé teszik a harmadik évezred munkavallaloinak szemléletvaltozasat és a munkaerdpiaci
gyakorlatok megvaltozasat is. Emellett az is varhatd, hogy atalakulnak a munkavallaloi készsé-
gek is, hogy 1épést tudjanak tartani az 0j kihivasokkal és lehetdségekkel. A vilagban a piaci
koriilmények folyamatosan valtoznak, ezért a vallalatok szervezeti szintjein a vezetdk és a mun-
kavallalok viszonyanak mindsége kihat a teljesitményre €s az eredményekre. A gyogyszergyar-
tas rendkiviil szabalyozott ipardg, amely megkdveteli a hatarozott és jo vezetdi készségekkel
rendelkezd leadereket. Az elvarasok tamasztasa minden tipust vezetdre jellemzd. Az elvarasok
természetesek és altalanosak, és gyakran meghatarozzak jovébeli cselekedeteinket. Ezek az el-
varasok gyakran kapcsolodnak az elsé benyomashoz, beleértve a kiils6 megjelenést, beszédsti-
lust €s oltozkodeést is.

Ahogy a vilagunkban zajl6 folyamatok felgyorsuldsdban nincs lassulas, Ggy a versenyszfé-

raban is kiélezett és erds verseny zajlik. Az negyedik ipari forradalom hatdsara az ipari kapti-



alizmus valtozasanak, ezen szakaszdban egyre inkabb lathatova valik a fizikai, digitalis és bio-
logiai vilag kozotti hatarok elmosodéasa. A mesterséges intelligencia, a génszerkesztés és a fej-
lett robotika olyan technoldgiak, amelyek lehet6vé teszik az emberi képességek jelentds kiter-
jesztését és az uj lehetdségek megnyitasat. Az egyén tovabbra is a legfels6bb szinten helyezke-
dik el az ipari forradalom hierarchidjaban.

A vallalatok stratégiai céljainak megvaldsitasaban fontos szerepet kapnak a vezetdk. A ve-
zetd szerepe ¢és viselkedése a szervezetben a beosztottak szemszogébdl egyszerre megkivan
stabilitast, szakmaisagot, stratégiai szemléletet, megbizhatosagot, empatiat és tovabbi vezetdi
attitidoket. A vezetOk szamara hasznos lehet a folyamatos képzésiik, onfejlesztésiik, amely se-
githet abban, hogy maximalisan alkalmazzak ezeket a kulcsfontossagl készségeket, és maga-
biztosan kezeljék az 0j kihivasokat és feladatokat. A vezetdi szerep dnmagaban is folyamatos
fejlodést igényel, és a vezetoknek nyitottnak kell lennilik az 0j tanuldsi lehetdségekre és az
onkéntes fejlddésre. A rohané vilagunkban megfeledkezhetiink 6nmagunk viselkedésérdl, an-
nak motivacidjarol. Az dnismeret és annak fejlesztése egyes vezetdi szituaciokban a hatékony-
sag novelését eredményezheti. Onmagunk viselkedésének a stilusjegyeit megismerve fejleszt-
hetjiik azokat a teriileteket amelyek sziikségesek ahhoz, hogy hatékonyabbak legyiink a céljaink

elérésében.

2. Szakirodalmi attekintés

Annak érdekében, hogy megértsiik a dolgozatommal elérni kivant céljaimat, sziikséges né-
hany fontos meghatarozast definialni. Egy vallalat menedzsmentjében a hatékonysagot, szdmos
tényezd befolyasolhatja. A vezetdk és a munkavallalok kozotti hatékony és kiegyensulyozott
kapcsolat sok esetben az alapja a vallalati stratégiai célok megvalositasanak. Ebben a részben
definidlom az idealis vezet6 tulajdonsagait, annak attitiidjét, kitérek a vezet6i modellekre és a

JO vezetd készségeire.

2.1. Az attitiid meghatarozasa

A sikeres vezetéi kompetenciak pontos megértéséhez és Osszefiiggéseinek feltardsdhoz
sziikséges az attitlid fogalmat definidlni. A dolgozdi elégedettség nagyban fligg egy szervezet-
ben a vezet6tdl vagy vezetok kozotti viszonytol. Egy szervezetben a vezetdk a hierarchia ma-

gasabb fokan helyezkednek el €s viselkedésiikkel motivalhatjak a beosztottjaikat.



Az attitid atvitt értelemben magatartast, viselkedést jelent. James Mark Baldwin 1901-ben
a kovetkezéképpen irta le:

Az attitiid figyelemre vagy valamilyen meghatarozott akciora készenlét. ”(Forgacs,2017:154).
Az attitiid egyik altalanosan elfogadott definialasa a szakirodalomban Gordon Allport amerikai
pszichologus nevéhez flizédik, aki 1935-ben az attitiidot a kovetkez6képpen hatarozta meg: ,, Az
attitiid a tapasztalat révén szervezodott mentdalis és idegi készenléti dallapot, amely iranyito vagy
dinamikus hatast gyakorol az egyén reakcioira mindazon targyak és helyzetek iranydaban, ame-
lyekre az attitiid vonatkozik.”(Hofmeister-Toth Agnes,2006:232).

Az attitiddefiniciokban gyakran hangsulyozzak, hogy az attitiid az érzelmi vagy értékeld vi-
szonyulds egy adott dologhoz vagy helyzethez. Emellett az attitlid gyakran tartalmaz valami-
lyen ismeretet, véleményt, nézetet, gondolatot, vagy akar babonat az attitlid targyara vonatko-
zoan.

Az attitlid, amely legaldbb olyan fontos, mint a meggy6zddeés, az egyén valamely targgyal vagy
otlettel kapcsolatos, tartéosan kedvezo vagy kedvezotlen értékelését, érzéseit és cselekvési ten-
denciait jelzi. Az embereknek szinte mindenhez vannak attitiidjeik, beleértve a vallast, politikat,
0ltozkodést, zenét és ételeket is.

Az attitlidok befolyésoljak a kedélyallapotot: kifejezik egy targy iranti tetszést vagy nemtet-
szést, valamint azt, hogy az egyén kozelebb vagy tavolabb kertiil az adott targyhoz. A hasonlo
targyakkal kapcsolatban az attitlidok kovetkezetes magatartasra 6sztonzik az embert. Mivel az
attitidok takarékoskodnak az energiaval és a gondolatokkal, nagyon nehéz megvaltoztatni dket.
Altalaban a vallalatoknak célszerii a stratégiajukat a meglévd attitiidokhoz igazitani, mintsem
megprobalni az attitidoket megvaltoztatni.(Kevin Lane—Kotler,2016)

Az attitiidok valdban altalanositasokhoz vezethetnek, amikor egy személy attitiidje egy adott
targy irant altalanosabb attitliddé valik, ami tobb targyat vagy személyt is érint. Ez a folyamat
sztereotipidk kialakulasahoz vezethet, amikor az emberek korlatozott tapasztalatok alapjan egy-
szerlsitett nézeteket alkotnak emberekrdl vagy targyakrol.(Hofmeister-Toth-Mitev,2016) Az
attitildok miikodése soran az emberek hajlamosak kategorizalni azokat a személyeket vagy tar-
gyakat, akikkel kapcsolatba keriilnek. Példaul kialakulhat benniink egy attitlid az angolokkal,
németekkel, turistadkkal vagy akar egyetemistdkkal szemben. Fontos megérteni, hogy a sztere-
otipidk kialakitdsanak van egyfajta pozitiv funkcidja is: segit egyszeriisiteni, és kdonnyebbé
tenni a tarsadalmi interakciokat. Segithet az embereknek gyorsan és konnyen értékelni tarsaikat

vagy helyzeteket. Azonban figyelembe kell venni, hogy ez a folyamat negativ kovetkezmé-



nyekkel is jarhat, ha elditéletekhez vagy diszkriminacidhoz vezet. Fontos, hogy tudatosak le-
gylink sajat attitlidjeinkrdl és sztereotipidinkrol, és ne hagyjuk, hogy ezek diszkriminativ visel-

kedéshez vagy dontésekhez vezessen.

2.2. A vezeto fogalma, vezetoi alapviselkedések

A vezetési stilus az a mddszer, ahogyan a vezetd kdzvetleniil és személyesen befolyasolja a

beosztottakat annak érdekében, hogy az egyéni és szervezeti célok 6sszehangolodjanak. Ez a
fonok és beosztottak kozotti interakciok jellemzoje, és meghatarozza a vezetd €s a beosztottak
kozotti dontéshozatali dinamikat, valamint a vezetok személyiségének jellemzdit.
A vezetési stilus Iényegében az a dinamika, amely meghatarozza a fénok €s a beosztottak ko-
zOtti interakcidkat, és meghatarozza, hogy milyen mértékli autonomiat élveznek a beosztottak
a dontéshozatalban. Emellett figyelembe veszi a vezetok személyiségjegyeit is. A parancsolo
¢és a demokratikus vezetési stilus kozott szdmos atmeneti format kiilonboztethetiink meg, mint
példaul a patriarchalis, a tandcsadd, a résztvevo €s a megengedd. Ezek a vezetési stilusok gyak-
ran kiemelt figyelmet kapnak a szervezeti magatartassal foglalkozo6 irodalomban. (Dobak Mik-
16s-Antal Zsuzsa,2016.)

A vezetés témajat a szakirodalom kiilonb6z6 szempontokbdl vizsgélja, de minden megko-

zelités egyetért abban, hogy a vezetést egy atfogo tevékenységnek tekinti. Ennek az a 1ényege,
hogy a vezetd képes-e hatékonyan irdnyitani, és megvalositani dolgokat masokkal egylitt vagy
masok altal. A vezetés sokféle lehetdséget kinal a szervezetekben.
A vezetést a kovetkezd modon értelmezziik: hatékonyan irdnyitani és megvaldsitani dolgokat
mas emberek altal vagy veliik egyiitt. Ez a vezet6i munka magéaban foglalja a célkitlizést és
stratégiaalkotast, a szervezést, a munkatarsak személyes vezetését, valamint a kontroll vezetési
funkciok alkalmazasat. (Dobak-Antal,2016.)

A vezetés a vallalati kultira meghataroz6 és operativ része, egy olyan kapcsolat, amely év-
tizedek alatt sokat valtozott, és jelenleg is formalodik az innovacionak, valamint a globalis fej-
18désnek koszonhetden. A vallalati kultira és a vezetés kapcsolatat szamos tanulmany vizs-
gélja, de Schein munkéja a legatfogdbb ebben a témaban, aki egy egész konyvet irt errdl a
kérdésrdl. Schein roviden gy irja le a vezetés és a kultira kapcsolatat, hogy mig a vezetd for-
malja a szervezet kultirdjat, addig a menedzser részt vesz benne €s ezen kereteken beliil végzi
a feladatat. Ez a definicio természetesen nem vélaszthato el €élesen a karizmatikus vagy transz-

formacids vezetdk jellemzditdl és a tranzakcios vezetéselmélettdl, amely a mindennapi miiko-



dést és tranzakciokat helyezi el6térbe. A vezetd szerepe kulcsfontossagu a vallalati kultara ki-
alakitasaban és formalasaban. A vezetOk viselkedése, értékeik, prioritasaik és kommunikacios
stilusuk mind hatassal vannak arra, hogy milyen kultara alakul ki a szervezetben.(He-
idrich,2016.)
Napjainkban az 0j vezetéselméleti paradigmak szerint, a vezet6 fejlddése konstruktiv fejlédési
folyamatnak tekinthetd, amely egy egész életen at tartd épitkezés, és nem csak a vezetdi pozi-
cioba keriiléskor indul, hanem annal joval korabban kezddédik el. A hatékony vezetésnek van-
nak velesziiletett aspektusai, de vannak tanulhato és fejleszthetd elemei is. Természetesen, az a
személy, akinek erésebb a velesziiletett alapja, szerencsésebb helyzetben van, de az is kivalod
vezetové valhat, aki folyamatos Onfejlesztés és tudatossag révén valik tapasztalatai alapjan
gyorsabban ¢és hatékonyabban képes értelmezni és kezelni a kornyezeti kihivasokat, és annal
zokkendmentesebben ¢és sikeresebben képes alkalmazkodni hozzajuk. A vezetés és az érettség
szintjének Osszefiiggése leginkabb a vezetdi hatékonysagra gyakorolt hatas miatt jelentds. Egy
gondolkodésaban és miikodésmodjaban komplexebb vezetd mas kozegben lehet hatékony, mint
egy kevésbé komplex vezetd. Nem mondhatjuk, hogy az egyik jobb vagy rosszabb, a legfonto-
sabb, hogy a vezetd a miikddésmodjahoz illeszkedd szervezeti kozegben gyakorolja a vezetés
tudoményat. (Onodi-Répacki,2022.)

A vezetdi munka meghatarozasanak egyik lehetséges modja az, hogy az ismétlodo viselke-
désmintékat vizsgaljuk, amelyek szerint a vezetok végzik munkajukat. Ezek a viselkedésmintak
olyan specifikus jellemzdokkel rendelkezd viselkedésmintdk, amelyek lehetdvé teszik egy adott

pozicio betdltését, valamint amelyek elvarhatok a pozicidkat betdlté vezetoktol.

2.2.1. Milyen a jo vezet6?

A vallalati stratégiak sikeres végrehajtasahoz elengedhetetlen sziiksége van a megfelel6 ve-
zetd1 készségek jelenlétének a szervezetekben. Egy olyan stratégia, amely az innovaciot allitja
a kozéppontba, nem lesz eredményes, ha a szervezetet formalis vezetdk iranyitjak. A biirokra-
tikus vezetdk altaldban a szabalykdvetést €s a hierarchikus viszonyoknak megfeleld alarendelt
viselkedést értékelik, ami nem teremt idealis kornyezetet az jjitdsoknak és a kockazatvallalas-

nak.



Az innovaciora fokuszalo vallalati €s {izleti stratégidk olyan vezetoket igényelnek, akik kezde-
ményezok, vallalkozé szellemiiek és nyitottak az 0j otletekre, ugyanakkor hatarozott és prog-
ressziv vizidkkal rendelkeznek. Ezek a vezetdk sziikségesek a vallalati szintli novekedési stra-
tégiak, mint példaul a termékfejlesztés, piacfejlesztés €s diverzifikacio esetén. Az iizleti szinten
alkalmazott differenciald stratégidk els6sorban olyan vezetoket igényelnek, akik képesek 10j 6t-
leteket generalni és nyitottak az innovaciora. A koltségesokkentd stratégiak esetében is fontos
a vezetd kompetenciaja a gyartasi folyamatok fejlesztésében, a koltségesokkentd javaslatok ki-
dolgozasaban és tamogatasaban.(Balaton-Hortovanyi-Incze-Laczko-Szabo-Tari, 2016.)

A vezet6i kompetenciak kiilonb6zo stilusokban rendezddnek, ezek a stilusok a mai napig jelen-
tosek a dontéshozatal elméleti oldalardl vizsgalva. A dontéshozatali modellek a vezetdi stilu-
sokat a vezetd dontéshozatali gyakorlata alapjan osztalyozzak. Ezek a modellek azt vizsgaljak,
hogy a vezetdk mennyire veszik figyelembe a beosztottjaikat, alkalmazottjaikat a dontéshoza-
tali miiveletek soran. Lewin kisérletei alapjan harom alapvet6 stilust kiillonboztetiink meg: az
autokratikus, a demokratikus és a laissez-faire ugynevezett liberalis stilust.

Az autokratikus vezetd maga hozza meg a fontos dontéseket, részletesen meghatarozza a fel-
adatokat, irdnyitja a munkafolyamatokat, és szubjektiven értékeli a csoporttagok teljesitményét.
A demokratikus vezetd jellemzden bevonja a csoporttagokat a dontéshozatalba, hangsulyt he-
lyez a k6z6s munkara €s a csoporttagok részvételére, és objektiv modon értékeli a teljesitményt.
A laissez-faire vezeté minimalisan avatkozik be, és inkabb hagyja, hogy a csoport 6nalldan
dolgozzon, csak kérésre nyujt segitséget.! Lewin eredményei szerint a csoporttagok inkabb a
demokratikus és a laissez-faire vezetoket talaltak vonzonak, mint az autokratikus vezetot. Bar
az autokratikus vezetés latszolag magasabb csoportteljesitményt eredményezhet, ez gyakran
negativ csoportdinamikéval €s bels6 motivacid hianyaval jar egyiitt. A demokratikus vezetés jo
csoporthangulatot, nagyfoku kreativitast és magas belsé motivaciot eredményez. A laissez-faire

stilus elényei csak akkor érvényesiilnek, ha a beosztottak nagyon fejlettek és onallok.

2.2.2. A vezetd személyisége
A vezetdi siker gyakran a személyiségiink mélyén rejlo tulajdonsagokra vezethetd vissza,
mivel minden személyiségjegyiink valamilyen formaban befolyasolja a vezetdi magatartasun-

kat, legyen az pozitiv vagy negativ irdnyban. Példaul a sikerorientacio és a kudarckertilés képez

! International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 1. (2016). No. 1.
DOI: 10.21791/IJEMS.2016.1.41. 3p



egy ilyen parositast. Ez a két jellemz6 a személyiségiink két végpontjat jelenti, igy adodik a
kérdés, hogy mennyire vagyunk hajlandoak kockéazatot vallalni ismeretlen helyzetekben? A ve-
zetés tele van vératlan helyzetekkel és kihivasokkal, amihez sziikség van megfeleld onbiza-
lomra, optimizmusra, kezdeményezokészségre és magabiztossagra. Az egészségligyi szolgal-
tatasok altalaban az extrovertalt személyiségekhez igazodnak, akik nyitottak masok felé.
Ugyanakkor eléfordulhatnak olyan vezetési helyzetek, amikor a visszavonuldsnak is helye
van.(Gara},2020)

A sikeres vezet6i személyiségtényezOk csoportositasaban megfigyelhetd, hogy a vezetd sike-
rességének a viselkedési jellemzdi sok készséget megkivan. Ezek a tényezok ¢€s viselkedési
jellemzok sziikségesek ahhoz, hogy lefedje azt a spektrumot amely az vezetdi attitidjének si-

kerességének a kulcsa.

Tényez6 Viselkedési jellemzék

Sikerorientacio Onbizalom, optimizmus, sikerre torekvés, tel-
jesitményorientaltsag, kockdzatvallalas

Dinamizmus kezdeményezés, masok motivalasa, maga-
biztos kapcsolatépités, dontési képesség

Onszervezés céltudat, Onkontroll, id6beosztas, feladatok
sulyozasanak képessége

Egyiittmiikodés egyittmiikodési készség, empatia, informa-
cioatadas keépessége, feladatok delegalasa

Stresszkezelés t4jékozottsag, dnuralom, temperamentum

1. tablazat A sikeres vezetdi személyiség tulajdonsdagai

forras: (Garaj 2020)

2.3. A személyiség mérése: a DISC modell

A DISC-teszt a személyiségjegyek feltarasara €s a résztvevok jobb kezelésére szolgal. Ez a
teszt Carl Jung extroverzio—introverzié dimenzidira €piil, amit William M. Martson tovabbfej-
lesztett. Martson elsésorban az egészséges emberek viselkedésével €s érzelmeivel foglalkozott,
kiilonosen arra dsszpontositva, hogy ezek hogyan jelennek meg a viselkedésben és a tarsas in-
terakciokban.

A DISC-modell négy f6 stilust vizsgal: Dominancia, Osztdnzés, Stabilitas és Figyelem.
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Ezek a stilusok két tengely mentén irédnak le: az extroverzid—introverzio6 ¢és a feladat- vagy
kapcsolatorientaltsag dimenzidja mentén. Az extrovertalt személyiséget az 1) dolgok iranti ki-
vancsisag €s a kdrnyezet aktiv befolyasoléasa jellemzi, mig az introvertaltak inkabb visszahuzo-
dok és ovatosak. A feladat- és kapcsolatorientalt tengely azt mutatja, hogy az emberek hogyan
érzékelik a kornyezetiiket: baratsdgosnak vagy ellenségesnek. A kapcsolatorientalt személyisé-
gek inkabb pozitivan és segitOkészen élik meg a kdrnyezetiiket, mig a feladatorientaltak inkédbb
a feladatokra &sszpontositanak, és kevésbé keresik a tarsas kapcsolatokat, kiilonosen egy barat-
sagtalannak érzékelt kornyezetben. A DISC teszt segitségével tehat megismerhetjiik az egyes
személyek erdsségeit és gyengeségeit, ami nagy segitséget jelenthet a vezetoknek €s csapatve-
zetoknek a feladatok kiosztasdban és a kommunikacioban. A modell négy stilusjegyét szinek-
hez is kotik. Példaul egy Piros mint Dominans személyiségli munkatarsnak olyan feladatokat
adhatunk, amelyek kihasznaljak vezetdi és stratégiai készségeit, és lehetdséget adnak neki pre-
zentaciok tartasara vagy nagyobb feleldsségek vallalasara. Ha egy munkatars lelkiismeretes
Kék személyiség, akkor olyan feladatokat oszthatunk ki szamara, amelyek részletekre val6 oda-
figyelést igényelnek, és magas szintli mindségi ellendrzést vagy adatelemzést kivannak. A
DISC teszt nemcsak a feladatok hatékonyabb kiosztasdban segithet, hanem a munkatarsak ko-
z06tti kommunikécio javitasaban és a munkahelyi kapcsolatok mindségének novelésében is. Pél-
daul, ha egy vezetd tisztaban van azzal, hogy egy Sarga személyiségli munkatarsa van a csapa-
taban, akkor lelkesebb és szocidlisabb megkdzelitéssel tud vele kommunikalni és ez forditva is
igaz. Ha egy Kék személyiséggel beszél, akkor pedig tiszta, egyértelmii és részletes instrukci-
okat ad neki.(Ruzsa & Stréhli-Klotz, 2018).

Dolgozatom kutatési részében a DISC-tesztet alkalmazom a munkahelyemen a vezetom sze-

mélyiségjegyeinek megértésére, melyet az eredmények részben részletezni fogok.

2.4. Az Osgood skala

Az attitidok kozvetlentil nem mérhetdk, hanem kiilonb6z6 indikatorok alapjan kovetkeztet-
hetlink rajuk. A legtobb mérési modszer az attitlidok felmérését az attitlidtargyakkal kapcsola-
tos vélemények vagy hiedelmek alapjan végzi. Ez azt jelenti, hogy példaul kérddivek vagy in-
terjuk segitségével megkérdezik az embereket az attitlidtargyrol, és a valaszaikbol kovetkeztet-
nek az attitlidjeikre. Ez azért lehetséges, mert az emberek altalaban hajlamosak kifejezni a vé-
leményiiket vagy hiedelmeiket azokrol a dolgokrol, amelyek fontosak szdmukra. Az ilyen mod-

szerek segithetnek az attitiidok mélyebb megértésében és elemzésében. A szemantikus diffe-



rencialskala Charles Osgood nevéhez flizédik, aki annak érdekében fejlesztette ki, hogy egyet-
len skalan lehessen mérni az attitildoket. Az Osgood-skala alkalmazasa soran, a vizsgalt sze-
mélynek azt kell megallapitania, hogy a feltlintetett ellentétparok mennyire jellemzik az atti-
tidtargyat.
A folyamat elsd 1épésében az attitlidtargy legfontosabb jellemzdit kell 6sszegytijteni. Ezt alta-
laban a szabad asszocidcié modszerével végezziik, ami azt jelenti, hogy a célcsoportot megkér-
dezziik az attitlidtarggyal kapcsolatos érzelmekrdl, tulajdonsagokrol és igényekrdl. Ezeket a
valaszokat gyljthetjlik az affektiv, kognitiv és konativ tengelyek mentén.
o Affektiv tengely: Itt az emberek érzelmeir6l kérdezhetiink az attittidtarggyal kapcsolat-
ban. Példaul: Milyen érzelmek jutnak eszedbe, ha az attitiidtargyrol beszéliink?
o Kognitiv tengely: Ez a tengely az attitlidtarggyal kapcsolatos tulajdonsagokra vonatko-
zik. Példaul: Milyen jellemzdket tarsitasz az attitlidtargyhoz?
o Konativ tengely: Ez az attitlidtargy iranti szandékot és cselekvést jelenti. Példaul: Mi-
lyen cselekvéseket végeznél az attitlidtarggyal kapcsolatban? (Forgacs,2017.)
Ezek utan kivalasztjuk a legjelentdsebb, leggyakrabban emlitett jellemzoket az adott tengelye-
ken, hogy azok alapjan kialakithassuk a szemantikus differencidlskalat. Ez a modszer lehetévé
teszi szamunkra, hogy atfogo képet kapjunk az attitidtargy iranti attitlidrdl és annak kiilonbdzo
dimenzioirol.
Az ellentétparok meghatarozéasa fontos 1épés a szemantikus differencialskéla kialakitasaban,
mivel ez segit az attitlidtargy jellemzdinek egy dimenzidban vald elhelyezésében. Néha az el-
lentétek egyértelmiiek, de mas esetekben lehetnek kevésbé nyilvanvalok vagy nehezebben meg-
hatarozhatok.
Pé¢ldaul az "indiszponaltsag" ellentéte lehet az "elkotelezettség" vagy a "kedvesség", mig a "mo-
tivaltsag" ellentéte lehet az "apatia" vagy az "unalom". Ezek az ellentétparok segitenek az adott
tulajdonsagokat egy dimenzié mentén elhelyezni, és lehetdvé teszik az attitlidtargy teljesebb
keépének kialakitasat.
Az ellentétparok kivalasztdsa soran fontos figyelembe venni az adott tulajdonsdgok kontextu-
sat, és olyan fogalmakat véalasztani, amelyek ténylegesen ellentétesek az adott kontextusban. Ez
segit abban, hogy az ellentétparok valoban relevansak legyenek.
Az igy megkapott ellentétparok kozé egy 7 fokt skalat rendeliink ezzel megkapjuk az Osgood-
skalat.



2.5. A gyégyszergyartasrol Magyarorszagon

Egy olyan gyogyszer alkalmazasa soran, amely mar generaciok dta bevalt és hatasos, ritkan
gondolunk arra, hogy mennyi érték, tudas és hagyomany rejlik egyetlen tablettaban. Sokan nem
is tudjak, hogy a magyar gydgyszergyartas milyen nagy mértékben jarul hozza a magyar bete-
gek gyogyuldsdhoz és a nemzetgazdasag fejlodéséhez, ez a folyamat, amit mar értéknek is ne-
vezhetiink, mar tobb mint 100 éve zajlik. A magyar gyogyszergyartas a legidésebb iparagak
kozé sorolhaté Magyarorszagon ebbdl adododan rendkiviili lehetdségeket is rejt. Ez az dgazat
kiemelkedik a nemzetgazdasagban, jelentés munkaadoként és az egyik leginnovativabb feldol-
gozdipari szektorként. A hazai gydgyszergyarto vallalatok az orszag legfontosabb beruhazoi és
munkaadoi kozé tartoznak, folyamatos munkalehetdséget biztositva szamos hazai cégnek és
vallalkozasnak. Majdnem minden indikacios teriilet esetén elérhetéek azok a gyogyszerek,
amelyeket hazai gyogyszergyarak allitanak el6. Ezek a gyogyszerek elsé sorban a betegek
gyogyulasahoz jarulnak hozza, de fontos megemliteni az élettani hatasuk utan azt a tényt, hogy
a magyar gazdasagnak is hatalmas segitséget nyujtanak gazdasagi vonatkozasban. A hazai
gyogyszeripar rendkiviili potencidllal rendelkezik, és a nemzetgazdasdg egyik meghatarozo
agazatat képezi. A magyar gyogyszergyartas hosszi tavi fenntarthatdsagot és stabilitast bizto-
sit, mikdzben tobb mint 100 éves hagyomanyra tekint vissza. A magyar gydgyszeripar széles
kori terapias megoldasokat kinal, kiilonosen azokra a betegségekre 6sszpontositva, amelyek a
magyar tarsadalmat leginkabb érintik. Ezek népegészségligyi vonatkozésban is kiemelten fon-
tos teriiletek, tarsadalmi ligynek tekinthet6k. A gyogyszergyartok a sziv- és érrendszeri beteg-
ségektdl az anyagcserezavarokig és az idegrendszeri problémakig, szamos szakteriileten €s spe-
cializacion nyujtanak segitséget. A magyar gyogyszergyarak altal készitett gyogyszerek valasz-
tasa nemcsak az egészségiinkhdz, hanem a hazai gazdasaghoz is hozz4jarul. A visegradi orsza-
gok kozott a magyar gyodgyszeripar kiemelkedd szerepet jatszik: az arbevétel és a termelési
értek tekintetében versenyképes az eurdpai piacokon. A magyar gydgyszeripar exportja pozitiv
mérleggel zar, ami azt jelenti, hogy az orszag képes kiegyensulyozni a gyogyszerimportot. Ez-
zel 6sszehasonlitva a tobbi visegradi orszagot, Magyarorszag gyogyszerexportja megkozeliti az
Osszes tobbi orszagét. Ez bizonyitja a magyar gydgyszeripar versenyképességét és fontossagat

a régioban.>

2 https://magyargyogyszer.org/hu/ertekteremtes
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2.6. A vizsgalt szervezet bemutatasa

Dolgozatom kutatasi részében egy magyar gyogyszergyartd vallalatnal végeztem kérddives
¢s fokuszcsoportos kutatast. Ebben a részben bemutatom egy adott gyogyszergyartd cég teveé-
kenységét, hogy jobban megismerjiik a koriilményeket.

A Mecsek keleti vidékén, a Zengd 1abanal fekszik Pécsvarad. Miiemlékei, nevezetességei
jelzik a hajdani kiralyi alapitast egyhéazi kozpont méltosagat. A magyar gyogyitas, gyogysze-
részet megszentelt helye volt a pécsvaradi var, egykori bencés monostor. Ennek alapitdlevele
1015-ben a magyar irasbeliségben el0sz6r — megemliti, hogy az alapitd Szent Istvan kiraly a
monostorhoz a betegek szamara gyogyitd szolgakat és a gydgyitdé novények gondozasara ker-
tészeket, a terapidhoz flirdémestereket rendelt. Ebben a kdrnyezetben taldlta meg székhelyét
Magyarorszag egyik kdzepes méretli, amde ambicidzus gydgyszergyara a PannonPharma Ma-
gyar Gyogyszergyarto. A 90-es évek végén a pécsi kis laborbol kialakitott izemet valtotta fel a
pécsvaradi gydgyszergyar, ami ma mar szerves része a varos kozosségének ¢és kiszolgaloja a
magyar tarsadalomnak. A kiélezett piaci verseny ellenére megmaradt teljes egészében magyar
tulajdonu vallalkozdsnak. A mindség pedig nemcsak a gyodgyszerek eldallitasanak, hanem a
fejlesztés utjanak is vezényszava. A cégcsoport szoros kapcsolatot apol egyetemekkel, aktiv
részt vallal mind a gyakorlati, mind az elméleti képzésben, konzorciumi-ipari partnerként pedig
az egyetemi kutatohelyekkel kozosen vesz részt a kutatds-fejlesztési palyazatokban, és fejlesz-
tések sikeres megvaldsitasaban. Licenszek megvasarlasaval €s tovabb fejlesztésével lett a nagy
hagyomanyokkal rendelkezé magyar gydgyszergyartas egyik meghatarozé vallalata. A sajat
fejlesztésii generikumok szakmai elismerést is hoztak a cég szamara. Portfolidja 6sszesen tobb
mint 80 féle hatdanyagbdl all, ebbdl 120 féle készitményt allit eld, melyek jelentds része jogo-
sult a Magyarorszagi Gyogyszergyartok Szovetsége Magyar Gyodgyszer védjegyének feltiinte-
tésére, hasznalatara.

Legfontosabb terdpias teriiletei: 1égzérendszer, sziv-€s érrendszer, borgydgyaszat, fertdzés
ellen, szemészet, kozponti idegrendszer, 14z-¢s fajdalomcsillapitd, gyulladascsokkentd (melyek
kozott szerepel nem szteroid is, hormon, vér-és vérképzo rendszer, allergia ellenes, szajliregi €s
felsoléghti megbetegedések ellenes, altalanos kozérzetre hato, valamint urogenitalis rendszerre

hato teriiletek. A Pannonpharma Kft. szakmai elkotelezettséget vallalt a napjainkban jra nép-
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betegséggé valo tuberkulozis elleni szerek fejlesztésére, gyartasara és forgalmazasara. Els6 sa-

jat fejlesztésti generikus terméke a metamizol hatéanyagot tartalmazo, gyulladascsokkento, 1az-

és fajdalomcsillapito hatdst tabletta volt, a Panalgorin.®

A Pannonpharma Gydgyszergyadrté Kft. Pécsvdrad,

sajat forras

2.6.1. A vallalat fobb tevékenységei

- foként generikus, kisebb részben originalis gyogyszerek ipari méretii gyartasa a vonat-
koz6 GMP-rendszabalyokszerint

- gyogyszerek csomagoldsa a vonatkozd6 GMP-rendszabalyok szerint

- tarsasag altal gyartott és/vagy forgalmazott termékek ellendrzése és mindsitése

- gyogyszerek forgalmazasa hazai és kiilfoldi gyogyszergyarakkal torténd szerzddéses
megallapodas alapjan

- gydgyszeripari kutatas-fejlesztés*

3 https://pannonpharma.hu/
4 Magyar Kémikusok Lapja LXIX évfolyam 2014. majus https://www.mkl.mke.org.hu/images/Dokumentum-
tar/2014/2014_05.pdf
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A vallalat biiszke arra, hogy 2008 6ta, 6nallo nevének megtartasaval, a PannonPharma cégcso-
port részeként miikodik tovabb. Ez biztositja, hogy az egyediilallo, vilagszerte elismert magyar-
orszagi gyogyndvénykutatas megalapitasanak hagyomanyai tovabbra is fennmaradjanak és erd-

sodjenek.®

Gydgynévénykutato Intézet Kft. Budakaldsz

Sajat forras

A hazai gyogyszeripar a jarvany alatt bebizonyitotta, hogy valsagallo, de az egymast kdvetd
krizisek, foleg az elszabaduld energiadrak miatt felmeriild koltségemelkedést nehezen vészeli
at a szektor. A gyogyszergyarto sajat logisztikai egységgel rendelkezik, ahol a legyartott ter-
mékek varakoznak az iitemezett szallitasra. A vallalat a gydgyszerellatasi lanc elején 1€vo sze-
repld kozvetlen kapcsolatban van a forgalmazokkal melyek a nagykereskedék. Legf6bb part-
nerei a vallalatnak a teljesség igénye nélkiil, a Hungaropharma Zrt., Phoenixpharma Zrt., Phar-
maroad Kft., Viridis Pharma Kft. és tovabbi a piacon jelen 1év6 kereskeddk. A pandémia ko-
moly kihivast jelentett a gyartd szdmara, hiszen az ellatasbiztonsagot veszélyeztette a kialakult
helyzet, megbillent az egyensuly a gydgyszer ellatasi lancmenedzsmentben, nem utolséd sorban
a kereslet pedig néni kezdett, st megjelent a felvasarlasi laz, amely ostorcsapas effektust idé-

zett el6. A kovetkez6é diagramm a Pannonpharma Kft. 2020. évi arbevételét mutatja, mely jol

5 https://gynki.hu
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tikkrozi a COVID-19 jarvany magyarorszagi kitdrésekor fellépd gydgyszerek iranti kiugro ke-

resletet.
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1. dbra A gydgyszergyarto vallalat 2020. évi arbevétele havi bontdsban, ezer forintban
Forrds: sajat szerkesztés

A gyogyszergyartés ¢és kereskedelem szorosan 6sszekapcsolodik. A célok és a tervek meg-
valdsitasahoz a gyartason til a kereskedelem kulcsfontossagl szerepet jatszik. Magyarorszagon
a gyogyszeriparban tevékenykedo cégeknek kozel a 90 szazaléka foglalkoztat gyogyszerismer-
tetd1 tevékenységet végzd szakembereket. Az orvoslatogatdo a gyogyszeripari cégek megbi-
zottja, aki az egészségiigyi szakemberekkel all kapcsolatban. Az 6 feladata, hogy informacidval
szolgaljon nekik a véllalat termékeirdl, gyogyszereirdl és legujabb fejlesztéseirdl, valamint se-
gitséget nyujtson nekik a betegek szamara a leginkabb megfeleld termék kivalasztasaban.
Ezek a munkavéllalok magasan képzett egészségligyi szakemberek, €s ugyanakkor gazdasagi

ismeretekkel is rendelkeznek.

2.6.2. A vallalat kereskedelmi iizletaganak szervezeti felépitése

A szervezeti hierarchidk fontosak a szervezetek miikdodésében, mivel segitik a hatékony
kommunikaciot, a feladatok koordinaciojat és a dontéshozatalt. Ezzel szemben fontos szem-
pont, hogy a hierarchikus struktira ne fojtsa el a kreativitast €s az innovaciot. Az olyan szerve-

zetek, amelyek rugalmasabbak és nyitottabbak a hierarchikus korlatok athidaldsara, gyakran
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képesek jobban kihasznalni az alkalmazottjaikban rejlo kreativ potencialt, és gyorsabban alkal-
mazkodni a valtozo6 piaci feltételekhez. Az olyan vezetdk, akik felismerik a hierarchia korlatait,
¢és Osztonzik az Otletek dramlasat és az innovaciot az egész szervezeten beliil, hosszu tavon
sikeres €s versenyképes szervezetet hozhatnak 1étre.

A gyogyszergyarto iizleti stratégidjanak megvalositasaért a kereskedelmi iizletag a felelds.
A stratégia meghatarozdsa szamos tényezOn alapszik. A kereskedelmi vezetd meghatarozza a
rovid- és hosszutavu célokat negyedéves bontasban és a stratégiat ennek alapjan bemutatja az
iizletag tobbi tagjanak. A célok megvaldsitasdban az orvoslatogatoi csapat munkéja nagyon
fontos, hiszen 6k azok a képviselok, akik az orszag kiillonbdzo régidiban tartjak a kapcsolatot
az orvosokkal gyogyszerészekkel. Munkajuk soran a piacelemzés, konkurenciaanalizis az iigy-
félkozpontu és iizleti kapcsolattartas a 6 feladatuk. Rendszeres meetingek alkalmaval, gyakran
Uj célok és iranyok fogalmazddnak meg a piaci koriilményeket figyelembe véve. Ezen infor-
macidk birtokdban a termékmenedzser a piacfejlesztési menedzserrel a szervezet értékesitési

stratégiajat alakitjak, igazitjak.

-

{\

Kereskedelmi Igazgaté )

|

— -
( Sales menedzsment Nagykereskedelmi tzletag Piacfejlesztési Gizletag ( Kereskedelem
menedzsment

Teriileti vezetd | Ertékesitési menedzser Piacfejlesztési menedzser (:rermékmenedzser)

—a —
(Orvoslétogaté 16 f6> \\ Kereskedelmi koordinator

C Kereskedelmi asszisztens )

2. dbra A vallalat kereskedelmi dganak organogramja
Forras: sajat szerkesztés
A stratégiai célok megvalositasahoz fegyelmezett és jo vezetdi készségek sziikségesek. Az iiz-
letdg szervezeti struktirajabol az olvashatd ki, hogy a kereskedelmi igazgaté munkdjat tobb

szakember segiti a stratégia kidolgozasaban. A kereskedelmi vezetd napi szinten kapcsolatban

van a menedzserekkel, a munka személyesen irodai munkakdrnyezetben folyik, viszont az or-
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voslatogatokkal havi vagy negyedéves meetingek alkalmaval van lehetdség személyes talalko-
zasra. Ugy gondolom, hogy ez a miikodési struktira melyet megkivan az értékesité munkakor
¢s ebbdl adododan sok esetben a kommunikéacio nem személyesen zajlik, olyan vezetdi készsé-

gek meglétét sziikségelteti, amelyek pontos €s egyértelmii feladatok delegélasat teszi lehetdveé.

3. Anyag és modszer

Ebben a fejezetben bemutatom a kutatési kérdéseim megvalaszolasa érdekében alkalmazott
modszertant. Kutatdsomban azt vizsgalom, hogy a vezet6i attitlid milyen hatdssal van a mun-
kahelyem, az el6z6 részekben bemutatott gyogyszergyartd vallalat kereskedelmi csapatanak
teljesitményére. A vallalat az egészségiigyi szektorban miikodik, és ebben a miikodésben kulcs-
fontossagu szerepe van az orvoslatogatoknak, akiknek a célja az orvosokkal vald szoros egyiitt-
miikodés, a kapcsolatok kiépitése €s fenntartasa, valamint a vallalati stratégiai célkitlizések el-
éreése.

Dolgozatomban a vizsgalat harom részre bonthato:

o cgyrészt a DISC személyiségteszt segitségével meghatarozom a vezetd viselke-
dési stilusat

e masrészt megvizsgalom azt, hogy a dolgozoknak milyen elképzeléseik vannak
egy 1dealis vezetd attitlidjével kapcsolatban

e harmadrészt egy szemantikus differencidlskalat (Osgood-skéla) alkalmazok a
kapcsolodo tényezOk elemzésére, ezaltal megvizsgalom azt, hogy a kereskedelmi
csapat vezetdjének attitlidje milyen hatassal van a csapat teljesitményére az egész-
ségiigyi szektorban.

A vizsgalat legfontosabb 0sszefoglalo adatai az 1. sz. tdblazatban talalhatoak.

DISC személyiség- Szemantikus diffe- Idealisvezeto jellemzdi-
teszt renciaskala nek vizsgalata

Célok Meghatarozni a ke- Azonositani a problé- Az ideélis vezetd jellem-
reskedelmi csapat mas teriileteket a ke- zbinek vizsgalata: célja
vezetdinek viselke- reskedelmi csapat tel- megérteni, hogy a dolgo-
dési stilusat és pro- jesitményében. z6k milyen tulajdonsago-
filjat. kat és viselkedési stiluso-

kat tartanak ideélisnak
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Hipotézisek

Kérdések

Vizsgalando te-

riilet

A kereskedelmi

csapatot  hatéko-
nyabban  vezetik
azok a vezetok,

akiknek dominans
viselkedési stilusa

van.

Milyen viselkedési
stilusok jellemzik a
kereskedelmi csa-
pat vezetoit?

Hogyan kapcsolo-
dik a vezet6 visel-
kedési stilusa a csa-
pat

hez?

teljesitményé-

A kereskedelmi
csapat vezetdinek
viselkedési stilusa
¢s annak hatasa a
csapat teljesitmé-
nyére az egeészség-

tigyi szektorban.

Ezek alapjan javaslatot
tenni a vezetoi attitiid

javitasara.

A kereskedelmi csapat
hatékonysaganak no-
velése érdekében fon-
tos, hogy a vezetd ta-
mogassa ¢s fejlessze a
csapattagok  kozotti
kooperaciot €s csapat-
munkat.

Melyek azok a ténye-
z0k, amelyek a legin-
kabb befolyasoljak a
kereskedelmi  csapat
teljesitményét az
egészségligyi szektor-
ban?

Melyek azok a ténye-
z0k, amelyek a legna-
gyobb kihivast jelentik
a kereskedelmi csapat
szamara?

A kereskedelmi csapat
teljesitményét befolya-
sol6 tényezdk és azok
ellentétparjai az egész-

ségiigyi szektorban
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egy vezetdben és milyen
viselkedésmintak kapcso-
lodnak a legjobb teljesit-
ményhez és eredményes-
séghez a szervezetben.

A jelenlegi vezet6i stilust
tartjak idealisnak a dolgo-
zok korében, ami pozitiv
hatassal van a csapat tel-
jesitményére €s a munka-

tarsak elégedettségére.

Milyen mértékben és mi-
lyen aspektusokban tart-
jék ideélisnak a dolgozok
a jelenlegi vezetdi stilust?
Hogyan befolydsolja a
dolgozok 4ltal preferalt
vezetdi stilus a csapat tel-
jesitményét ¢és a munka-

tarsak elégedettségét?

A kereskedelmi csapat
véleménye az idedlis ve-
zetd tulajdonsagéaval kap-

csolatban.



Kutatas koriil- Kereskedelmi csa- Fokuszcsoportos kuta- Fokuszcsoportos kutatas

ményei pat vezetdjének be- tas
vonasaval
Kutatas  id6- 2024.01.08- 2024.02.02-2024. 2024.02.02-2024. 02.14.
pontja 2024.01.09. 02.14.
Vizsgailt minta  vezetd orvoslatogato teriileti orvoslatogatd teriileti
képviselok képviselok

2. tablazat: Vizsgalat adatai

Forras: sajat szerkesztés
3.1. DISC személyiségteszt

Azért a DISC személyiségtesztre esett a valasztasom, ugyanis ez egy rendkiviil hatékony
eszkoznek szamit a viselkedési stilusok €s preferenciak feltérképezése érdekében. A teszt a ko-

vetkezd négy {6 dimenzidra Gsszpontosit:

e dominancia (D - dominance)
e 0sztonzés (I - inducement)
e Onalavetés (S - submission)
e engedelmesség (C - compliance) (Ruzsa & Stréhli-Klotz,2018).
A DISC teszt eredményeinek elemzése révén lehetéség nyilik a résztvevok viselkedési pre-
ferenciainak mélyebb megértésére és azonositasara (Ruzsa & Stréhli-Klotz, 2018), ami kritikus
jelentdségli a kutatasom céljaira tekintettel, melynek kozéppontjadban a vezetdi attitiid és a csa-

pat teljesitménye all.

A Kkereskedelmi csapat vezetdjének részvételével végzett teszt segitségével pontosan azo-
nosithatok az vezetd viselkedési preferenciai és jellemz6i (Ruzsa & Stréhli-Klotz,2018). Ennek
révén feltérképezhetd, hogy melyik vezetd milyen modon reagal kiilonbozd helyzetekben, ho-
gyan kommunikal a csapattagokkal, és milyen stilusban vezeti a csapatot. A DISC-teszt altal
nyujtott informaciok segitenek a résztvevok viselkedésének mélyebb megértésében, €s a csa-
patdinamika elemzésében (Beedu,2021). A résztvevok viselkedési preferencidinak megértése
segithet a vezetdk fejlesztésében és a csapatdinamika optimalizalasdban, ami hozzjarulhat a

kereskedelmi csapat hatékonyabba tételéhez és a vallalati célok eléréséhez.

A DISC teszt kérdései az 1. sz. mellékletben talalhatoak.
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4. Eredmények elemzése

4.1.Vezeto jelenlegi attitiidjének elemzése

A vezet0 attitiidjének felmérése érdekében egy 20 kérdésbdl allo DISC-tesztet toltettem ki,
melynek eredményeit ebben a fejezetben elemzem. Az elemezhetdség érdekében a 20 kérdést

Osszesen 7 kategoriara bontottam.

Az eredmények alapjan azt latjuk, hogy a vizsgalt vezetd rendkiviil tarsasdgkedveldnek és
viddmnak tartja magat, ami arra utal, hogy nagy hangsulyt fektet a kapcsolatokra, és a pozitiv
1égkor kialakitasara a munkahelyi kornyezetben. Emellett hatarozott és azonnal cselekvé tipus-
nak itéli magat, ami a hatdrozottsag ¢s a célorientaltsag fontossagara utal. Ezek alapjén a ,,D”
és az ,,I” dimenziok jelennek meg kiemelkedden az eredményekben. A dominancia dimenzi6 a
hatérozottsagban ¢és célorientaltsagban nyilvanul meg, ami azt jelzi, hogy a vezetd hajlamos az
iranyitasra és hatdrozottan vezeti a csapatot a kitlizott célok felé. Masrészrdl az 6sztonzés di-
menzio a tarsasagkedveld, konnyed és inspirdld viselkedés kapcséan jelenik meg, ami azt su-
gallja, hogy képes masokat motivalni, inspiralni és pozitiv 1égkdrt teremteni a munkahelyi ko-

zegben.

Hangulat Tarsasagkedveld, vidam
Hatarozott és azonnal cselekvo
3. tabldzat: DISC teszt alapjdn a vizsgdlt vezetd hangulata
Forras: sajat szerkesztés
A hatarozottsag kapcsan a vezetd személyisége a DISC modell alapjan kiemelkedden a do-
minancia és az eredményorientaltsadg jellemzd vonasaira utal. A "j6 stratéga és torekvd" valasz
a dominancia dimenzidjat tiikrozi, jelezve, hogy hatarozott és erdteljes vezetdi stilusra hajla-
mos. Az "erdteljes és célorientalt" és az "eredményorientalt és gyors" valaszok tovabb erdsitik
ezt a képet, jelezve, hogy az egyén motivalt és hatarozott a célok elérésében, valamint gyorsan
¢és hatékonyan cselekszik. A "feleldsségteljes és hatarozott" valasz azt sugallja, hogy az egyén
elkotelezett a feladatok irant és képes megbizhatdan irdnyitani a csapatot. A "versenyszellemii
és szorakoztato" valaszok pedig azt jelzik, hogy a vezet6 igyekszik versenyhelyzetet teremteni
maga koriil annak érdekében, hogy a kollégak minél jobban teljesitsenek, de egytttal képes
fenntartani a pozitiv €s szorakoztato 1€gkort a csapatban, mikdzben energikusan és hatékonyan

irdnyitja a tevékenységeket.
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A hatarozottsag kategoria kapcsan tehat a vezetd erdteljesen kiemelkedik a dominans veze-

toi1 jellemzdkben.

Hatarozottsag Jo stratéga és torekvo
Erételjes és célorientalt
Eredményorientalt és gyors
Felelosségteljes és hatarozott
Versenyszellemii és szorakoztato
AKtiv és iranyito
4. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd hatarozottsaga
Forras: sajat szerkesztés
A valaszok alapjan a vizsgalt vezetd viselkedése a DISC-modell alapjan elsésorban a do-

minancia dimenzidjara 0sszpontosul. Az "elhatarozott és dominans" valaszok azt jelzik, hogy

az egyén hajlamos hatdrozottan és erélyesen fellépni, €s szivesen veszi at az irdnyitast a hely-

zetekben. A "hatalmat gyakorld és onérvényesitd" valaszok tovabb erdsitik ezt a képet, jelezve,

hogy az egyén magabiztosan és hatarozottan fejezi ki akaratat és sziikségleteit.

Ezek az eredmények arra utalnak, hogy az egyén erdteljesen kiemelkedik a dominancia és
az irdnyitas iranti hajlamokban. Valoszinlileg magabiztos €s hatarozott személyiségjegyekkel
rendelkezik, és hajlamos lehet arra, hogy aktiv vezetd szerepet véllaljon a csoportban vagy a

munkahelyi kdrnyezetben.

Viselkedés Elhatarozott és dominans
Hatalmat gyakorlo és onérvénye-
sito
5. tdbldzat: DISC teszt alapjan a vizsgdlt vezetd viselkedése
Forrds: sajdt szerkesztés
Az eddigi valaszok alapjan tehat az lathatd, hogy a hangulat kategoriaban megosztottsag
volt tapasztalhat6 a D (dominancia) €s az I (0sztonzes) dimenziokban, azonban a hatarozottsag
¢és a viselkedés kategoridkban a vezetd egyértelmiien dominansnak bizonyult. Ezek alapjan a
vezetd képes lehet hatdrozottan és célorientdltan cselekedni, mikdzben tarsasagi helyzetekben

tud konnyed és inspiralo lenni.

A vezetd kommunikacids stilusa a DISC-modell alapjan tobb dimenzioba sorolhato. Az
"6nbizalommal teli, dinamikus" valaszok a dominancia (D) dimenziojat tiikrozik, jelezve, hogy
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az egyén magabiztos és hatdrozott kommunikécios stilussal rendelkezik, képes hatarozottan ki-
fejezni dnmagat, ami hozzajarulhat a hatékony dontéshozatalhoz. Az "emberszeretd és aktiv"
valaszok pedig az 6sztonzés (I) dimenzidjat képviselik, ami azt jelenti, hogy az egyén hajlamos
a kozvetlen és baratsagos kommunikaciora. A vezetd képes konnyen kapcsolddni a beosztott-
jaihoz, megprobalja megérteni a problémaikat és minél inkabb tamogatni 6ket a felmeriil6 ne-

hézségek soran.

Erdemes megfigyelni, hogy ez mér a masodik olyan kategoria, ahol a vezetd a D és az |

crcr

cios stilus kialakitasat eredményezi.

Kommunikacios stilus Onbizalommal teli, dinamikus
Emberszereto és aktiv

Jol kommunikalé és eros akaratu

6. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezeto kommunikdcios stilusa
Forras: sajat szerkesztés

A stilus kategériaban a "meggy6z0, rabesz¢€ld" valaszok a dominancia (D) dimenziojat tiik-
rozik, azaz a vezetd hatarozott és gydzkodo stilussal rendelkezik a kommunikacidban, igy tud
meggydzni masokat az elvégzendd feladatokkal kapcsolatban €s a vallalat stratégiai céljairdl.
Az "er6s akaratu, célratord" valaszok tovabb erdsitik ezt a képet, jelezve, hogy az egyén célori-
entalt és hatarozottan halad eldre a kitizott célok elérésének érdekében. Képes hatékonyan ira-
nyitani a csoportot, €s elkotelezett az eredmények elérése irant. A "bator €s fliggetlen" valaszok
viszont az 6sztonzés (I) dimenziojat képviselik, ugyanis a valaszok alapjan ugy tiinik, a vezetd
egyén hajlamos a kockazatvallalasra, a fiiggetlenségre, és képes onalloan gondolkodni, csele-

kedni céljai elérése érdekében.

Stilus Meggy6z0, rabeszélo
Eros akaratu, célratoro
Bator és fiiggetlen
7. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd stilusa
Forras: sajat szerkesztés
Az "egylittmikodési képesség" kapcsan az adott valaszok alapjan a vizsgalt vezetd viselke-
dése a DISC modell alapjan elsésorban a tudoményos, racionélis megkozelités iranyaba mutat.
A "raciondlis és tényszerl" jelzOk azt sugalljak, hogy az egyén inkdbb az objektiv tényekre és

adatokra tdmaszkodik dontései €s interakcioi sordn. Azaz a vezetd hajlamos lehet logikusan
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gondolkodni és az érvek alapjan dontéseket hozni. Ez a DISC modellben az engedelmesség (C)
dimenzid, a vizsgalt vezetd tehat objektiv tények alapjan, logikusan gondolkodik és meghata-
rozott érvek alapjan hozza meg dontéseit. A racionalis megkozelités és a tényekre vald 6ssz-
pontositas fontos tényezok az egyiittmiikddési képesség erdsitésében, mivel ez segithet az
egyénnek abban, hogy objektiven értékelje a helyzeteket és hatékonyan egyiitt miikodjon ma-
sokkal.

Egyiittmiikodési képesség Racionalis és tényszerii
8. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd egyiittmiikodési képesség
Forras: sajat szerkesztés
Az "iranymutatd €s erdt add" jelzok arra utalnak, hogy a vezetd hatdrozott és célorientalt
vezetési stilust alkalmaz. Ez a dominancia (D) dimenzi6jara utal, amely a hatarozottsag, az
iranyitas és a célok elérése felé mutat, ezen vezetési stilus alkalmazasa pedig lehetové teszi a
vezetd szdmara, hogy hatékonyan irdnyitsa a csoportot, és biztositani tudja, hogy a célok eléré-
séhez sziikséges 1épések megvaldsuljanak. Ugyanakkor az "impulziv és masokra hatni akar¢"
jelzok az 6sztonzés (I) dimenzidjat képviselik. Ez a dimenzid az olyan tulajdonsagokat tartal-
mazza, mint a hatasos és gyors dontéshozatal, az eredmények alapjan tehat az lathat6, hogy a
vezetd gyorsan reagalhat bizonyos helyzetekben €s hajlamos lehet a beosztottakat is hatarozot-

tan erre buzditani.

Vezetési mod Iranymutaté és erét ado

Masokra hatni akar6 és impulziv

9. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd vezetési modja
Forras: sajat szerkesztés
Utolsé vizsgalt kategoriam a célorientaltsag, ahol a vezetd a ,,feladatorientélt és kompetitiv”
lehetdséget valasztotta, igy ezen kategdriaban is a dominancia (D) dimenzidba sorolhato. A
valaszbol az lathato, hogy a vezetd erGsen célorientalt és versenyszellemi, és nagy hangsulyt
fektet az eredmények elérésére. Emellett versenyszemlélettel rendelkezik, és motivalja a csa-

patot az eredmények elérésére.

Célorientaltsag Feladatorientalt és kompetitiv

10. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd célorientaltsaga

Forras: sajat szerkesztés

Az eredmények alapjan az lathat6 tehat, hogy a vezetd fokeént a dominancia dimenzidjaba

tartozik, ami azt jelenti, hogy hatarozott, célorientalt és eredményorientélt viselkedési stilust
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képvisel. A dominancia jellemzden erds vezetdi képességekkel €s iranyitd hajlamokkal tarsul,
ami lehet6vé teszi szdmara, hogy hatékonyan és hatdrozottan mozgassa eldre a csapatot a kitii-
z0tt célok megvalositasa iranyaba. Az eredményekbdl emellett lathato az is, hogy a vezetd nagy
hangsulyt fektet a célok elérésére €s a feladatok teljesitésére. Hatarozott dontéseket hoz, és 6sz-
tonzi a csapatot az eredmények elérése érdekében. Azonban meg kell jegyezni, hogy néhany
kérdésnél az 0sztonzés dimenzidja is megjelenik a vezetd viselkedésében, tehat nem csupan
hatérozott iranyitd szerepben allja meg a helyét, hanem képes inspiralni és motivalni is a korii-
16tte 1évO embereket. Ez rendkiviil fontos képesség egy vezetd szdmara, mivel nem csak don-
téseket kell hoznia, hanem képesnek kell lennie arra is, hogy ezeket a dontéseket elfogadtassa

a beosztottakkal és vezesse a csapatot a nehézségek felmeriilése esetén.

Az engedelmesség dimenzidja egy helyen jelent meg, ez arra utalhat, hogy a vizsgalt vezetd
bizonyos helyzetekben hajlando figyelembe venni masok véleményét és igyekszik objektiv ala-

pokon meghozni a dontéseket.

Osszességében elmondhat6 tehat, hogy az eredményekbdl az latszodik, hogy a vizsgalt ve-
zetd rendelkezik a dominancia, 0sztonzés €s részben az engedelmesség dimenzidinak jegyeivel,
ami lehet6vé teszi szamara, hogy hatékonyan vezesse és motivalja a csapatot a sikeres eredmé-
nyek elérésére. A minél hatékonyabb vezetési stilus kialakitasa érdekében a vezetdnek egyen-
sulyban kell tartania a kiilonb6z6 dimenzidkat, és az egyes helyzetekben a megfeleld reakciot

szlikséges alkalmaznia.

A konnyebb atlathatdsag érdekében a 10. tadblazatban szemléltettem, hogy melyik dimenzio
kapcsan melyik véalaszok sziilettek: a tablazatban alkalmaztam piros, z61d, kék és sarga szineket
egyrészt a konnyebb atlathatosag érdekében, masrészt ezek a szinek szorosan kapcsolodnak a
DISC-teszthez, mivel a kozvéleményben ezeket a szineket hozzak Gsszefliggésbe a személyi-
ségtipusokkal. A piros az erbteljes €s hatarozott, a zold a megfontolt és gondoskodo, a kék az
analitikus és logikus, mig a sarga az 6sztonz0 és tarsasagi tipusokat jelképezi. Ezaltal a szinek
hasznalata segit abban, hogy konnyen azonositsuk a kiilonb6z6 személyiségtipusokhoz tartozo
valaszokat, és jobban megértsiik, hogy melyik dimenzié milyen személyiségtipust tiikkroz. A
tablazat atlathatosaga és szines megjelenése segithet a vizsgalat soran és a kés6bbi elemzések-
ben is: elsd ranézésre latszodik ugyanis, hogy a vizsgalt vezetd leginkabb ,,piros személyiség-

gel” rendelkezik némi ,,sarga” és minddssze nagyon kevés , kék behatassal.
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Onalavetés (S) Osztonzés (1)

e Térsasagkedveld, vidam

e Emberszeretd és aktiv

e Bator ¢és fiiggetlen

e Masokra hatni akar6 és impulziv

11. tablazat: DISC teszt eredményei

Forrdas: sajat szerkesztés

4.2. Dolgozdk altal elvart vezetdi attitiid elemzése

A kovetkez6 primer kutatas soran a résztvevo dolgozokat fokuszcsoportos interjuk segitsé-
gével kérdeztem arrdl, hogy szerintiik milyen tulajdonsadgokkal rendelkezik az ideélis vezeto.
Az interjuk soran arra §sszpontositottam, hogy melyek azok a karakterisztikak, viselkedési min-
tak és vezetési stilusok, amelyeket a dolgozdk kritikusnak tartanak egy hatékony és inspiralod
vezetd szempontjabol. Ezeket az interjukat elemeztem, és dsszevetettem a vezetd sajat értéke-

léseivel.
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A kutatas célja az volt, hogy feltérképezzem azokat a folyamatokat €s dinamikakat, amelyek
a vezetd ¢és dolgozok kozotti értékelési kiillonbségekbdl adddnak, azaltal, hogy megvizsgaltam
a dolgozok preferenciait a vezetdvel kapcsolatban, majd ezt dsszehasonlitottam a vezetd sajat
értekelésével.
Céljaim:
e Azonositani, hogy milyen vezetdi tulajdonsagokat preferalnak a dolgozok az ideélis
vezetdben.
o (Osszehasonlitani ezt az ideélis képet a vezetd sajat értékelésével, hogy feltarjam az
esetleges kiilonbségeket.
o Ertékelni ezeknek a kiilonbségeknek a hatasat a szervezeti hatékonysagra és mun-
kahelyi légkdrre.
A vezet6 alatt Osszesen 16 beosztott dolgozik kiillonbozd poziciokban, mas-mas foldrajzi

(tizleti) teriiletek képviseletét ellatva.

Az interjuk alkalméval részletesen megbeszé€ltiik, hogy szerintiik milyen tulajdonsédgokkal,
viselkedéssel és vezetési stilussal rendelkezik az optimalis vezetd. Az interjuk eredményeit 6sz-
szevetettem a vezetd sajat értékeléseivel, amelyeket egy anonim kérddiv segitségével gylijtot-
tem. A kutatas k6zéppontjaban az allt, hogy betekintést nyerjek a dolgozok elvarasaiba és pre-
ferenciaiba a vezetdjiikkel szemben, valamint az ezek és a vezetd sajat onértékelése kozotti

0sszhangrol vagy eltérésekrol.

A vizsgalat segitett betekintést nyerni a dolgozdk elvarasaiba €s preferencidiba a vezetdik-
kel szemben, valamint az ezek és a vezetd sajat onértékelése kozotti 6sszhangrol vagy eltéré-

sekrol.

A korabbi DISC elemzés eredményei alapjan megallapitottam azt, hogy a jelenlegi vezetd
dominansan piros jellemzdkkel rendelkezik. Ezek a tulajdonsadgok a hatarozottsadgot, a dontés-
képességet és az iranyitast tiikrozik. Emellett némi sarga jegyek is megfigyelhetdk, ami az 6sz-
tonzést, a motivaciot és a tarsasagkedveldséget jelentik. A vezetd aktiv és hatarozott, de ugyan-
akkor nyitott a kapcsolatteremtésre és a munkatarsak inspiralasara. Azonban a beosztottak va-
laszainak feldolgozésat kovetden vildgossa valt az, hogy a beosztottak egyfajta valtozast var-
nanak el a vezet6tdl. Hangsulyosnak tartjadk a dominans piros jelleg gyengiilését, és inkabb egy
enyhébb, kooperativabb vezetdi attitidot preferalnak. A dolgozok gy vélik, hogy egy ilyen

vezetd hatékonyabb lenne a csapatmunkdban €és a motivacid fokozasaban is.

25



Az elemzés tovabba azt mutatta, hogy a dolgozok mas személyiségjegyekben is valtozast sze-
retnének latni a vezetdében. Példaul, bar van némi sarga jellege a vezetdének, a munkatarsak
tovabbi erdsodést kivannak ezen a teriileten. Mas személyiségjegyek, mint példaul a zold (ana-
litikus ¢és elemz0) vagy a kék (kdvetkezetes €és pontos) jellemzdok esetében a dolgozok alapve-
toen elégedettek a vezetod jelenlegi stilusaval és csak kisebb mértékii valtozasokat szeretnének
latni. Példaul, a munkavalladk vélaszaibol az lathatd, hogy a z6ld jelleg kapcsan azt szeretnék
latni, hogy a vezetd jobban kihasznalja az analitikus képességeit a fontos dontések meghozatala
soran, €s a problémas helyzetek megoldédsa soran gyakrabban fordul a rendelkezd adatok elem-
zés¢hez. A kék jelleg kapcsan pedig a dolgozok a jovoben azt szeretnék latni, hogy a vezetd
pontosabba és kovetkezetesebbé valik, emellett oriilnének annak, ha tobb feladatot (és ezzel
egyiitt felelosséget) is delegalna rajuk.

A felmérés kapcsan az interjuk legfobb célja az volt, hogy egy atfogo betekintést nytjthassak a
vezetonek azzal kapcsolatban, hogy melyek azok a teriiletek, ahol a jovében a vezetdi stilus
finomhangolasara lehet sziikség. Ezen gyengeségek azonositasaval ugyanis, valamint a dolgo-
70k elvarasainak és preferencidinak meghatarozasaval a vezetd megértheti azt, hogy viselkedé-
sének kiilonbozo aspektusai hogyan hatnak a munkavallalokra. Ezek alapjan pedig hatdsa lehet
akar a teljes csapat teljesitményére is €s olyan fejlesztési tervek alakithatok ki, amelyek segit-
ségével javithatja kommunikaciés képességeit és fokozhatja a dolgozok motivaciojat. Ezeknek
a tulajdonsagoknak a fejlédése pedig hozzajarulhat a munkakornyezetet hangulatanak, atmo-
szférajanak javitasdhoz és a munkahelyi teljesitmény novekedéséhez.

Ha egy abran szeretnénk szemléltetni a vezetd jelenlegi stilusat és a dolgozok altal elvart veze-
tési stilus kozotti kiilonbséget az eltérése meég konnyebb felmérése érdekében, akkor igy néz ki

a vezetd jelenlegi €s jovobeli, a beosztottak altal kivant tulajdonségai.

3. abra: A vezetd jelenlegi és jovobeli, a beosztottak altal kivant tulajdonsdgai
Forras: sajat szerkesztés
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Az el6z0 abra értékei pivot tablaban lathatok a legegyértelmiibben:

1. kérdés
2. kérdés
3. kérdés
4. kérdés
3. kérdes
0. kérdés
7. kérdés
8. kérdés
Q. kérdés
10. kérdés
11. kérdés
12. kérdés
13. kérdés
14, kérdés
15, kérdés
16. kérdés
17. kérdés
18. kérdés
19, kérdés
20. kérdes

A vizsgalat soran két fokuszcsoportot alakitottam ki a férfi és a ndi beosztottakbol. Az elemzés
soran szamos jelentds kiilonbség rajzolodott ki a két csoport kozott, kiilondsen a reakcidikban
és attitlidjeikben a vezetdi stilus kiilonb6z6 megnyilvanuldsaival szemben. Az eredmények
alapjan megfigyelhetd volt, hogy a férfiaknal erdsebb reakciot, sét néha ellenérzést valtott ki a
piros DISC attitlid. A piros jellemzdk, mint a hatarozottsag €s az irdnyitas erds jelenléte, fokeént
a férfi beosztottak korében okozott negativabb érzéseket. Ok rosszabbul viselték az olyan ve-

zetdi stilusokat, amelyekben konkrét utasitasokat kaptak, és kevésbé reagaltak pozitivan az erds

Sorcimkék - Osszeg/.elen Osszeg/Jbvé

kék 58 74

piros 185 131

sarga 62 89

zold 15 26

Végosszeg 320 320

12. tablazat: Az eldz6 abra értékei
Forras: sajat szerkesztés
(BT | sarga z61d
Jelen Jévo Jelen Jévo Jelen Jévo Jelen Jovo

0 0 13 16 1 0] 2 (0]
0 1 15 12 1 2 0 1
14 8 0 0 2 7 0 1
0 0 11 13 4 2 1 1
0 0 13 13 2 2 1 1
0 0 16 5 0 11 0 0
0 1 11 6 5 9 0 0
10 0 3 1 3 15 0 0
2 0 12 10 1 3 ] 3
2 12 8 3 5 1 1 0
1 1 15 5 0 10 0 0
6 12 2 0 5] 1 3 3
2 1 11 4 2 9 1l 2
1 14 10 2 5 0 0 0
8 3 3 12 4 1 1 0
3 1 12 11 1 3 0 il
0 0 9 14 6 1 1 1
2 12 12 1 1 0 1 3
0 1 6 3 9 8 1 4
7 7 3 0 5 4 1 5

iranyitasra.

13. tablazat: a vailaszok eloszldasa
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Ezzel szemben a ndk altalanossagban kevésbé reagaltak erdteljesen a vezetdi hatalomra. Az
eredmények azt mutattak, hogy a ndi beosztottak is inkabb a kooperetivabb vezetdi stilusokat
részesitettek elonyben, azonban beldliik kevesebb frusztraciot és egyéb negativ érzelmeket val-
tott ki az erbteljes vezetési stilus. Megfigyelheté azonban az, hogy a ndk altalanos hozzaallasa
az volt, hogy inkabb részt vesznek a dontéshozatali folyamatokban, és szivesebben dolgoznak

egy olyan vezetdvel, aki figyelembe veszi a véleményiiket.

Férfiak I Nok
Jelen Jelen Jelen Jelen
1. kérdés 0 9 1 1 0 4 0 1
2. kérdeés 0 11 0 0 0 4 1 0
3. kérdés 10 0 1 0 4 0 1 0
4 kérdés 0 8 3 0 0 3 1 1
S. kérdés 0 10 1 0 0 3 1 1
6. kérdés 0 11 0 0 0 ] 0 0
7. kérdés 0 7 4 0 0 4 1 0
8. kérdés 7 3 1 0 3 0 2 0
9. kérdés 2 7 1 1 0 5 0 0
10. kérdés 0 ] 5 1 2 3 0 0
11. kérdés 0 11 0 0 1 4 0 0
12, kérdés 6 0 5 0 0 2 0 3
13. kérdeés 1 7 2 1 1 4 0 0
14 kérdés 1 8 2 0 0 2 3 0
15. kérdés 8 1 1 1 0 2 3 0
16. kérdés 3 i/ 1 0 0 5 0 0
17. kérdés 0 7 3 1 0 2 3 0
18 kérdeés 2 8 0 1 0 4 1 0
19 kérdés 0 3 8 0 0 3 1 1
20 kérdés 4 2 S 0 3 1 0 1

13. tabldzat: A vilaszok nemek szerinti bontdsban
Forrds: sajat szerkesztés
A ndk és a férfiak valaszai a sarga és zold DISC dimenziokban eltérnek. A valaszokbol az
lathat6 ugyanis, hogy a nok joval tobb sarga elemet szeretnének latni a vezetd viselkedésében,
ezzel szemben a férfiak inkabb a zold elemek jelenlegi hidnyat hangstlyoztak ki. A sarga jel-
lemz06k kapcsan a dolgozok azt jelezték, hogy szeretné, ha a vezetd optimistabb lenne és tobb
olyan eseményt szervezne, amely még jobban dsszehozna a tarsasagot. Emellett az érzelmi in-
telligencia fontossagat is kiemelték. Ezen tulajdonsagok erdsitése a vezetoben hozzajarulhat a
munkatarsak motivaladsahoz, a pozitiv munkahelyi légkor kialakitasdhoz és az eredményes csa-
patmunkdhoz. Levonthat6 tehat az a kovetkeztetés, hogy a nék éltaldban nagyobb hangsulyt

fektetnek az érzelmi szempontokra és az emberi kapcsolatokra, ezért el6fordulhat, hogy inkabb

azokat a vezetoi stilusokat keresik, amelyekben a sarga jellemz0k dominéalnak.
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A férfiak pedig foként a zold tulajdonsagok fontossagat emelték ki, mint a strukturalt megko-
zelitést, az analitikus gondolkodast és a precizitast. Ezek a tulajdonsagok segithetnek a vezeto-
nek a hatékony dontéshozatalban és problémamegoldasban, valamint timogatjak a vezetdt ab-
ban, hogy optimalizalja a jelenlegi munkafolyamatokat, javitva ezzel a teljes csapat hatékony-
sagat. A férfiak tehat azt varjak a vezet6t6l, hogy a dontéseit még megalapozottabban hozza
meg a jovoben és még hatékonyabban kezelje a feladatokat.

Osszefoglalva a nék inkdbb azokat a vezetdi stilusokat preferaljdk, amelyekben a vezetd nyitott
a beosztottak iranyaba ¢€s aktivan tesz azért, hogy erds kapcsolatot alakitson ki a munkatarsak
kozott. Egy olyan vezetdre vagynak, aki odafigyel a csapat véleményére €s tamogatja az 6tletek
szabad aramlasat. Masrészrol, a férfiak esetében egy olyan vezetd lehet vonzd, aki képes struk-
turalt és logikus médon megkdzeliteni a feladatokat, és szilard alapokon nyugvéd dontéseket
hozni. Ezen kiilonbségek felismerése segithet a vezetdknek abban, hogy rugalmasabban kezel-
jék a csapatuk tagjait, és alkalmazkodjanak az egyes munkatdrsak egyéni preferencidihoz és

elvarasaihoz annak érdekében, hogy hatékonyabban tudjanak motivalni és iranyitani.

4.3. Osgood skala vizsgalata

Az Osgood-féle szemantikus differencialskalara esett a valasztasom, ugyanis a modszer
0tvozi a tobbi attitlidvizsgalo eljaras eldnyeit, igy ezen skala segitségével a dolgozok rangso-
rolhatjdk az egyes tulajdonsagokat a vezetdjiikkel kapcsolatban, és az igy kapott eredmények
Osszegyljtése és elemzése lehetdve teszi az elégedettség és a hatékonysag szintjének mérését a

munkahelyi légkorrel és teljesitménnyel kapcsolatban.

Demotivalo X X X X X X X Motivalo

Baratsagtalan X X X X X X X Baratsagos

Részrehajlo X X X X X X X Objektiv

Kritikus X X X X X X X Megértd

Negativ légkor X X X X X X X Pozitiv légkor

Passziv X X X X X X X Proaktiv

Gyakori konfliktusok X X X X X X X Megfeleld konfliktuskezelés
Szigoru X X X X X X X Tamogato

Alacsony teljesitmény X X X X X X X Magas teljesitmény
Ellendll a valtozasoknak X X X X X X X Rugalmas a véltozasokra
Atlathatatlan X X X X X X X Transzparens

N
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Rossz kommunikacid X X X X X X X Hatékony kommunikécio

14. tdblazat: A szemantikus differencidlskdla eredményei
Forrés: sajat szerkesztés

Az elégedettség ¢€s hatékonysadg mérésére szolgald szemantikus differencidlskala alapjan
megfigyelhetd, hogy a dolgozok altalanossagban motivalonak tartjak a vezetdt. Ennek hatteré-
ben valoszintileg a vezetd piros temperamentuma allhat, amely er6s dominanciat és hatarozott-
sdgot sugall. A piros személyiségtipus jellemzden célorientalt és energikus. Ez a jellegzetes
temperamentum pedig jelen esetben, egy olyan inspirald hatast gyakorol a kornyezetre, ami
motivald hatassal bir a beosztottakra is. A vezetd hatékonysaga és motivalo képességei tehat
valoszinlleg Osszefiiggenek piros temperamentumaval. A dolgozdk elégedettsége ¢és az altaluk
tapasztalt motivacio ezen jellemz6 kovetkeztében erds lehet, ami hozzajarulhat a produktiv és

inspiralé munkakornyezet kialakitdsdhoz.

A baratsagossag kapcsan azonban mar egy kedvezdtlenebb kép alakult ki, az elégedettségi
skalan csak 4-es értéket ért el a maximalisan 7-es skalan, ami azt jelzi, hogy bar inkabb barat-
sadgosnak latjak, mint baratsagtalannak, mégis van javitasi lehet6ség ezen a teriileten. Ez 6ssz-
hangban van azzal a kordbban tett megallapitdisommal, hogy a dolgozok altal preferalt idealis
vezetdi kép tobb sarga vonast tartalmazzon, amelyek kozott az egyik jellemzo lehet éppen a
baratsagossag. A sarga személyiségtipus altalaban tarsasagkedveld, timogato és empatiaval bir,
ezért valosziniileg ezeket a tulajdonsagokat keresik a vezetdjiikben is. A vezetének azért érde-
mes megfontolnia, hogy nyisson a munkavallalok felé és baratsagosabb magatartast alakitson
Ki, ugyanis a baratsagossag ¢és az empatia kiemelkedd fontossagu lehet egy eredményes vezetdi
stilus kialakitasaban, ugyanis ezek a tulajdonsagok nélkiilozhetetlenek a csapat 6sszetartdsanak

érdekében.

Az eredmények alapjan a vezeto inkabb objektivnek bizonyul, azaz a dolgozok ugy latjak,
hogy a vezetd a tények alapjan, racionalisan igyekszik dontéseket hozni és kevésbé befolyasol-
Jék Ot az érzelmi tényezok. Ez a tulajdonsag rendkiviil fontos az eredményes dontéshozatalban
¢és a problémamegoldasban, ugyanis az objektiv vezetd igy hozza meg a szervezet szamara a
legjobb dontéseket, hogy a tényezOkre koncentrdl és minimalizalja az érzelmi befolyast. Az
alkalmazottak szamara ennek az objektivitasnak a legfébb pozitivuma az, hogy nem kell tarta-
niuk a szubjektivitastol, igy egy bizalommal teli, stabil munkakdrnyezetben dolgozhatnak. Fon-

tos azonban megjegyezni azt is, hogy a tilzott objektivitas tavolsagtarto stilushoz vezethet, ami
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visszavezet a korabbi kérdés kapcsan kialakult kevésbé baratsagos eredményhez, igy a vezeto-
nek érdemes lenne azon dolgoznia, hogy megtalalja az egyensulyt az objektivitas €s az empa-

tikus dontések kozott, ezzel pozitivan hatva a csapat motivacidjara és teljesitményére.

A legrosszabb eredmény azzal kapcsolatban sziiletett, hogy a valaszadok rendkiviil kriti-
kusnak talaljak a vezet6t. Ez a sokszor negativ tulajdonsag is az erételjes piros dominancianak
koszonhetd, ugyanis a vezetd annak érdekében, hogy rendkiviil célorientalt viselkedéssel jelle-
mezhet0 €s eldretdr a meghatarozott célok elérése érdekében, ezért a munkavallalok azt érez-
hetik bizonyos esetekben, hogy a vezetd szamara nem megfelelé mindségli munkavégzés miatt
kritizalhatjak dket. El6fordulhat azonban az is, hogy a kritikus megitélés nem csupan a vezetd
személyének tulajdonithatd, hanem egy olyan munkakoérnyezetnek, ahol a cél az, hogy minél
jobb eredményt érjen el az adott szervezet: mivel egy kereskedelmi csapatrol van szo, ebben az
esetben egyértelmiien cél az, hogy a csapat hatékonyan hozzajaruljon a nagyobb értékesitéshez
¢s ezaltal az arbevétel novekedéséhez. Azonban, ha a munkavallalok hosszu idon 4t nagy nyo-
masnak vannak kitéve, akkor egy id6 utdn a komoly megterhelés, az elvarasok és a feléjiik

iranyulo kritikus viselkedés a hatékonysag rovasara mehet.

Lathat6 azonban, hogy a munkahelyi 1égkor ennek ellenére is inkabb pozitiv, mint negativ.
Valosziniileg az alkalmazottak a kritikak ellenére is elismerik azt, hogy a vezetdknek milyen
erésségeik vannak, és értékelik azt, amilyen mdédon ezekkel az erdsségekkel hozzajarulhat a
csapatmunkahoz. A célorientaltsag és a hatarozottsag bizonyos esetekben ugyanis inspiral6 ha-
tassal lehet a csapatra, és 0sztondzheti 6ket a kihivasokkal vald szembesiilésre és a kitlizott
célok elérésére. Azaltal, hogy ezen tényezd kapcsan a pozitiv munkahelyi 1égkor felé billen a
munkavallalok mérlege, rendkiviil fontos tanulsagok vonhatok le a szervezet mitkodése kap-
csan. Abban az esetben ugyanis, ha a dolgozodk jol érzik magukat a munkahelyi kérnyezetben,

akkor valdszinilibb, hogy még elégedettebben és elkotelezettebben végzik majd a munkéjukat

A vezetdt a beosztottak rendkiviil proaktivnak tartjak. A piros vezetokre alapvetéen az a
jellemzo, hogy képesek gyorsan dontéseket hozni €s cselekedni, ezaltal képesek eredményesen
vezetni a csapatot. Azonban a tilzott proaktivitds ahhoz vezethet, hogy a vezetd nem veszi kelld
mértékben figyelembe a beosztottjai véleményét, és elfojthatja a sajatjatol eltérd véleményeket.
Ez a tulzott kontrollszerep pedig ahhoz vezethet, hogy a dolgozok gy érzik, kritikusak veliik,
ami hosszl tdvon kudarcérzethez és frusztraciohoz vezethet. Ezen negativ hatasok elkeriilése
érdekében a vezetdnek torekednie kell arra, hogy megtalaljon egy egyensulyt a proaktivitas
kozott és akozott, hogy a csapattagoknak kikérje a véleményét €s jobban bevonja a dontésho-

zatalba.
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A csapatban azonban gyakran fordulnak el konfliktusok, ¢s habar a dolgozdok véleménye
szerint a vezetd inkdbb megfelelden kezeli a konfliktusokat, de a gyakori konfliktus dnmaga-
ban egy probléma, amelyet a szervezetnek kezelnie kell a haté¢konysag fenntartasa érdekében,
ugyanis id6- és energiaveszteséget jelentenek a teljes csapatnak, ezaltal csokkentve a munka-
moralt. A konfliktusok elhuzodéasa egy id6 utan tonkre teheti a jelenlegi pozitiv 1égkdrt. Ezért
a vezetdnek figyelmet kell forditania arra, hogy 6 maga is megfeleld konfliktuskezelési straté-
giakat sajatitson el, és a felmertiild vitdkat konstruktiv iranyba terelje. A proaktiv vezetdi stilus
ugyanis hatékony konfliktuskezeléssel parositva tamogathatja a dolgozdkat a magas teljesit-

mény elérésében.

A munkavallalok inkabb szigorunak tartjak a vezetdt, mint timogatonak. A skalan ez az
érték arra utalhat, hogy a munkavallalok azt érzik, hogy a vezetd hatarozott és eredményorien-
talt, cserébe kevésbé nyitott a kapcsolatokra, és nem tud kelld mértékben tdmogatdan fellépni
a nehézségek esetén. Ez a szigorusag sok esetben hatékony lehet, foként akkor, ha a kereske-
delmi csapat eldtt egy komoly megmérettetés vagy szigoru hataridok allnak. Ez az erds foku-
szalas és a hozza kapcsolodo ellendrzés egyeldre nem nyomta ra a bélyegét a munkahelyi 1€g-
korre, igy vélhetden a dolgozdk elkdtelezettségére sem, azonban hosszu tdvon a vezetdnek meg
kell tanulnia nagyobb mértékben timogatni a munkavallalokat, ugyanis minden ember életében
bekovetkeznek olyan nehezebb szakaszok, amikor a szokasosnal nagyobb tamogatast igényel-
nének. Nem véletlen, hogy a beosztottak az idealis vezetd kapcsan azt jelezték, hogy sarga vo-
nast szeretnének latni, ami a DISC-modell szerint baratsdgosabb, timogatobb és empatiaval
rendelkezd jellemzOket takar. A munkatarsak valdsziniileg azt kivanjak, hogy a vezetdjiik in-
kabb olyan tulajdonsagokat fejlesszen ki, amelyek segitenek abban, hogy a vezetdjiik megfele-
16en kapcsolodjon hozzajuk. Ez a visszajelzés fontos lehetdséget ad a vezetdnek arra, hogy
fejlessze készségeit és stilusat a beosztottak igényeinek és elvarasainak megfelelden, ezéltal

erdsitse a munkahelyi kapcsolatokat és munkavégzés hatékonysagat.

A teljesitmény kapcsan viszont a dolgozok a maximalis értéket valasztottdk, azaz a vezetod
proaktivitasa mellett értékelik azt az eréfeszitést is, amelyet a vezetdjiik minden egyes nap meg-
tesz a célok elérése érdekében. A proaktivitas és ez a magas teljesitmény példat is mutathat a
munkavallaloknak és inspiralhatja dket arra, hogy 6k is minél jobb teljesitményt nyujtsanak.
Tovéabba ez az elkotelezettség szintén hozzdjarulhat a pozitiv 1égkor kialakuldséhoz is, a kollé-
gak ugyanis azt érezhetik, hogy a vezetdjiik valoban a teljes csapat sikerét tartja mindig szem
elott. EbbAl is lathatd, hogy a vezetd teljesitménye €s hozzaallasa kozvetleniil képes befolya-

solni a kereskedelmi csapat teljesitményét.
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A vezetO alapvetden rugalmas a valtozasokra, ami napjaink dinamikus kornyezetében egy
rendkiviil fontos tényez6. Az elmult idészakban szamos olyan valtozas ment végbe, mint a ko-
rona virus jarvany, az orosz-ukran habort, valamint a ndvekvd nyersanyag- és energiadrak.
Ezek a kihivasok megmutattidk a szervezeteknek és az ott dolgoz6 vezetoknek azt, hogy a siker
érdekében rugalmasan alkalmazkodniuk kell a kihivasokhoz, és minden nehézség kozepette fel
kell ismernilik a kinalkozé lehetdségeket. A vezetd rugalmassaga lehetové teszi szamara, hogy
gyorsan alkalmazkodjon az 0j helyzetekhez ¢€s irdnyitsa a csapatot az 01j koriilményekhez valo

alkalmazkodasban.

Emellett a vezetok miikodését atlathatonak tartjak. A transzparencia segiti a dolgozokat ab-
ban, hogy megértsék, melyek a szervezet éltal kitlizott célok és mely tényezok allnak bizonyos
dontések hatterében. A megfeleld kommunikacio és a hatékony informacidaramlas segit meg-
elézni a munkavallalok félreértését, kialakitva ezzel egy pozitiv, stabil munkahelyi kdrnyezetet.
A vezetdk miikddésének az atlathatova tételével az alkalmazottak Ggy érezhetik, hogy 6k is
részt vesznek a szervezet sikerében, és még elkotelezettebbek lesznek a munkavégzésiikkel

kapcsolatban.

Tovabba azt 1atjak, hogy a vezetd rendkiviil hatékonyan kommunikal. A piros vezetdk gyak-
ran hajlamosak arra, hogy pontosan fejezz¢ék ki az elvarasaikat, ugyanis tudjak, hogy a dolgozok
csak abban az esetben lathatjak el hatékonyan a feladataikat, ha tisztdban vannak azzal, hogy
pontosan mit kell tenniiik €s milyen eredményeket varnak el toliik. A piros vezetok altalaban
keriilik a hosszu egyeztetéseket, és nem szeretnek feleslegesen a részletekbe bocsatkozni,
ugyanis minél gyorsabban szeretnék elérni céljukat, igy arra 6sszpontositanak, hogy a legfon-

tosabb informaciokat és utasitdsokat a leghatékonyabb modon k6zoljek a csapattal.

5. Kovetkeztetések, javaslatok

Az eredmények alapjan az lathatd, hogy a vezetd foként a dominancia (piros) dimenzidjaba
sorolhato, aki egy eredményorientalt, célorientalt és hatarozott viselkedési stilust képvisel. A
dominancia erés vezetdi képességekkel €s irdnyitd hajlamokkal tarsul, igy lehet képes arra,
hogy minél hatékonyabban mozgassa a csapatat a kitlizott célok elérése érdekében. A vezetd
sajat megitélése szerint hatarozott dontéseket hoz, és 0sztonzi csapatat a magas teljesitmény
elérése érdekében. Néhany dimenzidban egyébként az 6sztonzés, azaz a sarga viselkedés is jel-
lemz0 ra, azaz nem csak ugy képes megallni a helyét, mint egy hatékony iranyitd, hanem ins-
piralja a kortilotte 1évo beosztottakat. Ez rendkiviil fontos képesség egy vezetd szdmara, mivel
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nem csak dontéseket kell hoznia, hanem képesnek kell lennie arra is, hogy ezeket a dontéseket

megértesse ¢és elfogadtassa a beosztottakkal, és vezesse a csapatot a nehézségek kezelése érde-

kében.

A hatékony vezetés érdekében azonban a vezetonek képesnek kell lennie arra, hogy egyen-
sulyban tartsa a kiilonb6z6é dimenzidkat, €s az egyes helyzeteknek megfeleld reakciot alkal-
mazza. A vizsgalt vezetd esetében azonban tllzottan hangstlyosnak tiinik a piros dominancia,
¢és bar némi sarga hatas is megfigyelhetd, az zold és kék viselkedési jegyek nem igazéan jelennek
meg nala. Ez a kiegyensulyozatlansag azonban jelentds kockazatokat hordoz magaban, a tul-
zottan dominans stilust ugyanis a munkavallalok szigorunak és kritikusnak érezhetik, emiatt

elveszithetik motivacidjukat, ami hosszu tavon hatréltathatja a csapat teljesitményét.

Annak érdekében tehat, hogy a vezetd tovabbra is hatékonyan iranyithassa a csapatot és
egylitt kivalo eredményeket érjenek el, fontos az, hogy a tobbi viselkedési tipusbdl is beépitsen
valamennyit vezetodi stilusaba. Nyitottnak kell lennie a beosztottak visszajelzéseire, mikdzben
tudatosan kell dolgozzon azon, hogy egyensulyt teremtsen a dominancia és az 6sztonzés kozott,
valamint, hogy fejlessze azokat a z6ld és kék jellemzdket is, amelyek lehetdvé teszik a gondos-
kodast és az analitikus gondolkodast. Ezaltal a vezetd képessé valhat arra, hogy még jobban
megfeleljen a véltozo helyzeteknek és kihivasoknak, mikdzben tamogatja a csapatot a kdzos

fejlodés érdekében.

A dolgozok korében végzett felmérésbol pedig az lathatd, hogy a beosztottak szemében az
idedlis vezetd esetében kevesebb piros-dominans jelleget latnanak és egy kiegyensulyozottabb

vezetdt preferalnanak, aki inkabb a kooperaciora és egyiittmiikodésre helyezi a hangstly

A kérddives felmérésbdl tovabba az is latszodott, hogy a munkavallalok nagyon kritikusnak
latjak a vezet6t. Ezen a tényezo6n a jovOben mindenképp valtoztatnia kell, ugyanis, ha a dolgo-
z0k folyamatosan azt érzik, hogy csak biraljak dket, de timogatast nem kapnak, akkor egy 1d6
utan elveszithetik motivacidjukat. A vezetdnek ezen tényezd kapcsan kiemelt figyelmet kell
forditania a valtozasra, mivel a munkatarsak véleménye meghatdroz6 a munkahelyi 1égkor és a
teljesitmény szempontjabdl is. Véleményem szerint fontos, hogy az észrevételeit minél konst-
ruktivabban k6zdlje a dolgozok felé és éreztesse azt, hogy a kritikdk mogott egy alapvetd segitd
szandék huzodik majd meg. Emellett nagy hangsulyt kell forditania arra is, hogy fokozza a
munkavallalok erdsségeit és pozitiv teljesitményét. A dicséret és az elismerés ugyanis nemcsak

motivald hatassal bir, hanem erdsiti a munkavallalok 6nbizalmat és elkotelezettségét is a célok
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elérése irant. A vezetonek tehat fel kell ismernie €s reagalnia kell a munkavallalok visszajelzé-

seire, hogy eldsegitse a pozitiv munkahelyi 1égkort és a hatékony teljesitményt.

A munkavallalok nagy része tovabba szigorinak itéli meg a vezetdt. Fontos tandcs a veze-
tonek, hogy forditson nagyobb figyelmet az empatiara és az egyiittmiikodésre. Nélkiilozhetetlen
ugyanis az, hogy képes legyen megérteni és figyelembe venni a munkatarsak érzéseit és sziik-
ségleteit, és nem minden esetben csak a kitlizott célokra koncentralni. Az offenziv kommuni-
kacio helyett inkabb épitd jellegli, timogatdé kommunikéciora kell dsszpontositania és hangsu-
lyoznia kell a pozitiv visszajelzéseket és elismeréseket a munkatarsak iranyaba. A dicséret,
ahogy korabban is emlitettem, segithet megerdsiteni a munkatarsak dnbizalmat és elkdtelezett-

ségét, valamint pozitiv hatassal lehet a munkahelyi 1égkorre is.

A dolgozok azt is jelezték, hogy gyakran fordulnak el6 kisebb konfliktusok a szervezeten
beliil. A konfliktusoknak alapvetden két fajtajat kiilonboztetjiik meg, a konstruktiv és a dest-
ruktiv konfliktusokat, azonban még a konstruktiv konfliktusrdl is elmondhato, hogyha tal gyak-
ran fordulnak eld, az egy id0 utan negativ hatassal lehet a munkahelyi moralra. Ezért fontos az,
hogy a vezeté megtanulja aktivan kezelni az esetleges konfliktusokat. A konstruktiv kommuni-
kacid, a problémamegoldé képesség €s az egylittmiikdodési készség fejlesztése segithet abban,
hogy a konfliktusok ne vezessenek a szervezeti egység romlasdhoz, hanem inkabb §szténozzék

az innovaciot és fejlodést.

6. Hipotézisek vizsgalata

Szakdolgozatomban a kdvetkezd hipotézisekre és kutatasi kérdésekre kerestem a valaszt:

HI: A kereskedelmi csapatot hatékonyabban vezetik azok a vezetdk, akiknek dominans vi-

selkedési stilusa van.

A hipotézis igaznak bizonyult, ugyanis a kereskedelmi csapat €lén egy zomében piros
személyiségjegyeket birtokld vezetd all, aki a célorientaltsagara és a kezdeményezo-
készségére tamaszkodva képes hatékonyan vezetni a kereskedelmi csapatot. Mivel a pi-
ros személyiségtipusok altalaban erds vezetdi képességekkel rendelkeznek, melyek le-
hetévé teszik szamukra, hogy hatarozottan mozgassak eldre a csapatot, ezaltal megva-

l6sitva a kereskedelmi célok elérését és a teljesitmény folyamatos javitasat.

e Milyen viselkedési stilusok jellemzik a kereskedelmi csapat vezetdjét?
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A kereskedelmi csapat igazgatdja foként dominans viselkedési stilusok jellemzik,
aki képes hatékonyan irdnyitani a csapatot, és dontéseket hozni a kitlizott célok meg-
valdsitasa érdekében. Emellett, ahogy az eredményekbdl is lathatd, proaktiv hozza-
allassal és hatékony kommunikacios képességekkel is rendelkezik.

Hogyan kapcsolodik a vezetd viselkedési stilusa a csapat teljesitményéhez?

A vezetd viselkedési stilusa egyértelmiien kapcsolodik a csapat teljesitményéhez,
ugyanis a hatékony vezetdknek olyan attitiddel kell rendelkezniiik, amely 6sztonzi
a munkavallalokat annak érdekében, hogy kivalo és stabil teljesitményt nyujthassa-
nak. A dominans vezetd legfobb tulajdonsaga pedig az, hogy hatékonyan iranyitja a
csapatokat. Nem szabad azonban azt sem figyelmen kiviil hagyni, hogy az eltérd
szituaciokban és az eltéré motivaciokkal, elvarasokkal rendelkez6 munkavallalok
esetében mas-mas vezetdi stilus vezethet eredményre, és bizonyos munkavallalok
jobban reagalhatnak egy adott vezetési stilusra, mint masok. Ezért a vezetéknek nem
csak a szervezetekre jellemz6 dinamikus kornyezeti valtozasokat érdemes figye-
lembe venniiik, hanem igyekezniiik kell feltérképezni a csapattagok egyedi igényeit
is annak érdekében, hogy tdmogatni tudjak oket a lehetd legjobb eredmény elérése

érdekében.

H2: A kereskedelmi csapat hatékonysaganak novelése érdekében fontos, hogy a vezet6 tamo-

gassa ¢€s fejlessze a csapattagok kozotti kooperaciot és csapatmunkat.

A hipotézis igaznak bizonyult. Annak érdekében, hogy a kereskedelmi csapat minél

jobb eredményt érjen el, a vezetdnek rendkiviil fontos szerep jut azzal kapcsolatban,

hogy fejlessze a csapattagok kozotti kommunikaciot. Az eredményekbdl latszodik, hogy

a munkahelyemen alapvetden egy pozitiv 1égkor uralkodik, ahol lehetdség van a haté-

kony kommunikéciora és a vezetd transzparens modon miikddik, ezaltal timogatva az

egylttmikodést €s az Osszetartast.

Melyek azok a tényezdok, amelyek a leginkabb befolyasoljak a kereskedelmi csapat
teljesitményét az egészségiigyi szektorban?

Az egészségligyi szektorban alapvetd fontossagu az, hogy a kinalt termékek és szol-
géltatasok mindsége kifogastalan legyen és valdban hozzajaruljon a betegek gyogy-
uldsahoz, mikdzben megfelelnek minden az egészségre vonatkozo eldirdsnak, sza-
balynak is.

Melyek azok a tényezOk, amelyek a legnagyobb kihivast jelentik a kereskedelmi

csapat szamara?
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A legnagyobb kihivast egyértelmiien az okozza, hogy a vezetdt gyakran kritikusnak
¢s szigorunak latjak a beosztottak. Habar ez a fajta viselkedés rovid tavon hozzajarul
a kivalé eredmények eléréséhez, hosszl tdvon azonban egyértelmiien a motivacid
¢s az elégedettség rovasara mennek. A vezetonek meg kell értenie azt, hogy a visel-
kedése kozvetlen hatdssal van a munkavallalok motivacidjara és teljesitményére.
Ehelyett a jovoben empatikus viselkedést kell tanusitania, hogy ezzel csdkkentse a
felmertilé konfliktusokat és a jovOben is biztositsa azt, hogy a pozitiv munkahelyi

1égkor sokaig fennmaradhasson.

H3: A jelenlegi vezetdi stilust tartjak idedlisnak a dolgozok korében, ami pozitiv hatassal

van a kereskedelmi csapat teljesitményére és a munkatarsak elégedettségére.

A hipotézist elutasitom, ugyanis a dolgozok azt jelezték, hogy a vezetd viselkedése
kapcsan joval tobb sarga és kevesebb piros viselkedési jellemzdt latnanak szivesen
a vezeto viselkedésében, azaz a dolgozok inkabb kooperativabb, timogatobb vezetot
szeretnének latni a csapat élén. Egy olyan vezetdt, aki figyelembe veszi a csapatta-
gok véleményét és érzéseit, €s nem csupan hatdrozottan irdnyitja a munkafolyama-
tokat.

e Milyen mértékben és milyen aspektusokban tartjak ideéalisnak a dolgozok a jelenlegi
vezetoi stilust?
A dolgozdk nagyra tartjak azt, hogy a vezetdjiik magas teljesitményt nytjt, ami ins-
piralo hatassal van a teljes csapatra. Emellett fontos pozitivum az is, hogy a vezetd
rendkiviil hatékonyan kommunikal, ezaltal a munkatarsak megérthetik az elvaraso-
kat és a célkitlizéseket. Emellett a megfeleld motivacios erdvel rendelkez6 vezetd
képes arra, hogy inspiralja €s 0sztondzze a csapatot, hogy minél tobbet hozzanak ki
magukbol és minél nagyobb elégedettséggel teljesitsék a rajuk bizott feladatokat.

e Hogyan befolyasolja a dolgozok altal preferalt vezetdi stilus a csapat teljesitményét
¢s a munkatarsak elégedettségét?
Ha a dolgozok azonosulni tudnak a vezetdjiikkel, és pozitivan reagalnak a vezetési
stilusara, akkor nagyobb valoszinliséggel lesznek motivaltak és elkotelezettek a
munkajuk irant. Ennek kovetkeztében a csapat teljesitménye javulhat, mivel a mo-
tivalt munkatarsak hatékonyabban dolgoznak egyiitt a k6zos célok elérése érdeké-
ben. igy egy olyan munkakdrnyezet johet létre, ahol a munkatarsak timogatva érzik

magukat.
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Szakdolgozatom kutatasi eredményeivel a célom az, hogy a vezetdk részére egy egyértelmii
képet alakitsak ki azzal kapcsolatban, hogy hogyan alkalmazkodhatnanak jobban a csapatuk
igényeihez, novelve ezaltal a hatékonysagukat. Ezéltal a vezetdk képesek lehetnek javitani ve-

zetési stilusukat €s hatékonyabban irdnyitani a csapatot.

7. Osszegzés

A dolgozatom soran els6dleges feladatom és célom volt egy kozépvallalkozas szervezetén
beliil mikodo kereskedelmi iizletag vezetdjének €s kozvetlen beosztottjainak viszonyat meg-
vizsgalni. A vizsgalatom motivacioja arra iranyult, hogy azonositsam és elemezzem azokat a
folyamatokat és dinamikakat, amelyek a vezet6 és beosztottjai kozotti értékelési kiilonbségek-
b6l fakadnak. Ehhez felmértem a dolgozok preferencidit a vezet6jiikkel kapcsolatban, majd
Osszevetettem ezeket a vezetd sajat értékelésével. A vizsgalat soran, lehetéségem volt a mun-
kahelyemen konkrét adatgytijtésre.

A vezetd attitidjének meghatdrozasahoz a vezetés és szervezés tudomanyanak elméleti hat-
terébdl meritettem anyagot. A vizsgalatom soran a DISC-modellt alkalmaztam, tovabba a ku-
tatas soran fokuszcsoportos interjukat készitettem a dolgozok kdrében annak érdekében, hogy
feltarjam, milyen tulajdonsagokat tartanak ideélisnak egy vezetdi attitlidben. Az interjik soran
a dolgozok karakterisztikdira, viselkedési mintdira €s vezetési stilusaira fokuszaltam, és meg-
vizsgaltam, melyek azok a jellemzOk, amelyeket kritikusnak tartanak egy hatékony és inspiralo
vezetd szempontjabol. Ezeket az interjukat elemzés ald vettem, majd 6sszehasonlitottam a ve-
zetd sajat értékeléseivel.

A kutatasomban az elégedettség és hatékonysag mérésére alkalmazott szemantikus differenci-
alskalaval feltérképeztem a dolgozok és a vezetd kozotti motivacios kapcsolatot.

Az eredmények kiértékelése utan javaslatokat fogalmaztam meg a vezetd irdnyaba annak
érdekében, hogy torekedjen arra, hogy kialakitson egy olyan szervezeti kultirat, amely tdmo-

gatja az egészséges konfliktuskezelési modszereket és az épitd jellegli kommunikéciot.
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16. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezet6 hangulata: 19. oldal

17. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd hatarozottsaga: 20. oldal

18. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezet viselkedése: 20. oldal

19. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezeté kommunikacios stilusa: 21. oldal

20. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezet0 stilusa: 21. oldal

21. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezet6 egyiittmiikodési képesség: 22. oldal
22. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd vezetési modja: 22.oldal

23. tablazat: DISC teszt alapjan a vizsgalt vezetd célorientaltsaga: 22. oldal

24. tablazat: DISC teszt eredményei: 24. oldal

25. tablazat: Az el6z6 abra értékei: 27. oldal

26. tablazat: a valaszok eloszlasa: 27. oldal

13. tablazat: A valaszok nemek szerinti bontasban: 29. oldal

14. tablazat: A szemantikus differencialskala eredményei: 30. oldal
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Mellékletek
1.sz. melléklet: vezetd altal kitoltott DISC teszt

1. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!
a. gondos ¢és elemzd
b. allando6 és odafigyeld
C. befolyasold6 és teatralis
d. jo stratéga és torekvo
2. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!
a. Szeretetremélto €s gyors
b. Megbizhato és visszafogott
c. Erételjes és célorientalt
d. Rendszeres és logikus
3. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzo rad!
a. Nyugodt és kiegyensulyozott
b. Elhatarozott és dominans
c. Vidam és tarsasagkedveld
d. Pontos és részletekbe mend
4. Vialaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!
a. Onbizalommal teli és dinamikus
b. Rendszeres és tomor
c. Csaladias és kiegyensulyozott
d. Beszédes és konnyed
5. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!
a. Logikus és tisztafejli
b. Egyenes és kérdésfeltevo
c. Hiiséges és alkalmazkodo
d. Emberszeretd és aktiv
6. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!
a. Kapcsolatépit6 és elfogado
b. Kifejezo és reménnyel teli

c. Hatalmat gyakorl6 és dnérvényesitd

o

Gondolkodo és 6nallo
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10.

11.

12.

13.

Vélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

Meggy6z0 és rabeszEld
Kérdezo és elgondolkodtato
Gyorsan reagalé ¢és kezdeményezo

Kiegyensulyozott ¢s masok miatt aggddo

Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!

a.
b.
C.
d.

Eltokélt és onbizalommal teli
Tarsasagkedveld és vidam
Hiiséges ¢és segitokész

Megbizhato €s korrekt

Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!

Erzékeny és diplomatikus
Pontos és kimért
Batorito és elismerd

Eredményorientalt és gyors

Vialaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.
C.
d.

Feleldsségteljes és hatarozott
Visszafogott és egylittmiikodd
Nyitott és tarsasagkedvelo

Részletekbe mend és pontos

Vialaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!

a.
b.
C.
d.

Egylittmiik6dod és impulziv
Raciondlis és tényszerti
Kiegyensulyozott és kedves

Feladatra koncentral6 és praktikus

Viélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.
C.
d.

Elemzd és alapos
Baratsagos ¢és szorakoztatd
Versenyszellemi és szorakoztato

Joindulatu és segitokész

Vilaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.

Kozvetlen és bizalommal teli

Erzelemmel teli és lelkesitd
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C.
d.

Objektiv és elemzd

Aktiv és iranyito

14. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.
C.
d.

Eros akaratu €s célratord
Ervekre és tényekre koncentrald
Erzelmileg motivalt és magaval ragado

Odafigyeld és érzékeny

15. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzo rad!

a.
b.
C.
d.

Rendszerben gondolkodo
Vidam és népszerii
Békito és megnyugtatd

Iranymutat6 és erét adod

16. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.
C.
d.

Meggy6z6 és mozgékony
Hatarozott és azonnal cselekvo
Fegyelmezett és 1épésenként halado

Tolerans és nyugodt

17. Vélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!

a.
b.
C.
d.

Empatiaval teli és tiirelmes
Fliggetlen szellemii és fegyelmezett
Feladatorientalt és kompetitiv

Vitara kész és spontan

18. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemz6 rad!

a.
b.
C.
d.

Masokra hatni akar6 és impulziv
Odafigyeld és masokkal torédd
Nem részrehajlo és objektiv

Versenyre hivo és célratord

19. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!

a.
b.
C.
d.

Rendszerben gondolkodo és felkésziilt
Bator ¢és fiiggetlen
Nyitott és extrovertalt

Tanacsado és masokkal torodo

20. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami a leginkabb jellemzd rad!
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a. Jol kommunikalo és erds akaratii

b. Spontan és otlettel teli

C. A dolgokat atgondolni szeretd és racionalis
d. Békéltetd és harmoniara térekvo

2. sz. melléklet: munkavallalok altal kitoltott teszt

1. Viélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. gondos ¢és elemzd
b. allando6 és odafigyeld
C. befolyasold6 és teatralis
d. jo stratéga és torekvo
2. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Szeretetremélto és gyors
b. Megbizhato és visszafogott
c. Eroételjes és célorientalt
d. Rendszeres és logikus
3. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Nyugodt és kiegyensulyozott
b. Elhatarozott és dominans
c. Vidéam és tarsasagkedveld
d. Pontos és részletekbe mend
4. Vialaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy ideélis vezetdre illik!
a. Onbizalommal teli és dinamikus
b. Rendszeres és tomor
c. Csaladias és kiegyensulyozott
d. Beszédes és konnyed
5. Vilaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Logikus és tisztafejii
b. Egyenes és kérdésfeltevod
c. Hiséges és alkalmazkodo
d. Emberszeretd és aktiv
6. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetore illik!

a. Kapcsolatépitd és elfogadd
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b.
C.
d.

Kifejez6 €s reménnyel teli
Hatalmat gyakorl6 és 6nérvényesitd

Gondolkodo és 6nallo

7. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!

a.
b.
C.
d.

Meggy06z06 és rabeszéld
Kérdez6 és elgondolkodtato
Gyorsan reagalo és kezdeményezo

Kiegyensulyozott ¢s masok miatt aggddo

8. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!

Eltokélt és onbizalommal teli
Tarsasagkedvel6 és vidam
Hiséges ¢és segitOkész

Megbizhat6 és korrekt

9. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetore illik!

a.
b.
C.
d.

Erzékeny ¢és diplomatikus
Pontos és kimért
Batorito és elismer6

Eredményorientalt és gyors

10. Vélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetore illik!

Feleldsségteljes és hatarozott
Visszafogott és egylittmiik6do
Nyitott és tarsasagkedveld

Részletekbe mend €s pontos

11. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idedlis vezetdre illik!

a.
b.
C.
d.

Egyiittmiik6dd és impulziv
Raciondlis és tényszerti
Kiegyensulyozott és kedves

Feladatra koncentral6 és praktikus

12. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idedlis vezetdre illik!

a.
b.
C.

o

Elemz6 ¢€s alapos
Baratsagos ¢€s szorakoztatd
Versenyszelleml és szorakoztato

Joindulatu és segitdkész
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13. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Kozvetlen és bizalommal teli
b. Erzelemmel teli és lelkesitd
c. Objektiv és elemzd
d. Aktiv és iranyito
14. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Erds akarata és célratord
b. Ervekre és tényekre koncentrald
c. Erzelmileg motivalt és magaval ragadd
15. Vélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!
a. Rendszerben gondolkodo
b. Vidam és népszeri
c. Békit6 és megnyugtato
d. Iranymutat6 €s erét ado
16. Vélaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetore illik!
a. Meggy6zd és mozgékony
b. Hatarozott és azonnal cselekvo
c. Fegyelmezett és 1épésenként halado
d. Tolerans és nyugodt
17. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idedlis vezetdre illik!
a. Empatiaval teli és tlirelmes
b. Fiiggetlen szellemii és fegyelmezett
c. Feladatorientalt és kompetitiv
d. Vitara kész és spontan
18. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy ideélis vezetdre illik!
a. Odafigyeld és masokkal torédo
b. Nem részrehajlo és objektiv
c. Versenyre hivo és célratord
19. Vilaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idedlis vezetdre illik!
a. Rendszerben gondolkodo és felkésziilt
b. Bator és fiiggetlen
C. Nyitott és extrovertalt

o

Tanacsado és masokkal torddo
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20. Valaszd ki a négy tulajdonsagpar koziil azt, ami szerinted egy idealis vezetdre illik!

a. Jol kommunikald és erds akarati
b. Spontan és otlettel teli
C. A dolgokat atgondolni szeret6 és racionalis

d. Békéltetd és harmoniara torekvd

21. Egy 1-tdl 7-ig terjedd skalan jeldld be, a vezetdd hol helyezkedik el:

a. demotival6 — motivalod

b. baratsagtalan — baratsagos

C. részrehajlo — objektiv

d. kritikus — megértd

e. negativ légkor — pozitiv 1égkdr

f. passziv — projektiv

g. gyakori konfliktus - megfelel6 konfliktuskezelés
h. szigor — tamogato

alacsony teljesitmény — magas teljesitmény
J. ellenall a valtozasoknak - rugalmas a valtozasokra
k. atlathatatlan — transzparens

I. rossz kommunikaci6 — hatékony kommunikaciod

3. sz. melléklet: Interju kérdések

1.

Hogyan értékelne egy idealis vezetdt a munkakornyezet hatékonysaga és a csapatmunka
szempontjabol?

Milyen jellegii viselkedési stilusokat preferalna egy vezetdben, hogy motivaltabba ¢és
produktivabbd tegye a csapatat?

Milyen tipust vezetdi jellemzdk lennének Onnek vonzéak, hogy jobban egyiitt tudjon
mikodni egy vezetdvel és ndvelje a sajat motivaciojat a munkéban?

Hogyan értékelné egy vezetdt a konfliktuskezel€s és a csapatdsszefogés szempontjabol?
Mennyire tartja fontosnak az optimizmust és a pozitiv hozzaallast egy vezetdben, és
miért?

Hogyan gondolja, hogy a vezetdi stilus befolyasolja a csapat teljesitményét és elége-
dettségét?

Hogyan reagalna, ha egy vezetd hatarozott utasitisokat adna Onnek, vagy inkabb pre-

feralna, hogy inkabb konzultaljon a dontések meghozataldban?
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8. Milyen fontosnak tartja az empatiat és a kommunikéciot a vezetdvel valo kapcsolataban,

és miért?
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MATE Szervezeti és M(ikodési Szabdlyzat

11l Hallgatéi Kovetelményrendszer

111.1. Tanulmdanyi és Vizsgaszabalyzat

6.13. sz. fiiggeléke: A MATE egységes szakdolgozat /

diplomadolgozat / zarédolgozat / portfélié készitési Gtmutatdja

4.2. sz. melléklete: Nyilatkozat a zarédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélié nyilvanos

"""""

NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzéférésérdl és eredetiségérdl

A hallgato neve: Kévari-CsGsz Bence

A Hallgatd Neptun kédja: BQRJ2F

A dolgozat cime: Vezetdi attitid vizsgalata egy magyar gyégyszergyartd
vallalatnal

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem
Karoly Rébert Campus

A konzulens tanszékének a neve: Agrarlogisztika, Kereskedelem és Marketing Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott

diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegl, sajat szellemi alkotasom. Azon részeket, melyeket
mas szerz6k munkajabdl vettem at, egyértelmiien megjeldltem, és az irodalomjegyzékben
szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valdtlant allitottam, tudomdsul veszem, hogy a zdrovizsga-bizottsag a
zardvizsgabdl kizér és a zardvizsgat csak uj dolgozat készitése utdn tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.
Tudomdsul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznalasara, hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.
Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata feltoltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe. Tudomasul veszem, hogy a
megvédett és

-nem titkositott dolgozat a védést kovetSen

-titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtdsdtdl szamitott 5 év eltelte utan

nyilvdnosan elérhet6 és keresheté lesz az Egyetem kényvari repozitori rendszerében.

Kelt: 2024.04.26. nap '
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NYILATKOZAT

Kévari-Cssz Bence (hallgaté Neptun azonositdja: BQRJ2F) konzulenseként nyilatkozom
arrol, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrdsok korrekt
kezelésének kdvetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zardvizsgan torténé védésre javaslom?.
A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*?

Kelt: Gyongyos, 2024. marcius 22.
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belsé konzulens

! A megfelel8 alahdizandé.
2 A megfelel6 aldhdizandé.



