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1. Bevezetés

Diplomadolgozatom témajanak a vezetdi készségek fontossdganak vizsgélatat
valasztottam. Ugy gondoltam, felkapott téma, hiszen sokszor hallani a vezetdk
készségeinek, képességeinek fejlesztésének fontossagarol. Kutatdsom sordn azonban
vilagossag valt szamomra, hogy Magyarorszagon még mindig nem helyeznek megfeleld
hangsulyt a késdbbiekben ismertetett tulajdonsagok fejlesztésére. Szakirodalom utan
kutatva leginkabb a kiilfoldi iroktol talaltam forrast, ami nagyon meglepett, hiszen az
emberek tobbsége életének jelentds részét tolti a munkahelyén, ezért sarkalatos pont

mindenki ¢letében a végzendd munka ¢€s a felettes vagy fonok személye.

Tapasztalatom szerint, ha egy tarsasdgban szoba keriil a munkahely vagy a fénok téma, a
legtobben elégedetlenek ¢és hosszasan képesek taglalni az elvarasaikat, jelen felettesiik
hibait, illetve munkahelyi problémaikat. A korombeli ismer6soktdl gyakran hallom, hogy
elviselhetetlen fondke miatt mindenképpen munkahelyet fog valtani, vagy sajat erényeit
hirdetve hangoztatja, mennyivel jobb f6nok lenne. Az idGsebb korosztaly pedig a
nyugdijazasat varja, elég ritkdn hallottam dicsérd szot a témaban. De vajon tudjak-e
mekkora felelésség nyomja a fonokiik vallat, mennyi elvarasnak kell megfelelniiik, milyen
nehéz az alkalmazottak személyiségéhez, kedvéhez, hangulatdhoz nap, mint nap igazodni,
mikdzben 6 is ember, neki is lehetnek nehézségei. Minden embernek kiilonboz6 az
elvaréasa, ezeken a tényeken felbuzdulva dontottem el, hogy kutatast végzek, és errdl irom a
dolgozatomat. A hipotéziseimet a hallottakra alapozva alkottam meg, és a ,,jo fonok”
ismérveinek feltarasa, a munkavallalok elvardsainak megismerése, megismertetése volt a

célom a kérdoiv osszeallitasa soran.

En magam is gy gondolom, hogy a fénok személye, viselkedése az alkalmazottakhoz valo
hozzaallasa, szakértelme, embersége elengedhetetlen, hogy a munkahelyen az
alkalmazottak jol érezzék magukat. A j6 munkahelyi hangulat elengedhetetlen az emberek
mentalis és fizikai egészsége szempontjabdl, hiszen idOnk nagy részét ott toltjiik. Ha
szorongassal tolt el a puszta gondolat, hogy reggel ismét munkaba kell menni, ,,folyamatos
fesziiltség” vagy ,tartdés idegesség” kiséri a munkavégzést, akkor folyamatos negativ

impulzus éri az embert, ami stresszessé tesz.



Magyarorszagon a legtobb népbetegség okozdja a stressz, ezért mindenképpen fontosnak
tartom, hogy a felettesek ezen tények tudatdban, szerepiiket felismerve jarjanak el a
mindennapokban. Ehhez azonban elengedhetetlen folyamatos képzésiik, illetve
kivalasztasuk kritériumainak szigoritdsa, hogy a megfeleldé ember keriilhessen vezetd
szerepbe. Kiemelt fontossagu cél vezetdket képezni, hiszen ahogy az 1. képen is lathato

elengedhetetlen ahhoz, hogy hosszu tavon a fluktuacio csokkenthetd legyen egy vallalaton
beliil.

1. abra Az igazi fénok

Forras: https://csattano.hu/fatabla/fatabla-fonok.html

A munkaerd megtartdsa tobb szempontbol is eldnyds a cégek szamdra, ugyanis az
alkalmazottak betanitdsa emberi és anyagi erdforrast is igényel, és minden esetben idot
vesz igénybe, és amint tudjuk az id6 pénz, a véllalatok tobbsége profitorientalt, és egy
rutinos munkatars aranyat ér. Igy a vezetd személye befolyasolja a ,nagy egész”

mitkodését és hatékonysagat.

A fentebb 6sszefoglalt gondolatok alapjan valasztottam meg a témat, annak fontossaganak
felismerése érdekében. Azon szerencsés munkavallalok kozé tartozom, akik szivesen
jarnak be a munkahelyiikre, és jO viszonyt apolok mind a vezetémmel, mind a
munkatarsaimmal. Bizom benne, hogy itthon is nagyobb figyelmet kap majd a vezetdi
készségek/képességek fejlesztése, és mindenki megtapasztalhatja a ,,j6 fonok” okozta
elényoket. A kovetkezd fejezetben szakmai szempontbol fogom vizsgalni ezeket a

tulajdonsagot, majd a kutatadsom eredményét szemléltetem.


https://csattano.hu/fatabla/fatabla-fonok.html

2. Szakirodalmi attekintés

2.1. Vezetéstudomany

Purebl (2013) szerint, midta az emberek csoportokban és kozdsségekben élnek, a vezetés,
azbta létezik, melynek célja az érdekérvényesités volt. Maga a vezetéstudomany, olyan

interdiszciplindris tudomanyag, amely az elmult évszdzad soran sok fejlodésen ment

keresztiil (Szabolcsi, 2016).

,, vezetéstudomany, azdta létezik, amiota az emberek tudatosan foglalkoznak a munka

kialakitasaval, szervezésével (Gulyas, 2012).”

A kezdetekben vezetéstudomannyal foglalkozOk szamara a lényeg, a vallalatok
mindennapi munkajanak megszervezése volt. Megszervezték, hogy ki milyen munkat és
azt milyen eszkdzokkel végezzen, mert ezen szabalyokat betartva tudtak megfelelni a
kovetelményeknek. Eleinte az eredményességet a szervezetben keresték, de az évek soran
ez az allaspont megvaltozott, mert manapsag a hatékonysagot mar a dolgozé embertdl fligg
(Bakacsi, 2001).

A vezetést nyugaton sz6 szerint évezredek ota tanulmanyozzak és elemzik. A nyugati vilag
legbefolyasosabb gondolkodoi, tudosai koziil sokan, mint példaul Platon, Arisztotelész,
Erasmus, Hobbes ¢és Locke, azzal a kérdéssel foglalkoztak, hogy ki vezessen és milyen
alapon. A filozofusok hajlamosak arra, hogy el6iré vagy normativ médon szamoljanak be
arrol, hogy mit kellene tennie a vezetoknek, vagy analitikusan szamoljanak be arrol, hogy

mit jelent a vezetés (Wilson, 2016).

A vezetéstudomany kialakulas soran felvetddott a kérdés, hogy hogyan definialjak, és hogy
allapitsdk meg a vezetés fogalmat és mik tartozzanak ebbe a tudomanyagba. A vezetés
meghatarozasat, a vezetés funkcioi és a vezetési feladatok figyelembevételével igyekeztek
megalkotni. A vezetést tulajdonképpen gyakorlaton alapulé tudomanyéag, melynek célja a
kezdetekben, hogy a megszerzett tapasztalatot a vezetOk tovabbadjak, és ezzel segitsék,
fejlessz€k azokat, akik hasonld problémakkal kiizdttek (Bodnar, 1997).

A vezetés egy szerep, nem pedig egy pozicid, amely arra hasznalhato, hogy egy csapatot
motivaljon a kozos cél elérése érdekében. A tudomdnyos vezetés magaban foglalja a
sokszinli csapat felhatalmazasdnak képességét, ¢és egy olyan befogadd kultara
megteremtését, amely tdmogatd energiat és elkdtelezettséget biztosit, hogy mindenki a

legjobbat tudja nyljtani. Egyszerlien fogalmazva, egy szervezet kollektiv



gondolkoddsmodja alakitja a szervezet kulturajat és teljesitményét. Ehhez a kollektiv
gondolkoddsmédhoz mindannyian hozzatesziink egy sor feltételezést, perspektivat,

modszert vagy jegyzetet (www.ncbi.nlm.nih.gov).

2.2 A vezetés fogalma

A vezetés nem egy misztikus vagy orokkévalo fogalom... Wilson (2016) a vezetést inkabb

megfigyelhetd, megtanulhato gyakorlatok 6sszességeként fogalmazta meg.

A vezetés az egyik legfontosabb szervezeti elem, amelyre a kortars szervezeteknek
sziikségiik van ahhoz, hogy a jelenlegi fejlemények és a felgyorsult dinamikus valtozasok
fényében fennmaradjanak és folytatddjanak. Ezek a feltételek megndvelték a személyes
készségekkel rendelkezd vezetési stilusok iranti igényt, amellett, hogy képesek alkalmazni
cselekvési potencialjat annak érdekében, hogy pozitiv kapcsolatokat épitsenek ki a
munkavallalok kozott, és hogy szembe nézzenek a kortars kihivasokkal, és a hierarchikus
vezetési modellr6l a puha vezetéi modellre tudjanak valtani, amely a kovetkezokre

Osszpontosit: egyiittmiikodésre és a beosztottakkal valo egyiittmiitkodésre (Sadg, 2019).

A vezetés egy tanulasi folyamat, amelyet a szervezetben dinamikusan bekovetkezd
valtozasok kezeléséhez sziikséges tudds bovitésével jard folyamatos gyakorlatok
jellemeznek. A vezetovel szemben mindig magasak az elvarasok, kiilondsen a

teljesitményndvekedés elérése érdekében (Effiyanti et al., 2020).

., Vezetni - Fayol szerint - annyi, mint tervezni, szervezni, rendelkezni, koordinalni és ellen
6rizni (Schleicher, 1995:44).”

»~A management mellett az angol nyelvli vezetési szakirodalomban a vezetésre

vonatkozoan el6forduld leggyakoribb szo a leadership (Schleicher, 1995:44).”

A vezetés olyan atfogd tevékenység, amelynek soran, eredményesen megvaldsittat

dolgokat a tobbi ember altal, illetve veliik egyiitt (Dobak — Antal, 2010:29) .”

»A vezetés olyan tevékenység, amely kommunikacids folyamatokra tdmaszkodva,
meghatarozott célok érdekében befolydsolja az emberek kozotti kapcsolatokat, és az

emberi magatartasokat (Bayer, 1995. 11. 0.).”


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/

.»A vezetés tanulhatd, de ahhoz, hogy valaki sikeres vezetévé valjon, megfeleld szintii
altalanos miiveltség, szakteriileti tudas ¢és szakmai ismeretkor birtoklasa, az adott
szakteriileten eltoltott gyakorlat és végezetiil, altalanos vezetéselméleti felkésziiltség

sziikséges (Kovacs, 2020).”

,,» A vezetés olyan, komplex tevékenység, melyben az emberi tevékenység €és a szervezeti

folyamatok szervezése, iranyitasa, 6sszehangolodasa valosul meg (Berde, 2015:7).”

»A vezetést tulajdonképpen gy hatarozhatjuk meg, mint olyan tevékenységet, amely

egyének vagy csoportok viselkedésének befolyasolasara iranyul (Ternovszky, 2003:24).”

A vezetésnek szdmos definicidja van, de legegyszeriibben a masok befolyasolasara valod
képességet jelenti a célok elérése érdekében. Valojaban mindenkinek sziiksége van vezetdi
készségekre ahhoz, hogy a mindennapi gyakorlatunkban eredményesek legyiink, legyen
sz6 akér a tudomanyos ¢letrdl, akar kozosségekrdl vagy szervezetekrdl. A vezetés nem
korlatozodik a felsé dontéshozatalra, hanem gyakran az alsobb szinteken is sziikség van ra

(Edmonstone — Western, 2002).

Bevelas (1969) kiilonbséget tesz a vezetés, mint folyamat és a vezetés, mint személyes
tulajdonsadg kozott. Vannak azonban mas jelentések is; a vezetés a csoportokban és
szervezetekben betoltott szerep is, €s ha kollektiv fonévként hasznaljuk, akkor egy orszag

vagy vallalat sorsaért felelds személyekre utal (Sadler, 2003).

A vezetés eredendden inkabb csoportos, mint egyéni jelenség. Széles korben ugy
értelmezik, mint a tarsadalmi befolyasolas folyamatat, amelynek révén egy csoporttag
igénybe veszi €¢s mobilizalja masok segitségét, a kollektiv cél eléréséhez. Ez tehat nem egy
egyén cselekedete, hanem egy kollektiv sziikségletre adott tarsadalmi valasz, egy olyan
valasz, amely a leendd vezetd és a kollektiv célt osztd masok kozotti tranzakcios

kapcsolatokbol alakul ki (Ridgeway, 2003).
Kortars vezetési felfogasok:

e Goleman: ,, az érzelmek befolyasolasa a vezetés természetes (alapvetd és

legfontosabb) része”

e . A vezetés masok inspirdlasa a kemény munkdra, fontos feladat teljesitése

érdekében. (Schermerhorn, 2008:320.0.)



2.3. A vezetés funkcioi

Fayol (1916) 6 wvallalati tevékenységet kiilonbozetett meg: miiszaki, kereskedelmi,
pénziigyi, biztonsagi, szamviteli, vezetési. A vezetés funkcidit a kovetkezOképpen

hatarozta meg:
o tervezes,

szervezes,

direkt iranyitas,

koordinalas,

ellendrzés (Dobak — Antal, 2010).

Gulick és Urwick (1937) egy kicsit masképp allapitotta meg a vezetés funkcioit, melyek a

kovetkezok:
e tervezés (Planning),
e szervezés (Organizing),
e személyi tigyek (Staffing),
e utasitas (Directing),
e koordinalas (Coordinating),
o informacidgylijtés, beszamoltatas (Reporting),
e pénziigyek (Budgeting) (Dobak — Antal, 2010).

Az id6 elteltével ezek a funkciok kiss¢ megvaltoztak, illetve atalakultak. Koontz és
O’Donnell az 1980-as években mar a kovetkezoképpen hatdrozta meg a vezetési

funkciokat:
e tervezés,
® szervezes,
e személyzeti tevékenység,
e beosztottak vezetése (leading),

e kontroll (Dobak — Antal, 2010).



2.4. A vezet6i kompetenciak

A vezetéi kompetencidk, olyan vezetdi készségek és magatartasformak, amelyek
hozzajarulnak a kivald teljesitményhez. A vezetdéi kompetenciaalapi megkdzelités
alkalmazasaval a szervezetek jobban azonosithatjak és fejleszthetik a vezetok kovetkezd
generaciojat (Brownwell, 2006). A kutatok alapvetd vezetdi és globalis kompetenciakat is
hataroztak meg. A jovobeli lizleti trendek ¢€s stratégiak azonban 0j vezet6i kompetenciak
kialakitasat igénylik. Mig néhany vezet6i kompetencia minden vallalat szamara alapvetd
fontossagu, a szervezetnek azt is meg kell hataroznia, hogy a versenyeldny megteremtése

érdekében milyen vezet6i tulajdonsagok kapnak prioritast az adott szervezetre.

A 2. dbra mutatja, hogy varhatoan 2025-re ezek a kompetencidk lesznek a legfontosabbak.

/

Analitikus gondolkodas és innovécié

(Akuv tanulas és tanulési stratégidk

(Komp]ex problémamegoldéas

Kritikai gondolkodaés és elemzkészség

/1 Kreativits, eredetiség és
kezdeményez8készség

(Vezetés és tarsadalmi befolyésolas
( mmoseg

Ces mgalmassag
P

-

i design és

Top 10 kompetencia

Ervelés, problémamegoldas, tjszerti
Gtletek feltarasa

2. abra A top 10 kompetencia 2025-ben

Forras: https://vezetofejlesztes.hu/legfontosabb-kompetencia/

e Amerikai Menedzsment SzOvetség meghatarozasa: ,,Az egyén Aaltalanosithatod
tudasa, motivacidi, legbensdbb személyiségjegyei, tarsasagi szerepei vagy
képességei, készségei, amelyek egy munkakdrben nyujtott kiemelkedd
teljesitményhez kothetdk.”

e Woodruffe (1993): ,Viselkedésmintdk egy készlete, amelyet a munkakor
betoltdjének be kell vetnie ahhoz, hogy a munkakori feladatokat és funkciokat

kompetensen hatarozza meg.”

e McClelland (1986): ,,a kivaloan teljesitok személyiségjellemzdje, pontosabban az
egyén olyan tulajdonsdga, amely nélkiilozhetetlen egy munkakorben, vagy

szerepben nyujtott hatékony teljesitményéhez.”


https://vezetofejlesztes.hu/legfontosabb-kompetencia/

e Boyatzis (1982): ,,Az egyén hatékony és/vagy kivaldé munkakori teljesitményt

eredményezd személyiségjellemzdije.”

e Spencer (1993): ,,Az egyén olyan személyiségjellemzbje, amely ok-okozati
viszonyban 4all egy munkakdrben vagy szitudcioban mutatott eldzetes kritériumok

altal meghatarozott hatékony és/vagy kivalé teljesitménnyel (Juhasz, 2012:80).”

»A vezetdi készségek a szervezetek teljesitményét javithatjak, és kozvetleniil
hozzajarulhatnak a pozitiv és fenntarthatd szervezeti valtozashoz (Krenyacz — Alotaiby,
2022)”

A felnbttképzési torvény szerint a ,kompetencia: a felndttképzésben részt vett személy
ismereteinek, készségeinek, képességeinek, magatartasi, viselkedési jegyeinek Osszessége,
amely altal a személy képes lesz egy meghatdrozott feladat eredményes teljesitésére.”

(2001. évi CI. torvény, 29. § 10. pont)

»A kompetencia nem csupan tudast és készséget jelent. Magédban foglalja annak a
képességét is, hogy az egyén akdr komplex elvarasok megjelenése esetén is megfelelden
mobilizalni tudja pszichoszocialis eréforrasait, beleértve készségeit és attitiidjeit egyarant.”

(Karoliny — Poér, 2017:116)

A vezetdi kompetenciak a tudas, készségek és képességek (KSA) sajatos kombindcioja,

amelyek hatékony vezetést jelentenek egy szervezeten beliil (www.aihr.com).

Ebbdl a definiciobdl azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy a vezetdi kompetenciaknak
nincs egyetlen olyan készlete, amely minden iparagban és vallalatban érvényesiilne.
Valojaban egy szervezeten beliili kiilonb6z0 vezetdi pozicidk eltérd tudast, készségeket és

képességeket igényelhetnek.

Ezért sok szervezet vezetdi kompetencia-keretrendszerrel dolgozik, olyan kompetencidk
gylijteményével, amelyeket a siker kulcsaként azonositottak, €és amelyek vezetdik és
szervezetiik szdmara is fontosak. Ezen kompetencidk fejlesztése kulcsfontossagli a

hatékony utodlastervezés szempontjabol (www. aihr.com).

2.5. Vezeto vs menedzser

»A vezetd az, aki dont ¢és rendelkezik a dontése racionalizdldsdhoz sziikséges

kompetenciakkal és irdnyitja a megvalositas folyamatat (Berde, 2015:7).”
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,,» Nem minden menedzser, vezetd, de minden vezetd menedzser, csupan azt jelenti, hogy a

menedzser kifejezés bovebb fogalmi kategoria, mint a vezetés (Berde, 2015:6).

A 3. dbra szemlélteti a vezetd és a menedzser kozotti kiilonbségeket.

Itt és most / Jovéekép
Motivalé i

Karizmatikus

Menedzser

Konvergens gondolkodas Leader Lateralis gondolkodas

Folyamatismeret Emberismeret

Miként/Hogyan csinaljuk? Mit csinaljunk?

1Q
EQ

Gyengeségek kikiiszobolése

= Befolyassal bir
Formalisan megbizo

Leader - kbvetSk
Menedzser - beoszto

Erzelmi

Menedzseri utasitas dsszehangoltsag

3. Abra Menedzser vs vezeté

Forras: https://prezi.com/ tpf-04vvdrw/vezetoi-keszsegek/

Menedzser — a szervezet alkalmazottja, felelds a szervezet iranyitasaért. Vezeté — olyan
személy, aki masokat vezet, irdnyit és iranyit. Mindig nagy a hang, amikor a vezetd ¢és
menedzser kifejezésekrol beszéliink. Egy szervezeti felépitésben a menedzser fontos
kapocs a cég és érdekelt felei kozott, azaz az alkalmazottak, a vevok, a beszallitok, a
részvényesek, a korméanyzat, a tarsadalom és igy tovabb. O az, aki az alapvetd vezetdi
funkciokat latja el. Ezzel szemben a vezetd az, aki inspiralja, batoritja és befolyasolja
embereit, hogy készségesen dolgozzanak a szervezet céljainak elérése érdekében. A kettd
nem egy ¢s ugyanaz, de sikeres vezetOvé csak akkor lehet valaki, ha hatékony vezetd.
Ebben az dsszefliggésben tudnod kell, hogy a vezetés egy készség, és aki rendelkezik ezzel
a képességgel, azt vezetonek nevezik. Masrészt a menedzsment egy tudomanyag, és ennek

a tudomanyagnak a gyakorlojat menedzsernek nevezik (www.keydifferences.com).

A vezetés lényege, hogy a beosztottak segitségével rendszeresen, eldre megtervezett
feladatokat latunk el. A menedzser teljes mértékben felelés a menedzsment négy fontos
funkcidjanak elvégzéséért: tervezés, szervezés, vezetés s ellendrzés. A vezetdk csak akkor
valhatnak vezetdvé, ha megfelelden ellatjadk vezetdi kotelezettségeiket, beleértve a jo és
alkalmazottakat, hogy a termelékenység magasabb szintjére emelkedjenek

(www.simplilearn.com).
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2.6. Vezeto vs fonok

Nagy kiilonbség van fondk és vezetd kozott. A jo vezetdk nemcsak motivaljak és
inspiraljak csapataikat, hogy a lehetd legjobban teljesitsenek, hanem maguk is a csapat
tagjai. Megtalaljak az egészséges egyensulyt az iranyitas, a vezetés és a segitségnyujtas

kozott, amikor sziikség van ra (www.wrike.com), melyet a 4. abra szemléltet.

NN\

"A boss creates fea , a leader confidence.
A boss fixes blame, a leader corrects mistakes.
A boss knows all, a leader asks questions.

o

4, abra Fonok vs vezeto

Forras: https://www.linkedin.com/

A fonok és a vezetd kozotti kiilonbségnek semmi kdze a pozicidhoz, egy pillantasra
ugyanaz. Mindketten olyan személyek, akik egy masik embercsoportot vezetnek. A fonok
¢s a vezetO kifejezéseket gyakran felcserélhetden hasznaljak, de mind a fondk, mind a
vezetd eltérd jelentéssel bir. Még ennél is fontosabb, hogy amikor a gyakorlatban egy
fonokot és egy vezetdt latunk, lathatjuk a kiilonbséget. A fondk erds személyiség, aki
inkdbb az iizleti eredményekre Osszpontosit, mint a kapcsolatokra. Ezzel szemben a
vezetok mérsékelten valtoztatnak, és pozitiv valtozasokat hajtanak végre a kapcsolatokban,
az lizleti gyakorlatban és a kommunikacioban. A fondk olyan személy, aki a szervezetet
iranyitja. O az, aki atveszi az iranyitast az alkalmazottak felett, parancsok jelolnek ki
feladatokat ¢és kotelességeket. A vezetd olyan egyén, aki képes befolydsolni és példat
mutatni masoknak. O olyan valaki, aki dominans pozici6t foglal el, vizioval

rendelkezik, és elkotelezett marad céljai irant (www.mygreatlearning.com).
A fonok feladatai koz¢é tartozik:
1. Célok létrehozésa

2. Szervezés

w

Terveket szOni

&

Delegalas
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5. Stratégidk kidolgozasa
A vezet6 feladatai koz¢ tartozik:

1. Jovoképek alkotasa

2. Innovativ

3. Inspiral6 akcio

4. Masok felhatalmazasa

5. A kulttra fejlesztése (www.wrike.com).

2.7. A vezetové valas

,Minden j6 vezetdnek egyben valtozaskezel6 menedzserek is kell lennie, ehhez viszont
sziikséges ismernie azt, hogy az embereknek milyen félelmeik vannak, hogyan reagalnak

egyes helyzetekben (www.pannonjob.hu).”

Vezetoként olyan tapasztalatok, megfigyelések, latdsmodok ¢€s egyéb tulajdonsagok
leltarabol merithet, amelyek, ha felhasznalja 6ket a tehetetlenség lekiizdésére, akkor
hatékony vezetdvé valhat. A vezetOknek alaposan meg kell ismerniiik dnmagukat, mieldtt
reménykedhetnek abban, hogy masokat vezethetnek. Ez az 6dnismeret a belsé hangra valo
odafigyelésen keresztiil jon létre, azaltal, hogy feleldsséget vallalsz azért, aki vagy, az
atlagembernél mélyebben tanulsz, ¢és reflektalsz az életed soran szerzett egyedi
tapasztalataidra. A hibak elkeriilhetetlenek, de ezek is hozzajarulnak a névekedéshez és a
fejlodéshez. Azt is tudjak, hogy mit akarnak, miért, és hogyan kommunikaljak ezeket az
igényeket masok felé gy, hogy egyiittmiikodésre és tamogatasra késztessenek (Bennis,
1989).

A siker elérése kulcsfontossagi a vezetOk szdmara. Ha a vezetOk sikeresen végzik
munkakori feladataikat, nemcsak 0k maguk jarnak jol, hanem sikeriikk a tagok és a
szervezetek egésze szamara is eldnyds lesz. A vezetdi készségeket hatékonyan kell
alkalmazni a gyakorlatban, hogy sikeresek legyenek a munkakori feladatok
végrehajtasaban, valamint a szervezet egészének hatékony novekedéséhez és fejlodéséhez
vezessenek. A siker elérése érdekében harom fontos tulajdonsagot kell megvaldsitaniuk,
ezek a kovetkezOk: a vezetés irdnti vagy, a szervezet kiildetése és jovOképe iranti

elkotelezettség és a feddhetetlenség (www.promeng.eu).
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2.7.1 A vezeto feladata

A vezetd alapvetd feladata, hogy kiemelkedden termelékeny €s motivalt munkaerdt
képezzen. A vezetdnek le kell kiizdenie a kihivasokat, hogy olyan Osszetartd kdzosséget
hozzon létre, amely jol strukturdlt a szervezeten beliil és kiviil, amely kapcsolatokba fektet
be, és jovOképet kozvetit a munkaerd és a valogatott piac kozotti kommunikacio

kialakitasahoz (Victoria, 2018).

A vezetd a kivételes készségekkel rendelkezd alkalmazottak koz¢ tartozik, €s egyik vagy
masik helyzetben képes elore 1épni, hogy atvegye a feleldsséget és mentordljon masokat,
akiknek nincs tapasztalata és készsége, motivalva dket, és segit nekik egyéni, csapat- és

szervezeti céljaik elérésében (Luthra — Dahiya, 2015).

2.8. A jo vezeté

Mintegy 2500 évvel ezeldtt Szokratész azt allitotta, hogy a vezetés mindig szituaciofiiggo:
a vezetOnek olyan tulajdonséagai és kiilondsen olyan szakmai vagy technikai tudasa kell,
hogy legyen, amelyek az adott helyzetre jellemzdek, ezért nem atvihetéek. De még azt is
allitotta, hogy szerinte egy jo lizleti vezetébdl jo katonai parancsnok is lehet, mivel
mindkettének vannak bizonyos altalanos vezetdi képességei, példaul jol tudja kivalasztani
a legjobb embereket, akikkel egyiitt dolgozhat, és képes azonositani a megfeleld
szovetségeseket €s egylittmiikodni veliik (Khan et al., 2015).

Az 5. dbra szemlélteti a jo vezetd képességeit, ismérveit.

Egylttmikodésre
késztet
Hatéarozott

déntéshozé Kovetkezetes

Jol : , Tamogato,
kommunikal \ ¢ elismerd
Szakmailag

Motival
kompetens

Figyel a munkatérsak

< £ Célorientalt
véleményére

Csapatorientalt

5. abra A jo6 vezet6 ismérvei

Forras: https://freebees.io/blog/vezetoi-kepessegek/
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A holnap vezetdinek hétkoznapi embereknek kell lenniiik, akik rendkiviili tehetséggel
rendelkeznek. Eléfordulhat, hogy egy vezetdnek olyan valtoztatasokat kell eléremozditania
a gyakorlatban, amelyekkel nem mindenki ért egyet, és itt jon a képbe a batorsag. A siker
akkor a legvaloszinlibb, ha az embereket megkérdezik, tajékoztatjak és meggyozik,
ahelyett, hogy megmondandk. A vezetés azonban arrdl is szo6l, hogy az embereket is
magaddal viszed. A vezetdk lehetnek azok is, akik megszervezik egy klinikai csapat
munkajat, mindenki erdsségeire tamaszkodva, eldsegitve a részvételt, €s biiszkéveé téve az
embereket az altaluk nyujtott ellatasra - olyan ellatasra, amely mélyrehatoan javithatja a
hétkdznapi emberek ¢letét minden korosztalyban, mindenki szamara felviragoztatva a

jovot (Mason, 2006).

Vezetévé valni nem konnyli. Vezetni tanulni azonban sokkal konnyebb, mint gondolnank,
mert minden vezetd rendelkezik egy olyan nyersanyagkészlettel, amelyet felhasznalhat

ahhoz, hogy valodi vezetové valjon.

Ezek az anyagok tapasztalatokbol, megtfigyelésekbdl, latasmodbol és szamos mas
tényezOobol allnak. A kulcs abban rejlik, hogy ezeket olyan formaban és médon formaljuk
meg, amely a sajat, egyedi koriilményeinkhez igazodik, ¢és az adott helyzetben az
elényiinkre forditjuk 6ket, barmi legyen is az, és barmit is koveteljen (Bennis, 1989).

A vezetés azt jelenti, hogy a vezetdi siker kulcsa a kollektiv "mi", nem pedig az egyéni

"én". A vezetok mindig csak annyira hatékonyak, amennyire képesek a kovetdk

bevonasara. Kovetés nélkiil, a vezetés semmi (Peters — Haslam, 2018).

A mai szervezetek azzal a problémaval szembesiilnek, hogy vagy tal-, vagy alulvezetettek,
ezért a kiegyensulyozott vezetés érdekében novelniiik kell vezetdi képességeiket. Altalaban
a vezetés akkor valdsul meg, ha a vezetd és a kovetni szandékozdok kozott kapesolat all
fenn. Egy hires idézet Douglas MacArthur-tol, amelyet Anderson (2015) idéz: "Az igazi
vezetdnek megvan a magabiztossaga, hogy egyediil alljon, a batorsaga, hogy nehéz
dontéseket hozzon, és az egylittérzése, hogy meghallgassa méasok sziikségleteit". Ma mar a
tudosok, elméleti szakemberek és pszichologusok szamos kozos vonast fedeztek fel,
amelyek meghatdrozzak a nagyszerii vezetdket. Egy hires idézet Ross Perot-t0l, amelyet
Anderson (2015) idéz: "Vezesd és inspirdld az embereket. Ne probald meg irdnyitani és
manipulalni az embereket. A készleteket lehet menedzselni, de az embereket vezetni kell

(Muteswa, 2016).
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A kiilonbozd tipusu szervezetekben, amikor a vezeték a munkakori feladataikat és
felelosségeiket végzik, amikor a szervezet altaldnos milkodésére figyelnek, akkor a
munkajuk sordn hatékonyan kell teljesiteniiik. Ezért 1étfontossag, hogy jol ismerjék a
hatékony vezetés jellemz6it. A hatékony vezetés jellemz6i a kdvetkezOok: Oszinteség és
integritds, bizalom, készségek és képességek, elkotelezettség és  szenvedély,
elszamoltathatosag, delegalds ¢s felhatalmazas, kreativitds ¢€s innovacid, empatia,
rugalmassag, érzelmi intelligencia, aldzat, atlathatdsag, jovokép és cél, csapatmunka és
oktatasi stratégiak. Rendkiviil fontos, hogy a vezeték mindezen jellemzdkkel jol tisztdban

legyenek (Kapur, 2020).

2.8.1 A Kulturalis intelligencia

Néha egy kiviilallonak latszolag természetes képessége van arra, hogy valakinek az
ismeretlen és kétértelmli gesztusait pontosan ugy értelmezze, ahogyan az illetd honfitarsai
¢és kollégai tennék, sot, akar tlikr6zze is azokat. Ezt nevezziik kulturalis intelligencianak
vagy CQ-nak. Egy olyan vildgban, ahol a hatdrok &tlépése rutinszertivé valik, a CQ
létfontossagu képességgé és készséggé valik. A magas érzelmi intelligencidaval rendelkezd
személy felfogja, hogy mi tesz minket emberré, ugyanakkor azt is, hogy mi kiillo nboztet

meg minket egymastol (Earley — Mosakowski, 2004).

A kulturalis intelligencia az egyén azon képességére utal, hogy hatékonyan tud miikodni a

kulturalis sokféleség altal jellemzett helyzetekben (Ang et al., 2011).

A multikulturalis koérnyezetben mikodo szervezetekben minél magasabb a vezetéi CQ
szint, annal nagyobb a szervezet teljesitménye. Ennek megfelel6en az ilyen vallalatoknak
érdemes befektetniiikk vezetdik kulturalis intelligencidjanak fejlesztésébe, hogy javitsak
teljesitményiiket a kulturak kozotti kornyezetben, €s megfeleld szervezeti struktirakat
alakitsanak ki szellemi tékéjik fejlesztésére. A kulturalis sokszinliség az egyik
legfontosabb probléma, amellyel a jelenlegi szervezetek szembesiilnek (Nosratabadi et al.,
2020).

,Gardner (1983) vezette be a tobbszords intelligencia fogalmat, amely szerint az
intelligencia nem egységes, vagyis minimum nyolc intelligenciat kiilonboztet meg: nyelvi,
logikai-matematikai, térbeli, zenei, testi-kinezikai, természeti, személyes és tarsas

intelligenciat (Garamvolgyi, 2022)”.
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A koznyelvben altalaban IQ (intelligenciahdnyados), EQ (érzelmi intelligencia) és CQ
(kulturélis intelligencia) roviditésekkel utalunk magara a megfeleld intelligenciara, pedig a
Q a roviditésekben a hanyadost (quotient) jelenti, ami az intelligencidk mérésére hasznalt
tesztek pontozasos modszerére vonatkozik, és nem az intelligenciat jelenti (Garamvolgyi-

Rudnék, 2015).”

A kulturalis intelligencia és a menedzsment kompetencidk kozotti kapesolatrol késziilt
2023-as kutatas eredményei a kovetkezok: Garamvolgyi és Rudndk szerzok a nemzetkozi
HR-kivalasztds egyik legjabb eszkozének tartjak a CQ mérést és az adatokat.
Komplexitasuk alkalmassd teszi a mas kultaraba koltozést fontolgaté emberek érzelmi,
kognitiv, viselkedési és pszichologiai jollétének felmérésére, sét a sikeres beilleszkedéshez
sziikséges 1d0 €s a kulturalis sokk okozta esetleges trauma mértékének elorejelzésére is

(Garamvolgyi-Rudnak, 2023).”

2.8.2 Az érzelmi intelligencia

Az ¢érzelmi intelligencia az egyének azon képessége, hogy felismerjék sajat és masok
érzelmeit, megkiilonboztessék a kiilonb6zd érzéseket és helyesen cimkézzék azokat, az
érzelmi informacidkat felhasznaljadk a gondolkodas és a viselkedés iranyitasara, valamint
hogy az ¢érzelmeket a kornyezethez vald alkalmazkodéas vagy sajat céljaik elérése

érdekében kezeljék és kiigazitsak (Sfetcu, 2020).

Az érzelmi intelligenciat, az érzelmek megértésének és kezelésének képességét, valamint a
masok érzelmeinek felismerését és befolydsolasat eldszor 1990-ben emlitették kutatok és
Peter Salovey és John Mayer, késébb pedig Daniel Goleman pszichologus népszerisitette,
aki hangsulyozta a pszichologiai intelligenciat. érzelmi intelligencia fontossagat a

vezetésben (Rizeanu et al., 2022).

Az érzelmet olyan tudatos mentalis reakcioként (példaul diih vagy félelem) hatdrozzak
meg, amelyet szubjektiven egy targyra Osszpontositott erds érzésként éliink meg, és

amelyet altalaban fiziologiai és viselkedési valtozasok kisérnek a testben (Webster, 2021).

A magas szintll érzelmi intelligencidval rendelkezd vezetdk nemcsak sikeresebbek a
karrierjiikben, hanem boldogabbak is, és jobbak az interperszondlis kapcsolataik.
Motivacio, tarsasdg, figyelem, kiteljesedés, nyugalom, tudatossag, kiegyensulyozottsag,

onkontroll, fiiggetlenség, autonomia, elégedettség, megbecsiilés, kapcsolat és vagy - ez
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csak néhany a magas érzelmi intelligencidval rendelkezd vezetok altal tapasztalt

egészségesebb és kiegyensulyozottabb érzések koziil (Amanawa, 2022).

2.8.3 A motivacio
A cél elérése érdekében kifejtett eréfeszitésre 1étrejovo hajlandosag (Bathory, 1985:48).”

,Azokat a késztetéseket, amelyek sziikségletet csillapitd viselkedésre iranyulnak,

motivacionak nevezziik (Gyokér, 2012:3).”

,»A motivacio olyan érzelmi, tudati allapot, amelyet kiils6 €s belsd tényezdk alakitanak, és

valamilyen magatartast, viselkedést valtanak ki (Berde, 2015:6).”

Montana €s munkatarsai szerint a motivacio egy személy cselekvéseinek mozgdsitdsanak
folyamata a kivant cél sziikségletének vagy sikerének teljesitése érdekében (Montana —

Charnov, 1993).

A motivacio atfogdbb meghatarozasat Janssen €s munkatdrsai adtdk meg, akik ugy
hatarozzak meg, mint azt a szintet, amelyre a munkavallalé a lehetd legjobban kivan
teljesiteni a munkajaban a belsé (belsd) elégedettség elérése érdekében (Janssen et al.,
1999).

,Motivacionak nevezziik azt az altalanos képességet, amikor tudati vagy érzelmi rahatassal
képesek vagyunk elérni, hogy valaki vagy valakik, esetleg a szervezet vagy azon beliil egy
csoport a kivant iranyba elmozduljon, cselekedeteit befolyasolja, tettre serkentse (Laczay —

Juhasz, 2007:77).”

,,A motivacio tehat olyan, a szervezeten beliili (pl. sziikséglet, kivansag, vagy, érdeklodés,
szokds, akarat) vagy a szervezetre kiviilrl hatd erd (pl. elvaras, kényszerités, vonzerd),

ami a cselekvést aktivalja, irdnyitja és fenntartja (Olah, 2006).”

A "motivacio" kifejezés azt irja le, hogy egy személy miért tesz valamit. Ez a hajtoerd az
emberi cselekedetek mogott. A motivacio az a folyamat, amely a célorientalt viselkedést

elinditja, irdnyitja és fenntartja (https://www.verywellmind.com).

2.8.3.1 Herzberg kéttényezos modell

A vallalkozasok ¢és a szervezetek régota keresik a valaszt arra, hogyan lehet fellenditeni az

alkalmazottak termelését, ¢és ezaltal a profitot. Szerencsére sok kutatd alaposan
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tanulmdnyozta az emberi motivacidt, hogy megprobalja megérteni, mi készteti az
embereket a munkara. Herzberg munkéja soran két faktort kiilonitett el: az egyik a
higiénids tényezdk, amelyek nem Osztonzik az alkalmazottakat keményebb munkara, de
motivalatlannd teszik 6ket, ha nincsenek jelen; a masik faktor a motivatortényezok,

amelyek keményebb munkdara 0sztondzhetik az alkalmazottakat (Herzberg, 1987).

A 6. abran ez a Herzberg féle kéttényezds modell lathato.

Herzherg: kétényezds modell

Higiénias tényezok Maotivacios tényezdk

-«—— Elégedetienség 1] Elégedetiség -

6. abra Herzberg kéttényezos modell

Forras: https://mersz.hu/dokumentum/dj147vesz 187

A kutatds soran, az ebben résztvevd személyektdl megkérdezték, hogy munkéjuk sordn
mikor érezték magukat motivalva ¢és mikor nem. Az eddigi elméletek alapjan a kutatas
eredményeként azt vartdk, hogy az elégedetlenség ¢és az elégedettség kozott az atmenet
folyamatos, de az eredmények azt mutattak, hogy nincs ilyenfajta dsszefliggés a kozottiik,

mert amik, az elégedetlenséget csokkentik, nem biztos, hogy az elégedettséget novelik.

2.8.3.2 Maslow sziikséglet piramis

Humanistaként Maslow gy gondolta, hogy az embereknek velesziiletett vagyuk van az
onmegvalositasra, vagyis arra, hogy a lehetd legjobbak legyenek. E végsd cél eléréséhez
azonban szdmos alapvetd sziikségletet kell kielégiteni. Ez magaban foglalja az élelem, a

biztonsag, a szeretet €s az Onbecsiilés iranti igényt, melyet a 7. dbra mutat.
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megvalositas

Elismereés

Biztonsag

Fiziologiai sziikségletek

1. abra Maslow sziikséglet piramis

Forras: https://brandbook.hu/2020/06/maslow-piramis

Maslow sziikséglet-hierarchidgja a motivacid elmélete, amely szerint az emberi
sziikségletek Ot kategéridja hatarozza meg az egyén viselkedését. Ezek a sziikségletek
fiziologiai sziikségletek, biztonsagi sziikségletek, szeretet €s Osszetartozés sziikségletei,

megbecsiilési sziikségletek ¢s Onmegvalositasi sziikségletek.

2.8.4 Az 6sztonzés

Minden embernek megvannak a sajat igényei és vagyai, és ezért dolgozik azon, hogy
teljesitse Oket. Egy munkavéllalo szdmara nem elég, ha anyagilag elégedett, de a nem
anyagi szempontok ugyanolyan fontosak, mint az anyagiak, a munkavallalonak
mindkettdre sziiksége van ahhoz, hogy teljesiiljon. Az anyagiak a fizetést, a bonuszokat, a
juttatasokat, a munkahelyi biztonsagot ¢és egyéb lehetdségeket jelentik. Mig a nem anyagi
szempontok kozé tartoznak a szabadsagok, a kivaldo munkakdrnyezet, a tobbi munkatars és
a fels6 vezetés kozotti jo6 megértés, mindezeknek az elemeknek sok kozik van a

munkavallalé motivaciojahoz (Cross, 2019). Ezt a 8. abra szemlélteti.
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8. dbra Teljes kompenzacié és atfogo osztonzés

Forras: https://dtk.tankonyvtar.hu/bitstream/handle/

2.8.4.1 A javadalmazas

A javadalmazas-menedzsment f6 célja olyan javadalmazasi (kompenzacids) politikanak,
stratégianak és rendszereknek a kifejlesztése és alkalmazédsa, amelyek eldsegitik az adott
szervezet céljainak elérését a megfeleld emberek megszerzése, megtartasa €s motivalasa

altal (Karoliny — Poor, 2017).”

Az American Compensation Association szerint a javadalmazas a munkaltato altal a
munkavallald altal nytjtott szolgaltatasokért cserébe nyujtott pénzbeli és nem pénzbeli

javadalmazas (Preko — Adjetey, 2013).

Az 6sztonzok a vallalatok altal nyajtott, pénzzel értékelhet6 és altalaban rendszeresen adott
javadalmazasok. Az 0Osztonzoket a teljesitményhez ¢€s a nyeres€g megosztasdhoz
kapcsolodo fizetési formakként hatdrozzak meg, mint a munkavallalok szamara nyujtott
juttatasok megosztasat. a megnovekedett termelékenység vagy koltségmegtakaritds miatt

(Widhianingrum, 2018).

,» A teljes korli javadalmazés feldleli mindazt, amit a munkavallalok a munkakapcsolatban
értékelnek. A teljes korli javadalmazds minden eleme, igy az alapbér, a teljesitménytdl,
kompetenciatdl, vagy hozzajarulastol fliggd bér, a munkavallaloi juttatidsok és a nem
pénzbeli 0sztonzok, koztiik a munkavallaléi kornyezetbdl szarmazd belsd 0sztonzdk s

maga a munka 9sszekapcsolodik.” (Armstong - Murlis, 2005:25)
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2.8.5 A kommunikacio

.» A vezetd szerepe kulcsjelentségli a szervezeti kommunikdcidban: fontos, hogy az
alkalmazottak gy érezzék, személyesen odafigyel rajuk; elérhetd, és ha sziikséges ¢€s

rendszeresen visszajelzést ad a munkatarsak teljesitményérdl (Jenei, 2012).”

,» A kommunikacio tobb mint informacié. Tobb, mert célja nem egyszeriien csak a
bizonytalansdgot megsziintetdé adatok kozvetitése, a mas, mert sok esetben a
megszlintetendd bizonytalansdg nem technikai, hanem magatartasi természetli (Bakacsi

etal., 1991).”

Ahhoz, hogy valaki nagyszer(i vezetd legyen, nagyszerii kommunikatornak kell lennie. A
nagy vezetdket mindig elsd osztalyl kommunikatoroknak tekintik, vilagos értékrenddel
rendelkeznek, ¢és mindig hisznek abban, hogy ezeket az értékeket masokban is

népszersitik és atiltetik (Luthra, 2015).

Egy hatékony vezetdnek képesnek kell lennie a hatékony kommunikaciora, mivel a
kommunikaci6 az informacid és az Otletek cseréje és aramlasa egyik személytdl a
masikhoz, amely magéaban foglalja a kiildo, az otletek vagy az informécio atadasat a
cimzettnek. A szervezeti strukturanak meg kell konnyitenie a kommunikacidé folyamatat.
Hatékony kommunikaci6 csak akkor jon létre, ha a cimzett pontosan megérti azt az
informaciot vagy gondolatot, amelyet a feladd atadni szandékozott. Hatékony
kommunikacié nélkiil a vezetok keveset gyakorolnak. Hatékony kommunikacié nélkiil a

menedzser nem valhat hatékony vezet6vé (Arsovski — Nikezié, 2012 .

A vezetonek kommunikalnia kell. A szervezet tagjainak teljesitménye a vezetd altal adott
utasitasokon mulik. Eisenberg (2006) azt allitotta, hogy a szervezetekben miikodd
kommunikacidés folyamatok koziil a legfontosabbak koz¢ tartoznak azok, amelyek a

felettesek és beosztottak kozotti interakciot szabalyozzak (Ayub et al., 2014).

2.8.6 A konfliktuskezelés

A pesszimista minden lehetdségben a nehézséget latja; az optimista minden nehézségben a

lehetéséget." " — Sir Winston Churchill
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Amikor az emberek csoportban dolgoznak, a konfliktus az egyik legmegjosolhatébb
kimenetel. A legtobb vezetd munkaidejének nagy részét azzal tolti, hogy konfliktusokkal
vagy az emberekkel kapcsolatos problémakbol eredd kirohanasokkal foglalkozik. A
konfliktus az egyének kozott vagy egy csoporton beliil kialakuld strlodasok, nézeteltérések
vagy viszalyok valamilyen forméja, amikor a csoport egy vagy tobb tagjanak
meggy6zddése vagy cselekedete ellenall egy masik csoport egy vagy tobb tagja szamara

vagy elfogadhatatlan (Tschannen-Moran,2001).

- A személykozi konfliktus két személy kozotti konfliktusra utal. Ez jellemzOen azert

kovetkezik be, mert az emberek kiilonboznek egymastol.

- Az intraperszonalis konfliktus az egyénen beliil jelentkezik. A tapasztalat a személy
elméjében zajlik. Ennél fogva ez egy olyan tipust konfliktus, amely pszichologiai jellegii

¢s magaban foglalja az egyén gondolatait, értékeit, elveit és érzelmeit.

- A csoporton beliili konfliktus a konfliktus egy olyan tipusa, amely egy csapaton beliil az
egyének kozott zajlik. Az ezen egyének kozotti Osszeférhetetlenségek és félreértések

vezetnek csoporton beliili konfliktushoz.

- A csoportkozi konfliktusra akkor keriil sor, amikor egy szervezeten beliil a kiilonb6z6
csapatok kozott félreértés alakul ki. Emellett a verseny is hozzajarul a csoportkozi

konfliktus kialakulasahoz (Denohue et al., 1992).

A 9. abran lathatok a konfliktuskezelési technikdk. Az elkeriilonél alacsonyaz
onérvényesités €s az egyiittmiikddés, ezért nincs vagy alacsony a nyeresége. A versengonél
magas az onérvényesités, de alacsony az egyliittmiikodés, igy csak sajat nyereséget akar.
AZ alkalmazkodonal ez az -ellenkezd, ebben az esetben a masik fél nyer. A
problémamegoldonal, minkét tényezd magas, ezaltal a ko6zOs nyereséget akarja

maximalizalni. A kompromisszumkeresd, pedig a mar elfogadott nyereségre torekszik.
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9. abra Konfliktuskezelési technikak

Forras: https://asszertivakademia.hu/konfliktuskezeles-bevezetes-alapok-technikak/

., Vannak, akik ezt minden esetben szervezetlenségbdl, szabdlyozatlansagbol, az érintett
felek helytelen magatartasabol kovetkezé karos jelenségnek tartjak. Mas allaspontok
szerint a konfliktus nem feltétlen negativ jelenség, mert a valtozdsok, a fejlodés
sziikségszerlien fesziiltségekkel jar, ezek nélkiil a viszonyok megmerevednének (Lénart et

al., 2006:34).”

A konfliktusokat altaldban negativ jelentéstartalommal ruhdzzak fel és problémaként

tekintenek ra (Szabo — Kiss, 2013).

»A konfliktus Iényegében fesziiltséghelyzet, amelyben két vagy tobb fél — akik
kapcsolatban vannak egymdssal — minden eszkozzel megkisérlik a latszolag vagy
ténylegesen Osszeegyeztethetetlen elgondolasaikat, terveiket megvaldsitani. Ez tobbek
kozott azt eredményezi, hogy a vitatkozds a masik féllel szemben negativ érzések s

elditéletekkel terhelt gondolatok jelentkeznek (Mastenbroek, 1991:8).”

2.9. A vezet6i készségek

A 10. abran lathatd Robert Katz vezetdi készségek modellje, amely abrat azért raktam bele,
mert egy képen mutatja, hogy a kiilonb6z6 vezetdi szinteken, mely vezetdi készségek a

legfontosabbak.
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10. abra Katz vezetoi készségek modellje

Forras: https://forlong.hu/2019/06/mas-vezetoi-szint-mas-kompetencia-keszlet/

A vezetoknek minden tipusi szervezetben a vezetdi készségek fejlesztésére kell
Osszpontositaniuk. Ezeket alapvetonek tekintik a szervezetek hatékony miikddéséhez
vezetd uton. A vezetdi készségek kiilonbozd tipusai a kovetkezOk: kommunikacid,
motivacio, kreativitds, pozitivitas, visszajelzés, delegalds, megbizhat6sdg, munkaetika,

lelkiismeretesség és vitarendezés (Kapur, 2020).

Egy klasszikus elemzésében Robert Katz az elsdk kozott jutott arra a kovetkeztetésre, hogy
a hatékony vezetés sokkal inkabb a tanulhato és fejleszthetd készségek hasznalatdn mulik,
mint a veled sziiletett személyiségjegyeken. Ezeket a készségeket harom {0 teriiletre
osztotta: fogalmi készség, emberi/interperszonalis készség és technikai készség (Hersey et
al., 2013).

A vezetdk elsddleges munkakori feladatai a munkavéllalok irdnyitdsara és motivalasara
Osszpontositanak a munkakori feladatok végrehajtasa, valamint a célok és célkitlizések
elérése érdekében. A valodi vezetdi készségek magukban foglaljdk az egyének sajat

képességeikben valo fejlédésének segitését (Kapur, 2020).

2.9.1. Fogalmi/konceptualis készségek

,»A kifinomult konceptudlis készségsegitségével a menedzser képes a meglévd informaciok
alapjan megfogalmazni a szervezet el6tt 4116 célokat, képes a feladatok kozott rangsorolni,
valamint rendszerben gondolkozni, feltarni az ok okozati Osszefliggéseket (Imreh et al.,
2008:52).”
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Fogalmi készségek: Ezek az egész meglatasdhoz sziikséges készségek. A fogalmi
készségek az oOtletek, mintdk és trendek tdgabb vilagdban valod eligazodasrol szdlnak.
Lehetové teszik, hogy megértse a teljes szervezet iranyat és Osszetettségét, azt a verseny-
vagy tarsadalmi kontextust, amelyben miikodik, és azt, hogy ezek hogyan illeszkednek

egymashoz (Hersey et al., 2013).

A koncepcionalis készségek segitenek az alkalmazottaknak elkeriilni azt a csapdat, hogy
"nem latjak a fatol az erddt", ahogy a mondés tartja. Ezek a készségek segitenek atlatni,
hogy a szervezet minden része hogyan mikodik egyiitt a szervezet céljainak elérése
érdekében. A koncepcionalis készségekkel rendelkezd emberek kreativak, és képesek az
elvont fogalmak és Gtletek feldolgozasara. A koncepcionalis készségek elengedhetetlenek a
vezetd1 poziciokban, kiilonosen a felsOvezetdéi ¢€s kozépvezetéi munkakordkben

(www.thebalancecareers.com).

Uzleti kdrnyezetben egy ilyen készségekkel rendelkezd személy egy 1j termék vagy egy 1]
eljaras oOtletével allhat el6. Képes megvizsgalni egy Osszetett problémat, és konkrét,
hatékony cselekvési iranyt fogalmaz meg. A fogalmi készségekkel rendelkezd emberek
meg tudjdk vizsgalni, hogy az oOtletek hogyan kapcsolédnak egymashoz. Hatékonyan
érzékelik az egyes elemeket az egészhez vald viszonyukban. A fels6 szintli vezetoknek a
koncepcionalis készségek mellett gyakran technikai és emberi készségekkel is

rendelkeznitk kell (www.smartcapitalmind.com).

Stoner ¢€s Freeman (1992) feltarta, hogy a koncepcionalis készségek olyan készségek,
amelyekkel az 0sszes szervezeti érdek €s tevékenység 0sszehangolhat6 €s integralhatd. Ez
magaban foglalja a vezetdk azon képességeit, hogy a szervezetet egészként lassak,
megértsék az Gsszes egymdssal Osszefliggd szervezeti elemet, és eldre lassdk a valtozés
minden olyan formajat, amely a szervezet teljesitményével kapcsolatos minden egyes

résznél bekovetkezhet (Mukarromah et al., 2019).
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2.9.2. Emberi/interperszonalis készségek

Interpersonal
Skills

Interpersonal skills are traits
you use to successfully
interact with and
communicate with others.

11. abra Interperszonalis készségek

Forras: https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/interpersonal-skills

A 11. abran lathatdak az interperszonalis készségek, amelyek hasznalata segiti a masokkal
val6 interakcioban és kommunikacidban, melyek a kovetkezOk: csapatmunka, felelosség,

megbizhatosag, vezetés, motivacid, rugalmassag, tiirelem, empatia és az aktiv hallgatas.

»A menedzser interperszonalis készsége megmutatja, hogy mennyire tudja kezelni az
emberi kapcsolatokat, mennyire tud banni az emberekkel, milyen empatikus készségekkel

rendelkezik (Imreh et al., 2008:52).”

Emberi készségek: Ezek az emberekkel vald kapcsolattartds készségei. Képesnek kell
lennie kommunikalni az {tigyfelekkel, kollégékkal ¢és munkatarsakkal, kezelni a
konfliktusokat; csapatmunkat kell tanusitania; és vezetnie kell masokat (Hersey et al.,
2013).

A hatékony emberi készségekkel rendelkez6 menedzsereknek azonban gyakran vannak
olyan alkalmazottaik, akik pozitiv hozzééllassal és erds vagyakozassal rendelkeznek a
termelékenységiik novelése irant. Az {iizleti kornyezetben jellemzden fontos, hogy a
vezetdk hatékonyan tudjanak egylittmiikodni tarsaikkal, beosztottjaikkal és feletteseikkel.

Az egyéb interperszonalis készségek kozé tartozik a hatékony kommunikacié és a

csapatokkal val6 egyiittmiikodés képessége (Www.smartcapitalmind.com).

Az embernek lelkiismeretesen kell dolgoznia az interperszondlis kompetencia

kifejlesztésén azaltal, hogy mindig a helyes dolgokat teszi, és azokat ismételten teszi, amig
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azok be nem ivodnak. Mint minden emberi készség, az interperszondlis készség is
fejleszthet6 tudatos erdfeszitéssel. A sikeres interperszonalis kommunikacidé magaban
foglalja mésok viselkedésének alakitdsat, gyakran ugy, hogy kdzben ellenstilyozzuk az 6

alakito viselkedésiiket (McConnell — Charles, 2004).

Stoner ¢és Freeman (1992) szerint az emberi képességek a masokkal vald
egylttmikodésben vald jartassag, a masok megértésének képessége, valamint a masok
motivalasanak képessége, mind egyénileg, mind csoportosan. Danim (2006) szerint az
emberi készségek a munkacsoportban valod elhelyezkedés képessége €s a kommunikacid
képessége, amely két fél szamara elégedettséget tud teremteni. Az emberi készségek

nagyon nagy szerepet jatszanak egy szervezetben (Mukarromah et al, 2019).

2.9.3. Technikai készségek

,»A menedzser technikai készsége megmutatja, hogy ,,mennyire van otthon” a konkrét
szakmai teriileten, annak technologiai folyamataiban, szaktuddsa mennyire naprakész, €s
az iizleti folyamatokban azonnal felhasznalhato (példaul pénziigyi, marketing, termelési,

humaneréforras-gazdalkodas teriiletén) (Imreh, 2008:52).”

Technikai készségek: Ezek azok a készségek, amelyek a munka elvégzéséhez sziikségesek.
Képesnek kell lennie a kulcsfontossagu feladatok és tevékenységek elvégzéséhez
sziikséges konkrét ismeretek, modszerek, technikak és felszerelések hasznalatara (Hersey

et al., 2013).

Az egyes részlegek felett allo feliigyel6k altalaban olyan vezet6k, akik er6s miiszaki
ismeretekkel rendelkeznek. A magas szintii vezetOk az Otletek megfogalmazasahoz és
megvalositasdhoz mindharom készségtipust hasznositani tudjak. Amikor példaul egy 1j
termékre, folyamatra vagy marketingtervre vonatkoz6 oOtletet fogalmaz meg, az
interperszonalis készségek segitenek neki abban, hogy az dtletet kozolje a vezetokkel és az
alkalmazottakkal, és meggydzze Oket arrdl, hogy az Gtlet miikddni fog. Ezutan képesek
lesznek megvaldsitani az Otletet, és azon dolgozni, hogy az sikeres legyen

(www.smartcapitalmind.com).

Ekozben George R. Terry azt allitotta, hogy a technikai készségek egy adott tevékenység
hasznalataban rejld képességek folyamatok, eljardsok és technikdk formajaban; tovabba a
technikai készségek lehetdvé teszik a bizonyos feladatok elvégzéséhez sziikséges

mechanizmusok megvalositasat (Mukarromah et al., 2019).
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3. Sajat vizsgalat

3.1. Kutatasi célok, kutatasi kérdések és hipotézisek

A kérddivben feltett kérdések alapjan a kovetkezo hipotéziseket fogalmaztam meg:

H1: A fiatalabbak szamara 4altalaban fontosabbak a vezetdi készségek, mint az idésebbek

szamara.

H2: A fizikai munkat végzOk szdmara altalaban kevésbé fontosak az altalam felsorolt

készségek, mint a szellemi munkéat végzOknek.
H3: A férfiak hajlamosabbak munkahelyet valtani, mint a nok.

H4a: A fiatalabbak szamdara fontosabbak a vezetd készsége/képesség és a motivacio, mint a

bér és karrierfejlodési lehetdség.

H4b: Az iddsebb generaciok szamara fontosabb a megszokott munkakornyezet és

megszokott napi rutin, mint a vezetd készségei/képességei €s a motivacio.

3.2.Anyag és modszertan

A primer kutatdsomhoz a kérdéives moddszert valasztottam. Fontos szempont volt, hogy
relative rovid idot vegyen igénybe a kérddiv kitdltése, €és hogy minél tobb ember toltse ki.
Ez a médszer azért alkalmas a kutatdsomhoz, mert igy tobb valaszaddhoz eljutott a kérddiv
¢s viszonylag széles korben kaptam valaszok a kérdésekre, ezért precizebb eredmények

kaphatok.

A kérdoiv kitoltése anonim modon tortént, tehat nem azonosithatok a kitoltok. A kutatas
nem reprezentativ. A kérdéives modszerek kozill az online kérddivet (Google Urlap)
valasztottam. Ez a modszer a kapott valaszokat Excel tablazatba rakja, amely let6lthetd, és
igy gyorsabban és konnyebben elemezheték. A kérddiv két fo részbdl all, az elsd a
demografiai, a masodik a hipotéziseimre iranyuld kérdések. A kérddiv kitdltése maximum
10 percet vett igénybe. A demografiai kérdéseknél feleletvalasztos kérdések, még a
hipotéziseimre iranyuld kérdéseknél négyelemes Likert- skala volt segitségemre. Azért a
négyelemes skalat valasztottam, mert mindenképpen az volt a célom, hogy valamelyik

iranyba dontsenek, és igy pontosabb képet kapjak.
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Az Excel tablazat segitségével feldolgoztam a kapott valaszokat, és ezeket diagramok

segitségével szemléltetem a vizsgalatom eredményeit.

A kérdbives kutatasom soran hasznaltam az SPSS adatelemzO- as statisztikai rendszert,
amely segitségével a hipotézisemet bizonyitani, vagy céafolni lehet. Az SPSS rendszer

vilagszerte nyujt segitséget, kiilonb6zo teriileteken kutatd felhasznaloknak.

A harmadik hipotézisemet a kereszttdbla elemzésnek kdszonhetden bizonyitani tudtam,
hogy a két valtozom kozott van Osszefliggés, €s hogy ez az Osszefliggés jO ranylt. A
kereszttabla-elemzés az egyik legelterjedtebb mddszer, melyet a felhasznalok egyszeriien
tudnak haszndlni. Ez az elemzési mod, két nominalis, vagy két ordinalis valtoz6d kozott
nézni, hogy van-e dsszefliggés. A nominalis valtozok olyan értékek, melyek kozott csak
mindségbeli kiilonbségek vannak, csak annyit lehet tudni, hogy nem egyeléek, de azt nem,
hogy mekkora a kiilonbség. Az ordinalis valtozokrol, azt lehet tudni, hogy melyik a
nagyobb, illetve kisebb, de azt nem lehet tudni, hogy mennyivel, de a sorrendet

értelemszerlien meg lehet allapitani.

Az Osszefliggés vizsgalatat a Chi-négyzet proba segitségével végeztem el. A chi-négyzet
proba mutatja meg, hogy a két valtozd kozott van-e Osszefliggés. Ha a Chi-négyzet
proba,,p” értéke kisebb, mint 0,05 akkor van statisztikailag igazolhatd Gsszefiiggés a két

valtoz6 kozott, tehat szignifikans.

A hipotéziseim soran fiatalabbak ¢s az idésebbek kozotti kiilonbségeket is vizsgaltam. A
kérddivemet ugy alakitottam ki, hogy az életkor megkérdezésénél a munkaerd piacon
jelenlevd generaciokra kérdeztem rd. Az elsé kategoria 23-27 éves korosztaly, a Z
generaciot, a 28-43-as korosztaly az Y generaciot, a 44-58 éves korosztaly az X generaciot
¢s a 59-65 éves korosztaly a Baby boom generéciot fedi le. A vizsgalatom elemzése soran
a fiatalabbak alatt a Z és az Y generacio tagjait, még az iddsebbek alatt az X és a Baby

boom generaciot értem.
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3.3. Eredmények

A 12. abran a valaszadok kor szerinti eloszlasa lathat6. A valaszadok korat a
munkaerdpiacon jelenlevé generacids korosztalyok meghatarozasaval kiilonitettem el. A
legtobb kitoltés a 28-43 éves korosztalybol (Y generacio) érkezett, ez 41%-ot tesz ki, ezt
kovette nagyobb kiilonbséggel a 23-27 éves korosztaly (Z generacid) 27%-kal, majd ezutan
csekély kiilonbséggel kovette a 44-58 éves korosztaly (X generacio) 25%-kal, majd
legkisebb aranyban az 59-65 éves korosztalybol (Baby boom), csupan 6% toltotte ki.

A generaciok megoszlasa %

W 23-27
m28-43

44-58
W 59-65

12. abra A valaszadék kor szerinti megoszlasa

Forras: sajat szerkesztés

A nemek eloszlasa a kovetkezdképpen alakult. A kérddivet kitoltok 54%-a nd, és 46%-a
férfi.

A legmagasabb iskolai végzettség elemzése alapjan elmondhato, hogy a megkérdezettek
28%-a kozépfoku, 67%-a fdiskolai, és 5%-a egyetemi végzettséggel rendelkezik.

A valaszadok tobb mint fele, 57%-uk a versenyszféraban, 26%-uk allami, 10%-uk non
profit szervezetnél, és minddssze a megkérdezettek 7%-a dolgozik a sajat vallalkozasanal.

A munka jellege szerinti megoszlas eredményei a kovetkezOk. A vélaszadok 75%-a

szellemi munkat végez, mig 25%-uk végez fizikai munkat.

A megkérdezettek 14%-a a marketing és értékesités teriileten, 28%-a a termelésben, 32%-a

pénziigyi teriileten, 24%-a szolgaltatas teriiletén, 2%-a egyéb teriileten dolgozik.
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A 13. abran a kérddivet kitoltok munkahelyén 1évé dolgozdi l1€tszdm megoszlasa lathatd. A
valaszadok kozott elég nagy eltérés lathatd a jelenlegi munkahelyiik 1étszdmara vonatkozo
megoszlasban. Legnagyobb aranyban a 51-250 f0s kozépvallalatoknal dolgoznak (46%),
ezt kovetik a 250 fonél tobbel rendelkezd nagyvallalatoknal dolgoznak (31%), majd ezt
kovetik a 11-50 f6s kis vallaltoknal dolgozok (17%), majd végil az 1-10 fé&s mikro
vallalatoknal dolgozdk (6%).

A villalatok dolgozoi 1étszamanak
megoszlasa %

- | 1106

m11-50

46%
51-250

H 250 f6 felett

13. abra Munkahelyen levé dolgozoi létszam megoszlasa

Forras: sajat szerkesztés
A vezet6i készségek fontossaga

Kiemeltem néhany altalam fontosnak tartott vezet6i készséget, amelyeket egy 4 elemes
Likert-skala segitségével sulyozhattak a valaszadok. Az ebbdl a skalabol késziilt elemzés

soran 16 tényezd fontossagat vizsgaltam.

A 14. abra mutatja az els6 készséget, amit vizsgaltam. Amely az iizleti és stratégiai
¢leslatas volt, amely annyit jelent, hogy a vezetdé konnyen tajékozodik a munkajat és a
szervezetet érintd informaciok és trendek kozott. Képes versenyképes stratégiakat
létrehozni, és képes észrevenni a koltségkiméld, vagy bevételndveld lehetdségeket. Az
iizleti és stratégiai éleslatas a megkérdezettek legnagyobb szazalékanak a ,,nagyon fontos”
(42%), illetve az ,, inkdbb fontos” (41%) kategoridba esett. Ezzel 6sszességében a hetedik

legfontosabbnak tartott készségnek mondhato.

A 14. dbra mutatja a kovetkezd készséget, ami a hatékonysagra torekvés volt, amelynél a

vezetd elemzi, és mérlegeli a raforditdst €és a hozamot. A hatékonysagra torekvés

32



megoszlasat nézve, a megkérdezettek tobb mint fele (56%) nagyon fontosnak tartotta ezt a
készséget, és minddssze 9% tartotta kevésbé fontosnak. Osszességében nézve ez volt a

legfontosabbnak tartott vezetdi készség.

Az informécidkezelést, amely magaba foglalja, magat az informaci6 szerzését, hogy a
vezetd mennyire tudja feldolgozni az adott informacidkat, ezeket az informaciokat milyen
mértékben tudja szlirni, a szlrt informacidokat mennyire jol tudja priorizalni, és a legvégén
megmaradt informaciot, hogyan tudja tovabb adni a beosztottainak. Az informacidkezelést
a valaszadok majdnem fele (46%) nagyon fontosnak tartotta ezt a készséget, melyet a 14.
abrardl lehet leolvasni. Ha az 0sszes készséget nézziik, akkor a harmadik legfontosabbnak

tartjak a valaszadok.

Vezet6i készségek fontossaganak megoszlasa %
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14. abra Vezetéi készségek fontossaganak megoszlasa 1.

Forras: sajat szerkesztés

A 14. 4bran lathat6 a negyedik készség, amelyet elemeztem, a racionalis dontéshozas volt,
amely birtokaban a vezetd képes jo dontést hozni a rendelkezésére allo informacidk
tudataban, ¢és képes eldonteni, hogy mely dontéseket kell neki meghozni, és melyet tudnak
az altala iranyitott munkavallalok meghozni. A racionalis dontéshozast a valaszadok 46%-
a tartja nagyon fontosnak, és 40% tartja inkabb fontos készségnek, ezzel az Osszeshez

viszonyitva az lizleti és stratégiai €éleslatassal a hetedik legfontosabb készség lett.

A j6 munkaszervezd készségnél, a vezetd képes az megszervezni a csoportja munkajat és

képes a fontos munkdakat priorizalni. Tudataban van, hogy mik sziikségesek a munka
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elvégzéséhez, tudja, hogy mely folyamatokat, hogy lehet a leghatékonyabban elvégezni. A
legnagyobb aranyban (49%) a megkérdezettek inkabb fontos készségnek tartjak, melyet a

14. dbran dbrazoltam. A nagyon fontos kategoridkat nézve, az 6todik helyre keriilt.

A konfliktuskezelésnél a vezetének tudnia kell megeldzni, felismerni a kiilonbozd tipust
konfliktusokat és erre képesnek kell lennie ezeket a legmegfelelobb mdédon megoldani,
vagy a keletkezett fesziiltséget csokkenteni. A konfliktuskezelést a kitdltok majdnem
egyharmada (27%) tartotta nagyon fontosnak, és szintén 27% tartotta kevésbé fontosnak,
melyet a kovetkezd (15.) dbra mutat. Ez a készség, ha a nagyon fontosnak itélt vezetoi

keészségeket nézziik, akkor a tizedik helyen van.

A 15. abran lathato a hetedik készség, amit vizsgaltam, ami a kritikus gondolkodas, amely
szerint a vezetd képes az olyan gondolkoddsmoddra, amely sordn megkérddjelezi, elemzi,
értékeli és megitéli a kapott informacidkat. Az abrardl leolvashat6, hogy ezt a készséget a
megkérdezettek mindossze 24%- a tartotta nagyon fontos készségnek. Legnagyobb
ardnyban (44%) viszont a valaszadok inkabb fontosnak tartjdk. Osszesitésben a

tizenegyedik lett.

Vezetoi készségek fontossaganak megoszlasa %

100%
80%
60% B Nagyon fontos
40% Inkabb fontos
20% B Kevésbé fontos
(]
0% E Nem fontos
(0] T T T T T
PRy ’ PR > PR
2 & Nz N &
Y \{_0 () RN N
(;{g‘ S P & &
& & ¥ < ¢
QF 3 Q A& &
& Ny & o O
A “\s{. c\)éo @ 0\\"b0
Q
© N

15. abra Vezetéi készségek fontossaganak megoszlasa 2.

Forras: sajat szerkesztés
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A kovetkezd vezetdi készség, amelyet elemeztem az a konstruktiv visszajelzés, amely
megoszldsa a 15. dbran lathato. Fontos, hogy a vezetd azonnali, céliranyos visszajelzéseket
adjon, ez lehet pozitiv, vagy negativ is, hogy a munkavallalo ezt a gyakorlatba is be tudja
épiteni. A megkérdezettek majdnem fele (43%) tartja nagyon fontosnak a visszajelzéseket.

Ez a készség a j6 munkaszervezéssel egyiitt az 6tddik legfontosabb.

A jo vezetd képes motivalni munkatarsait azzal, hogy segit 0sszehangolni az egyének
céljait a szervezet céljaival, és olyan légkort tud létrehozni, hogy a munkavallalo a lehetd
legtobbet tudja kihozni magébdl és az eredményes munkdt jutalmazza, melynek
megoszlasat a 15. abra mutatja. Masok motivalasat a valaszadok majdnem fele (49%) a
fontosabb készségek koz¢ soroltak, de a nagyon fontos készségek listajan, a tizenharmadik

helyen helyezkedik el a valaszok alapjan mindosszel9%-kal.

Az 15. abran szemléltettem az innovacio és kreativitds megoszlasat, amely fontos a
szervezetben és a vezetésben egyarant. A jovo munkahelye egy olyan innovativ szervezet,
amely lehetOséget ad a kreativitasra. Az abran lathatd, hogy az innovaci6 és kreativitas az
egyetlen, azon a listan, ahol a valaszadok legnagyobb szazalékban a ,,kevésbé fontos”
(41%) kategoriaba soroltak az adott készséget. A nagyon fontos kategoriak 0sszesitésénél

ez a vezetdi készség a tizenkettedik helyen van.

Egy szervezet miikodésénél elengedhetetlen, hogy a vezetd teljes feleldosséget vallaljon a
cselekedeteiért, ragaszkodjon a dontéseihez, melynek szazalékos aranyait a 16. abran
jeloltem. A feleldsségvallalast tekintve a ,,nagyon fontos” kategoria rangsora alapjan ez a
készség kozépen helyezkedik el a nyolcadik helyen, az iizleti és stratégiai éleslatas €s a

racionalis dontés utan. A valaszadok kozel azonos mértékben tartjak nagyon fontosnak

(38%) ¢és inkabb fontosnak (40%).

A 16. abra mutatja a teljesitmény orientaltsagot, mely az informacidkezeléshez hasonldan,
a kitolték 41%-a tarja inkabb fontos vezetdi készségnek, de a nagyon fontos készségek

rangsoranak a nyolcadik helyén helyezkedik 38%-Kal.

35



Vezet6i készségek fontossaganak megoszlasa %
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16. abra Vezetoi készségek fontossaganak megoszlasa 3.

Forras: sajat szerkesztés

Fontosnak tartottam megkérdezni, hogy munkajuk soran mennyire tartjak fontosnak, hogy
vezetdjiik ismerje a személyiségtipusokat. Mivel munkdjuk soran sok kiilonbozo tipusu
emberrel kell egyiitt dolgozni, €s nem mindegy, hogy a kiilonb6z6 tipusuakat hogyan tudja
iranyitani, vagy motivalni. A személyiségtipusok ismerete az egyik legmegosztobb vezetoi
készség, mivel kozel fele-fele aranyban talaltak fontosnak, mint kevésbé fontosnak, melyet
a 16. abra is bizonyit. De mégis, még ha minimalisan is, de a valaszok alapjan az inkabb
fontos készségek kozé lehet sorolni. A nagyon fontos készségek rangsoranak viszont a

legaljan helyezkedik el, a minddssze 3%-kal.

Szervezeten beliil fontos, hogy a vezetd meghatarozza a munkahoz sziikséges
felkésziiltséget, segitsen masoknak a priorizdldsban, és a fejlédési célkitlizéseiben,
tamogatja a tapasztalat megosztdsidt és hasznos visszajelzéseket ad az egyéni és a
szervezeti hatékonysag érdekében, ezért vizsgaltam, hogy a vezet6k mennyire tdmogatjak
munkatarsaik fejlédését. Legnagyobb szdzalékban (49%) szintén az inkabb fontosabbak
kozé soroltak. Ennek a megoszlasat a 16. abra mutatja. Az Gsszesitést nézve az utolso el6tti

helyen van (16%), a személyiségtipusok ismerete elott, és a teljesitmény orientdltsag utan.
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Mivel a szervezeten beliil nagyon fontos a kommunikacio, mivel emberek kdzott minden
kapcsolat valamilyen formaban a kommunikacion alapszik. A vezetdk emberekkel
dolgoznak, és veliik kell kommunikdlniuk, mely soran nagyon fontos, hogy ez a
kommunikaci6 hatékony legyen, mert ez nagyban befolyasolja a szervezet
eredményességét, hatékonysagat, ezért fontosnak tartottam, hogy megkérdezzem, hogy a
mennyire tartjadk fontos, hogy a vezetd hatékonyan tudjon kommunikédlni. A hatékony
kommunikaciéndl a legnagyobb szazalékban (55%) nagyon fontosnak itélték meg,
melynek bemutatdsara szintén a 16. abra nyujt segitséget. A fontossagi rangsorban ez a
vezetdi készség a mdasodik helyen helyezkedik el, a hatékonysagra torekvés és az

informaciokezelés kozott.

Az utolsd vezetdi készsége fontossdganak megoszlasat a 16. dbra mutatja. A vezetdk
munkajuk sordn emberekkel dolgoznak egyiitt, ezért Iétfontossdgii kompetencia az
emberekkel valo egyiittérzés. Napjainkban egyre nagyobb szerepet kap a személykdzpontu
vezetés. Az empatia, nagyon fontos a masokkal valo kapcsolat kialakitasaban, személyesen
¢s szakmai szempontbol is. Az empatia az érzelmi intelligencia és a hatékony vezetés
fontos része. A valaszadok kozel azonos ardnyban taldltdk nagyon fontosnak (45%) és

inkabb fontosnak (44%). Es ezzel a negyedik legfontosabbnak itélt készség lett.

Ha a fels6 kategoriat vessziik alapul, mely a ,, nagyon fontos” kategoria, akkor a
hatékonysagra torekvés keriilt az elsd helyre, mig sereghajt6 a személyiségtipusok
ismerete, de Osszességében megallapithatd, hogy az altalam felsorolt vezetdi készségeket

fontosnak talaltak, hogy a vezetok birtokaban legyenek ezeknek a készségeknek.

Generacios kiilonbség a vezetdi készségek fontossagat illetden

Az elsd hipotézisem az volt, hogy a fiatalabbak, tehat a Z és az Y generécio (Z:23-27 éves
korosztaly, Y:28-43 éves korosztaly), szdmara altalaban fontosabbak a vezetdi készségek,
mint az iddsebbek, tehat az X ¢és a Baby boom generacio (X:44-58 éves korosztaly, Baby
boom:59-65), szamara. Az el6z6ekben is felsorolt tizenhat készséget tehat, aszerint
vizsgaltam, hogy mely készségek, mennyire fontosak a fiatalabb, illetve idésebb generacio
szamara. Kiilon elemeztem a fiatalabb generaciot, ahol a készségeket egyesével is néztem a
négy kategodria (nagyon fontos, inkdbb fontos, kevésbé fontos, nem fontos) szerint, illetve a

fontossag mértékének atlagolasaval is.

Fiatalabb generacio (Z és Y)
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A vezet6i készségek fontossaganak megoszlasa a
fiatalabb generaciok szerint %
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17. abra A vezet6i készségek fontossaganak megoszlasa a fiatalabb generaciok szerint

Forras: sajat szerkesztés

A 17. dbra j6l mutatja, hogy a fiatalabb generaci6 tagjai atlagosan fontosabbnak tartjak.
Osszesitve a véalaszadok tobb mint haromnegyede (79%) fontosnak tartjak a vezetdi
készségeket, amelybdl 37% gondolja Ggy, hogy az altalam felsorolt készségek nagyon
fontosak, és 42% szerint ezek inkabb fontosnak mondhatok. A legnagyobb szazalékban a
valaszok az inkabb fontos kategodriara érkezett. A kit6ltok kevesebb, mint egynegyede véli
ugy, hogy a vezet6i készségek kevésbé fontosak, és a valaszadok csupan 1%-a nem tartja

fontosnak atlagolva ezeket.

A 18. abra alapjan lathatod, hogy az iddsebb generacié szamara az kérddivben is felsorolt
készségek atlagolva inkabb fontosabbnak. Lathatd, hogy Osszesen a megkérdezettek
kicsivel tobb, mint haromnegyede (77%) véleménye az, hogy az altalam felsorolt tizenhat
vezetOi készség fontos, amelybe tartozik 40%-kal a nagyon fontos és 37%-kal az inkabb
fontosabbnak tartott készségek kategoéridi. A valaszok alapjan lathatd, hogy a
megkérdezettek kevesebb, mint egyharmada szaméra kevésbé fontosak ezek a készségek,

¢és 1% munkéja soran egyaltalan nem tartja fontosnak.

Iddsebb generacio (X és Baby boom)
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Vezetoi készségek fontossaganak megoszlasa az
idosebb generaciok szerint %
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18. abra Vezetoi készségek fontossaganak megoszlasa az idosebb generaciok szerint

Forras: sajat szerkesztés

Az elsé hipotézisem, mely szerint a fiatalabb generaciok szamara atlagolva fontosabbak a
vezetOi készsége, mint az idésebb generacidk szamara, az aranyok kdzel azonossaga miatt,
nem igazolhatdé és nem is céafolhat6. Nagyon minimalis ardnyban (2%) volt csak
kimutathaté az eltérés. Az iddsebb és a fiatalabb generacid kozott minddssze annyi
minimalis kiilonbség mondhaté még el, hogy az iddsebb generaci6 valaszai nagyobb
aranyban érkeztek a nagyon fontos kategoéridra, de ez is mindossze 3%-os kiilonbség,

melyet a 18. abra mutat.

Az Osszehasonlitas soran érdemleges kiilonbség nem volt kimutathato, a fiatalabb és az
1désebb generaciok kozott, ha a vezetdi készségek fontossaganak vizsgalata soran, de négy
készségnél is elég nagy kiilonbség taldlhatd. Az egyik ilyen készség a hatékonysagra
torekvés volt. A fiatalabb generéacio (Z és Y) véleménye szerint a hatékonyséagra térekvés,
Osszesités utan (nagyon fontos és inkabb fontos kategoriak) 95% szdmara volt fontos, ezzel
szemben az iddsebb generacional (X és Baby boom kategoria) ez a szdm 82%. Tehat a két
generacio kozott 13%-os eltérés van. Azonban ha csak a nagyon fontos kategoriat
elemezziik, a két csoport vizsgalata soran lathatod, hogy a fiatalabbak 49%-anak nagyon
fontos, még az iddsebbeknél ez az arany 64%, tehat a hipotézisem forditottja igaz, a

hatékonysagra torekvés szempontjabol.

A kovetkezd a raciondlis dontéshozas. A fiatalabb generacid 0sszesitve 84%-anak fontos,
ezzel szemben az idOsebb generacido tagjainak 91%-a véli Ugy, hogy a racionalis

dontéshozas fontos készség. Ellenben ha itt is csak a nagyon fontos kategoriat vessziik
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figyelembe elmondhato, hogy a Z és Y generacio képviseldinek 31%-a Szerint nagyon
fontos, viszont az X és Baby boom generacid tagjainak 68%-a vélte nagyon fontosnak a
racionalis dontést. Tehat elmondhatd, hogy tobb mint kétszer annyi iddsebb ember tartja
nagyon fontosnak, mint a fiatalabbak. Ennél a vezet6i készségnél is ugyanaz mondhato el,

mint az el6zonél, hogy a hipotézisem ellentétje lett bizonyitva.

A teljesitmény orientédltsagnal is talalhato kiilonbség. A nagyon fontos és inkabb fontos
kategoriat egyiitt vizsgalva megallapithato, hogy a megkérdezett fiatalok 84%-a esek ebbe
a kategoriaba, még az idésebbek 73%-a. Azonban itt is vizsgaltam kiilon a nagyon fontos
kategoriat, ahol 15%-os kiilonbség van. A fiatalabbak 47%-a, az id6sebbek 31%-anak volt
a valasza a nagyon fontos kategoria. Ennél a készségnél a hipotézisem, még ha kis

mértékben is, de igazolodott.

A konfliktuskezelésnél is a teljesitményorientaltsaghoz hasonld eredmény sziiletett. Bar, ha
Osszesitve vizsgaljuk csupan 1%-os kiilonbség van, viszont ha csak a legfelsdbb kategoriat
vizsgaljuk, ott mar elmondhat6, hogy szintén 15%-os eltérés mutathato ki, az idésebb ¢€s a
fiatalabb generaciok kozott. A konfliktuskezelésnél is az iddsebbek aranya volt a

magasabb, tehat itt is a hipotézisem ellenkezbje igazolodott.

A masodik hipotézisem szerint a fizikai munkat végzok szamara atlagolva kevésbé
fontosak az altalam felsorolt készségek, mint a szellemi munkéat végzéknek. Az eldzéekben
is megkérdezett tizenhat készséget vizsgaltam aszerint, hogy mely készségek mennyire
fontosak a fizikai, tovabba a szellemi munkat végzOk részére. Az elsé hipotézisem
vizsgalatdhoz hasonloan itt is elemeztem kiilon, a készségeket, ugyanakkor azt is

vizsgaltam, hogy a négy kategoria atlagolasaval milyen eredmény jon ki.
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19. abra A vezetoi készségek fontossaganak megoszlasa a munka jellege szerint

Forras: sajat szerkesztés

Az 19. abra alapjan konstatalhato, hogy a fizikai munkat végzo valaszadok tobb mint fele,
Osszesen 61%-a tartja fontosnak a kérddivemben megjelolt tizenhat vezetdi készséget,
melybdl a kitolték 22% gondolja ugy, hogy ezek nagyon fontosak, €s 39% szerint inkébb

crer

mint egyharmada (37%) jeldlte be, és vélemény volt az, hogy nem fontosak.

A 19. 4bran lathat6, hogy a szellemi munkat végzo6 valaszadok atlagolva mennyire tartottak
fontosnak az altalam megjelolt vezetdi készségeket. A kitoltok Osszesen 84% véli ugy.
hogy fontos ezek a készsége, melybdl 43% tartja ugy, hogy nagyon fontos, még 41%
szerint inkabb fontosak. Az abran is lathato, hogy a megkérdezettek 16%-a nem gondolja

ezeket a készségeket fontosnak, melybdl 1% a nem fontos kategoriara kertilt.

A masodik hipotézisem szerint, a fizikai munkat végzdk szdmara atlagosan kevésbé
fontosak az altalam megjeldlt vezetdi készségek, mint a szellemi munkat végzdok szdmara.
Az 6sszehasonlitas utan elmondhat6, hogy bar mind két altalam vizsgélt csoport szdmara
fontosabbnak mondhatok a készségek, de az el6z6 hipotézisemmel ellentétben itt mar
jelentdsebb kiilonbség mutatkozik. Ha Osszesitve nézziik a fizikai munkat végzok 61%-a
tartja fontos, ellentétben a szellemi munkat végzdkkel, akik 84%-ban tartjak ezeket a

vezetdi készségeket fontosnak, tehat tobb mint 20% a kiilonbség.

41



Azonban ha az altalam megadott csoportokat egyesével elemezziik, akkor elmondhato,
hogy a szellemi munkat végzd valaszadok 13%-kal tobben, nagyobb aranyban jelolték,
hogy véleményiik szerint nagyon fontosak, 2%-kal tobben, tartjak inkabb fontosnak.
Ellenben ha a két alsobb kategériat vessziik figyelembe megallapithatd, hogy a fizikai
munkat végzok 22%-kal tobben tartjak ez a tizenhat vezetdi készséget kevésbé fontosnak
¢s a nem fontos kategoriaban, aranyaiban nagyon minimalis a kiilonbség (1%), mégis ha
szazalékos aranyban nézziik a dupla annyi a fizikai munkét végzé kitoltok valasza.

Osszességében elmondhato, hogy a hipotézisem igazolodott.

A generacio kozti vizsgalathoz hasonloan, itt is kiilon-kiilon is megvizsgaltam az altalam
megadott vezetd1 készségeket, aszerint, hogy mekkora a kiilonbség fontossag
szempontjabol, a fizikai €s a szellemi munkat végzok kozott. A hipotézisem igazolodott, de
még is szerettem volna a szemléltetni, hogy mely készségek kozott talalhato a legnagyobb
kiilonbség. Az elsd készség az informaciokezelés. A fiatalabb generaciok képviseldinek,
Osszesitve (nagyon fontos és inkdbb fontos) tobb mint felének (56%) fontos ez a készség,
ellentétben a szellemi munkat végzok 94%-aval. 38%-os kiilonbség mutathatd ki.
Azonban, ha csak a nagyon fontos kategoriat vessziik figyelembe ezek az aranyok szintén
hasonldak, miszerint a fizikai munkat végzok 18%-a, a szellemi munkat végzdk 54%-anak

nagyon fontos ez a vezetdi készség. A hipotézisem az informaciokezelésnél igazolodott.

A kovetkezd készség az el6zonél is emlitett raciondlis dontés. A fizikai munkat végzok
Osszesitve 62%-anak fontos, ellentétben a szellemi munkat végzdk 94%-aval. Azonban ha
csak a nagyon fontos kategoriat nézziik elmondhatd, hogy 18%-os kiilonbség figyelhetd
meg. A fizikai munkat végzok 31%-anak még a szellemi munkat végzok 49%-a szerint

nagyon fontos. Az informacidkezeléshez hasonldan itt is igazolodott a hipotézisem.

A konstruktiv visszajelzésnél is szdmottevd kiilonbség mutatkozik. Osszesitve nézve a
fizikai munkat végzd valaszadok 44%-nak fontos, ezzel szemben a szellemi munkat
végzOk majdnem duplaja 87% szerint fontos. Azonban ha csak a nagyon fontos kategoriat
vizsgaljuk, elmondhatd, hogy a kiilonbség a két csoport kozott 40%. A fizikai munkat
végzOk 13%-a, még a szellemi munkat végzdk 53%-anak volt a valasza az, hogy nagyon
fontos vezetdi készség a konstruktiv visszajelzés, tehat itt is elmondhato, hogy a

hipotézisem beigazolodott.
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Nagy kiilonbség mutatkozott még a hatékony kommunikéacié fontossaganak vizsgalata
kdzben. A nagyon fontos és az inkdbb fontos valaszok adatait 6sszevonva megfigyelhetd,
hogy a fizikai munkat végzok 69%-a tartja fontosnak, ezzel szemben a szellemi munkat
végzOk 98%-aval. A hatékony kommunikaciot a fizikai munkat végzok egynegyede (25%)
tartja nagyon fontosnak, ellenben a szellemi munkat végzok majdnem haromszoros (70%)
értékével, mely alapjan itt is elmondhat6, hogy a hipotézisem, miszerint a fizikai munkat

végzok szamara kevésbé fontosak a vezetdi készségek, be lett bizonyitva.

Fontosnak tartottam, hogy a tobbi vezetdi készség koziil szemléltessem az empatikussagot,
mert ennél is szdmottevd kiilonbség mutatkozik. A fizikai munkdt végzék 75%-anak
fontos, még a szellemi munkéat végzdk 86%-anak fontos. Ha csak a nagyon fontos
kategoriat vizsgaljuk elmondhato, hogy 35%-os kiilonbség van A fizikai munkat végzok
25%-a, ezzel szemben a szellemi munkat végzok ennek tobb kétszerese (60%) szamara
nagyon fontos az empatikussdg a munkdjuk sordn, amellyel szintén bizonyitott a

hipotézisem.
A vezetokre mennyire jellemzok a vezetdi készségek

Az eldbbi elemzés utan kivancsi voltam, hogy mennyire jellemzd vezetdikre az alabbi
készségek. Az elézdekben kiemelt vezetdi készségeket vizsgaltam, szintén egy 4 elemes
Likert-skalaval, amelyeket a 20., 21. és a 22. abran szemléltettem. Az ebbdl késziilt abra
szemlélteti, a vezetdkre jellemzd készségek aranyat. Az elemzés soran a fontosnak itélt
vezetdi készségeket fogom Gsszehasonlitani, a tényleges vezetdkre jellemzo készségekkel,
¢s azt vizsgalom, hogy amennyiben van eltérés a megoszlasok kozott, melyik

készségekben van a legnagyobb eltérés.
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20. abra Vezetékre jellemzo vezet6i készségek megoszlasa 1.

Forras: sajat szerkesztés

Az iizleti és stratégiai €leslatas tekintetében a valaszadok a legnagyobb szazalékban (50%)
az ,,inkabb jellemz0” kategdridba soroltdk ezt a készséget. Az abran lathato, hogy a
megkérdezettek 35%-a szerint a vezetdjlikre kevésbé jellemzd ez a vezetdi készség. Az
Osszes készséget rangsoroltam aszerint, hogy a munkatarsak hany szazalékban jelolték be
készségenként, hogy teljes mértékben jellemzd vezetdjiikre. A 20. abra mutatja ennek a

megoszlasat. Ebbdl az dsszesitésbol ez a készség a tizenkettedik helyre sorolodott.

Osszehasonlitva a fontosnak tartott adatokkal, akkor lathatd, hogy a valaszadok 42%-a
nagyon fontosnak tartja ezt a készséget, csupan csak 15%-uk vezetdjérdl mondhato ez el.
Az inkabb fontos kategoriat 41% jelolte be, mig a vezetdk 50%-ara inkabb jellemzd. A
kitolték 17%-a szerint kevésbé fontos ez a készség, a vezetdkre viszont ennek a duplajara
35%-r61 mondhato, hogy kevésbé jellemzd rajuk. Az elemzés alapjan egyik vizsgalat soran
se kaptam olyan valaszt, hogy ezt a készséget nem tartjadk fontosnak, vagy egyaltalan nem

jellemz6 ez a vezetdjiikre.

A kovetkezd készség, amit itt is vizsgaltam, az a hatékonysagra torekvés volt. Az el6z6hoz
hasonloan legnagyobb ardnyban (48%), azt jelolték be, hogy a vezetdjiikre inkabb
jellemzd, és 30% szerint teljes mértékben. A 20. abra segitségével abrazoltam, ezt a

megoszlast. Rangsorolasban a 30%-kal a hetedik legjellemzObb vezetési készség lett.

Osszevetve a készségek fontossdgdval elmondhatd, hogy mig a kitdltdk tobb mint fele

(56%) tartja nagyon fontosnak, ezzel szemben csupan a vezetdk 30%-ara jellemzd teljes
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mértékben. A valaszaddok 35%-a szerint inkdbb fontosnak itélt, viszont a vezetokre 48%-
ban igaz az allitas, hogy inkabb jellemz6 rajuk. A fontossagot nézve a kevésbé fontos
kategoriaba 9% keriilt, ellenben a vezetok 22%-ara kevésbé jellemzd a hatékonysagra

torekvés.

A 20. é4bran lathatd, hogy az informaciokezelési készségnél szinte pont ugyanolyan
értékelést kapott, mint a hatékonysagra torekvés. Itt is legnagyobb (48%) széazalékban,
majdnem a valaszaddk fele szerint inkabb jellemzd a vezetdikre ez a vezetdi készség. Az
Osszes készséggel Osszehasonlitva a hatodik helyen helyezkedik el a teljes mértékben

jellemz6 szempont szerint.

Osszehasonlitva a fontosnak tartott vezetdi készségekkel az mondhaté el, hogy a kitd 1tk
46%-a tartotta nagyon fontosnak, viszont a vezetOk csupan 31%-ara teljes mértékben
jellemzd. 40% szerint inkdbb fontos készségek koz¢ sorolhatd, a vezetok 48%-ara jellemzd
a megfeleld informacidokezelés. A kitoltdk kevesebb mint 10%-a szerint kevésbé fontos,
hogy a vezetd megfeleld informaciokezelés készséggel rendelkezzen, ellenben a vezetok

21%-ara kevésbé jellemzo ez a készség.

A 20. abran szemléltettem, hogy a racionalis dontésnél az mondhaté el, hogy
kiegyenlitettebb eredmények sziilettek. Legnagyobb mértékben (41%) itt is azt jelolték be,
hogy a vezetdikre inkdbb jellemzd ez a készség, viszont ardnyaiban nézve kdzel azonos
aranyban jelolték be, hogy teljes mértékben jellemzo és, hogy kevésbé jellemzd. Ha a teljes
mértékben jellemz0 kategoridkat vessziik alapul, akkor ez a készség a 32%-aval a negyedik

helyre keriilt.

Osszehasonlitva a fontossigi sorrenddel elmondhat6, hogy amig ez a készséget 42%
tartotta nagyon fontosnak, ez csupan a vezetdkre teljes mértékben csak 32%-ban igaz. A
valaszaddk a racionalis dontést 44%-ban talaltak inkabb fontosnak, és ezzel Osszevetve
szinte azonos aranyban (41%) inkabb jellemzd ez a vezetOkre. 14%-ban talaltak kevésbé
fontosnak ezt a vezetdi készséget, viszont a raciondlis dontéshozds a vezetdk 27%-ara

kevésbé jellemzd.

A kovetkezd vezetdi készség a j6 munkaszervezési készség volt, melynek megoszlasa a 20.
abran lathatd. A megkérdezettek kozel fele (48%) véleménye, hogy a vezetdikre inkabb
jellemzé ez a készség, amelyet a legtobben jeloltek be. A teljes mértékben jellemz6 és a
kevésbé jellemz6 kategoriandl a megoszlas kozel hasonlo az eddig elemzett készségekhez,

viszont érdekes, hogy a kito1ték 2%-nak az allasfoglaldsa az, hogy a vezetdjiik egyaltalan
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nem rendelkezik ezzel a készséggel. A teljes mértékben jellemzdségi rangsorolas szerint

17%-kal csupan a tizenegyedik helyre sorolhato.

A fontossagi eredményekkel 6sszemérve az mondhat6 el, hogy az inkabb fontosnak veélt és
az inkabb jellemz6 adatok szinte egyforma szazalékban jelenik meg, az egyik legnagyobb
eltérés a kevésbé fontos 8%-a és a kevésbé jellemzd 33%-a kozott van, illetve, hogy itt
megjelenik, a legalsobb kategoria is, mely szerint a vezetd egyaltalan nincs birtokdban

ennek készségnek.

Vezet6i készségek megoszlasa a vezetokre jellemzoség tekintetébe
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21. abra Vezetékre jellemzo vezet6i készségek megoszlasa 2.

Forras: sajat szerkesztés

A 21. abra bemutatja, hogy a konfliktuskezelésre adott valaszok alapjan az mondhato el,
hogy az aranyok csupan minimalis mértékben térnek el a j0 munkaszervezési készség
aranyaitol. Ennél a készségnél is a legtobb jelolés kozel a valaszadok fele (46%) tigy véli,
hogy vezetéik, még hogyha nem is teljes mértékben, de birtokaban vannak ennek a
készségnek. Az el6z6hdz hasonldan a teljes mértékben és a kevésbé jellemzd adatok kozott
szamottevd kiilonbség nem mondhatd el. Viszont mint ahogy a j6 munkaszervezési
készségnél, a valaszadd szintén 2%-a meggydzddése, hogy vezetdjének egyaltalan nem
ismérve a megfeleld konfliktuskezelés. A tobbihez viszonyitva 22% a kilencedik helyen

foglal helyet.

A fontossagi sorrendhez viszonyitva voltaképpen nagy eltérés nem tapasztalhato. A
kérddivet kitoltok Osszesen 73%-a tarja fontosabbnak a konfliktuskezelési készséget,

hasonlé mértékben 68% valasza volt az, hogy vezetdjére jellemzd ez a vezetdi készség. Az
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eltérés itt is abban lathatd, hogy megjelenik a legalsobb kategoria (egyaltalin nem),

melynek ebben az esetben a szdzalékos ardnya 2%.

A kovetkezokben a kritikus gondolkodas vizsgalataval foglalkoztam. Aranyaiban a kritikus
gondolkodas szazalékos megoszlasa kdzel azonos a racionalis dontéshozataléval. Itt is a
legmagasabb széazalékot (41%) az eddigiekhez hasonléan az inkdbb jellemzé kapta. A
kritikus gondolkodasnal is megjelenik 3%-kal a legalsobb kategoria, melyet a 21. abra
mutat. Az eddigiekhez hasonloan ezt a készséget is rangsoroltam, aszerint, hogy a tobbihez
képest hol helyezkedik el a teljes mértékben jellemzd készségek kozott. A kritikus
gondolkodas a 32%-4val holtversenyben a racionalis dontéshozassal, szintén a negyedik

helyre sorolhato.

Osszehasonlitva, hogy ki mennyire tartja fontosnak a kritikus gondolkodas, az allapithato
meg, hogy mig a nagyon fontos kategoridba a valaszadok 24%-a tette, a vezetok 32%-ara
teljes mértékben jellemzd ez a vezetdi készség. Osszességében a kitoltdk 68%-a szerint
fontos ez a készség, még a vezetdk 73%-ara jellemzO. A kritikus gondolkodasnal is az
eléz6 kett6hoz hasonloan, de itt mar 3%-ban jelenik meg az egyaltalan nem jellemz6

kategoria.

A konstruktiv visszajelzésnél a vizsgalt adatok alapjan kicsit megosztobb készségnek
mondhato el. Az abran lathato, hogy kozel azonos aranyok jelennek meg. Ez a 21. abran
lathat6. A valaszadok majdnem fele (48%) az inkabb jellemzd csoportot jelolte be, és a
valaszok 41% a kevésbé jellemzd volt, amellyel ha a kevésbé fontos csoportokat
osszevetjiik, akkor a masodik helyre tehetd, ahol ennek a szdzalékos aranya ilyen magas. A
konfliktuskezeléshez nézve az egyaltalan nem jellemz6 vélaszra szintGigy, 3% érkezett. A
konstruktiv visszajelzés az el6z6ekben ismertetett sorrend szerint a 8%-aval a 14. helyre
keriilt.

A megkérdezettek fontossagot elemtd tdblazattal 6sszevetve az lathatd, hogy a konstruktiv
visszajelzés tekintetében két arany kozott jelentds kiilonbség olvashatdo le. Még a
valaszadok szamara ez a készség 43%-ban nagyon fontosnak lett itélve, ez a készség a
vezetdk csupan 8%-ara jellemz6 teljes mértékben. Az inkdbb fontosnak itélt és a vezetdkre
inkabb jellemzd kategdridban is viszonylag nagyobb eltérés tapasztalhat6. A valaszok
33%-ban érkezett az inkabb fontos csoportra, és ezzel szemben 48% érkezett a vezetOkre

inkabb jellemzd készségre. Még kiilonbségként megemlithetd a kritikus gondolkodashoz
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hasonloan, itt is 3% valasza volt az, hogy a vezetdje, megitélése alapjan, egyaltalan nincs

birtokaban ennek a készségnek.

A kovetkezo elemzésem a masok motivalasa tiikrében zajlott. Ennek eredményét a 21. abra
mutat. Az ardnyokat tekintve kozel azonos az elédzéekben vizsgalt visszajelzéshez. Ennél
az elemzésnél is megosztok voltak a valaszok. Ha Osszesitve nézziik, akkor a valaszadok
53%-a szerint jellemz6 ez a készség a fOnokére, azonban kozel azonos aranyban (47%)
inkdbb nem jellemzd. Az el6z6 készségekhez viszonyitva a legalsobb csoportra itt mar a
valaszok 6%-a érkezett, amely kétszer annyi, mint az eddig vizsgalt legmagasabb értek. A

masok motivalasa a rangsorolas szerint az utolso eldtti helyre kertilt.

Ha a fontossdgot mutatd abraval keriil 6sszevetésre a masok motivaldsa, megfigyelhetd,
hogy az ardnyok kozott kiilonbség fedezhetdé fel. Ha Osszesitve elemezziik akkor
elmondhat6, hogy ami a fontossagot illeti, a valaszok 68%-a a fontosnak vélt csoportba
tartozik, mégpedig 19% nagyon fontosnak, és 49% szerint inkabb fontosabb, még a
vezetOkre jellemzd adatok alapjan ez a megoszlas 53%. Az eltéréseket tekintve fontos

megemliteni, hogy az egyaltalan nem jellemz6 csoportra a valaszok 6%-a érkezett.

A 21. dbran az innovaci6 és a kreativitds csoportot vizsgalva, megallapithatd, hogy a
megkérdezettek szerint vezetdjiikre inkabb jellemz0 ez a készség. A valaszok alapjan
latszik, hogy 20%-ukra teljes mértékben, és 57% ugy véli, hogy a vezetdjére inkabb igaz
ez az allitas. Ha Osszességében nézziik tobb mint 75%-ban jellemzObb ez a készség a
vezetOkre, ellentétben a valaszadok minddssze 21%-a gondolja ugy, hogy inkabb nem,
vagy egyaltalan nincs birtokaban fondkiik ennek a vezetdi készségnek, amelyet ha a
tobbihez képest nézve megallapithatd, hogy a harmadik olyan készség, amely jellemzo a

kitolték vezetdire. Az eldzbekben is vizsgalt rangsor szerint a 20%-kal a tizedik helyen all.

Erdekes megemliteni, hogy a valaszadok csupan 59% szazaléka tartja az innovaciot és a
kreativitast fontosnak, és ezzel az ardnnyal, az egyik legkevésbé fontos készségek kozé
lehet sorolni. Az innovaciot és a kreativitast egyediil a személyiség tipusok ismerete elézte
meg az inkabb nem fontos készségnek vélt vezetdi készségek rangsordban. Ehhez képest a
vezetdk tobb mint haromnegyedére jellemzd, hogy munkdja soran helyet ad mind a

fejlddéshez, eredményességhez, és hatékonysaghoz vezetd innovacionak és kreativitasnak.

A kérdéivemben azt is megkérdeztem, hogy véleményiik szerint a vezetdjiik munkdja
soran mennyire jellemzd ra a felelosségvallalas. Az 21. abran is jol lathato, hogy az egyik

leginkabb jellemzd készségrél van szo6. Mind a 34%-kal miszerint a vezetOkre teljes
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mértékben igaz, mind az 56%-kal, amely szerint inkdbb elmondhat6 a feleldsségvallalas
fonokiikrél. Tehat Osszesitve a kitoltok 90%-danak a vezetdje felelosséget vallal a

dontéseiért. Es ezzel szemben a vezetok 10%-ara jellemzd kevésbé.

Ha az eloz6 abrat is figyelembe vessziik, megallapithatd, hogy a valaszok alapjan a
felelosségvallalast az megkérdezettek 0sszesen 78%-a tartja fontos készségnek, amelybdl
38% nagyon, mig 40% inkabb tartja fontosnak. Azonban ha ezt a két értéket dsszevetjiik,
elmondhat6, hogy a valaszaddk végiil is tobb mint haromnegyede fontosnak tartja, és a

vezetOk legtobbjére jellemzd ez a vezetdi készség.

Vezet6i készségek megoszlasa a vezetékre jellemzoség tekintetébe %
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22. abra Vezetékre jellemzo vezet6i készségek megoszlasa 3.

Forras: sajat szerkesztés

A teljesitményorientaltsagot tekintve fontos megemliteni, hogy a feleldsségvallalassal
egyiitt az egyik legjellemzdébb tulajdonsagnak mondhato. A 22. dbra j61 mutatja, hogy az
el6z6hoz hasonldan alakultak az elemzés soran az aranyok. A valaszok 38%-a érkezett
arra, hogy teljes mértékben, 52% arra, hogy inkdbb jellemzd rijuk a
teljesitményorientaltsig. Osszességében nézve a kutatdsom alapjan elmondhaté, hogy a
megkérdezettek vezetdinek 90%-a teljesitményorientalt, és csupan 10%-uk szdmara nem a
teljesitmény a legfontosabb. Ha az alapjan vizsgaljuk, hogy a vezetdk teljesen

teljesitményorientaltak-e, vagy ha az alapjan nézziik, hogy a vezetdkre jellemzObb- € ez a
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tulajdonsag, vagy ha a tobbi vezetdi készséghez viszonyitjuk, akkor is elmondhato, hogy

az elsd helyen all, tehat ez a legjellemzdbb a valaszadok vezetdire.

A fontossagot tekintve a teljesitményorientaltsig nem sorolhatd a legfontosabbnak tartott
készségek kozé. A valaszaddk tobb mint haromnegyede (79%) szerint fontos készség,
amellyel a fontossagi sorrend kdzepén helyezkedik el, addig a teljesitményorientaltsag a
vezetdk 90%-4ar6l elmondhatd. Osszevetve az lathatd, hogy a kdzepesen fontos

tulajdonsag, a valaszok alapjan a vezetok majdnem mindegyikére jellemzd.

A 22. abran lathatd a kovetkezo készség, amelyet vizsgaltam az az volt, hogy a vezetok
mennyire ismerik a kiilonboz6 személyiség tipusokat, €s hogy ezeket a kiilonbségeket
mennyire veszik figyelembe munkéjuk soran. A vélaszok csupan 4%-a érkezett arra, hogy
teljes mértékben figyelembe veszik, 37% arra, hogy figyelembe veszik, viszont a
valaszadok véleménye szerint a vezetok majdnem fele nem igazan foglalkozik ezzel €s a
legmagasabb aranyban (11%) jelent meg a legalsd kategdria, mely szerint a vezetok
egyaltalan nem foglalkoznak a személyiségek kozotti kiilonbozéségekkel. Osszességében
megfigyelhetd, hogy ez a vezetdi készség az egyik legkevésbé jellemzd a vezetOkre. A
legjellemzébb  készségek listajan a személyiségek ismerete a szintén sereghajté a

mindossze 4%-kal.

Ha a személyiségek ismereténél figyelembe vessziik a fontossagi tényezdt is
megallapithatdé, hogy mind fontossag, mind jellemzdség szerint a legkevésbé fontosnak
tartott és a legkevésbé jellemzd vezetdi készségrol beszélhetiink. Erdekes megfigyelni,
hogy még az elézdekben vizsgalt készségekre az volt a jellemzd, hogy fontosabbnak
tartottak, mint hogy jellemz6 legyen a vezetdkre, még hogyha csak minimalis mértékben

is, de itt pont az ellentétje allapithaté meg.

Az ezutan kovetkezd vizsgalat, masok fejlédésének tdmogatasara iranyult, mely eloszlasat
a 22. dbra mutat. A személyiség tipusok ismeretéhez hasonldan ez a masik olyan készség,
amely nagyobb szazalékban inkabb nem jellemz6 a vezetOkre. Ha 0sszességében nézziik a
valaszok mindossze csak 4% érkezett a teljes mértékben jellemz6 kategoriara és a valaszok
kicsivel tobb, mint egyharmada érkezett az inkabb jellemzdbbre. Ez a két csoport
Osszesitve sem éri el az 50%-ot, igy elmondhatd, hogy ez a készség altaldban nem igazan
jellemzé a megkérdezettek vezetdire. A legalsobb kategoria itt is megjelent 10%-Kal,

amellyel a masodik legmagasabb aranyt érte el, a felelosségvallaldssal és a
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teljesitményorientaltsaggal egyetemben. Viszont a motivalast és a konstruktiv visszajelzést

megelézve a tizenharmadik legjellemz6bb készség lett.

Amennyiben a fontossagot is figyelembe vessziik lathat6, hogy az dsszesen a valaszadok
65%-a tartja fontosnak ezt a tulajdonsagok, ezzel szemben a kitolték tobbségére (58%) kis
mértékben, vagy egyaltalan nem jellemzd, hogy munkéja sordn segitse masok fejlédését.
Ennél a vezetdi készségnél is elmondhatd, mint a készségen nagy részénél, hogy fontosnak

tartjak, de a vezetdkre kevésbé jellemtd a masok fejlédésének tamogatasa.

A kovetkez0 készség, amelyet vizsgaltam az alapjan, hogy mennyire jellemzd a kitoltok
vezetdjére, az a hatékony kommunikaci6 volt, melyet a 22. abra mutat. A valaszok 33%-a
érkezett a teljes mértékben jellemzd valaszra, és 43% érkezett, arra, hogy inkébb jellemzd.
Osszesitve a valaszadok tobb mint haromnegyede (76%) vezetdjére jellemzd, mig dsszesen
a valaszok egynegyede a kevésbé jellemzore. Az eldzdekhez viszonyitva, lathato, hogy a
legalsobb kategoridara mely szerint egyaltalin nem jellemzé a vezetOkre nem érkezett
valasz. Tehat elmondhatd, hogy ez a készség atlagosan jellemzOobb a fonokdokre. Ha az

0sszeshez képest nézziik, ez a készség a harmadik legfontosabbnak vélt.

Ha fontossagot is szamba vessziik, megtigyelhetd, hogy ott az 6sszevont valaszok alapjan
(90%) a harmadik legfontosabb készségnek mondhatd, de mégis csak a vezetok 76%-ara
jellemzé. Ha a jellemzOséget vizsgaljuk, a negyedik olyan készség a hatékony

kommunikacio, mely birtokdban vannak a vezetok.

A 22. é4bra bizonyitja, hogy az utols6 vezetdi készség, amelyet vizsgaltam az az
empatikussag volt. A valaszok minddssze 27%-a érkezett a teljesen jellemzd, ¢és 46% az
inkdbb jellemzo kategoriara, mely alapjan elmondhat6, hogy az elozéekhez nézve, itt is
szintén az inkdbb jellemz6 valaszt valasztottdk. Viszont érdekes, hogy szinte minimalis
aranyba, de ennél a készségnél is megjelent a legalsobb kategoria, mely szerint a vezetdjiik
egyaltalin nem empatikus. Osszességében errdl is elmondhatd, hogy a 73%-kal a
jellemzoébb vezetdi készségrol beszeélhetiink. Ha a tobbihez viszonyitjuk a nyolcadik helyre

kerilt.

A fontossaggal 6sszevetve kozel azonos eredmény sziiletett. A valaszadok 89%-a szerint
fontos készségrdl beszéliink, és az adatok alapjan megallapithatd, hogy a vezetékre 73%-

ban jellemzd is.
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Az vizsgalatom elemzése utdn az mondhaté el, hogy tobbségében a fontosnak tartott
készségekkel rendelkeznek a vezeték. Erdekesség, hogy a legfontosabbnak tartott vezetdi
készség a hatékonysagra torekvés lett, mégis ha Osszesitve nézziik (nagyon fontos és
inkabb fontos) a j0 munkaszervezés keriilt az elsd helyre. Fontos megemliteni, hogy a
legkevésbé fontosnak tartott készség a masok fejlodésének tdmogatasa lett, de ha
Osszesitve értékeljiik (nem fontos és kevésbé fontos), akkor a lista végére a személyiség
tipusok ismerete keriilt. Amit, 1ényeges még megemliteni, hogy ha a felsorolt Osszes

készséget nézziik, megallapithato, hogy a valaszadok fontosnak talaltak ezeket.

Viszont, ha azt elemezzik, hogy mennyire jellemzoek a vezetOkre ezek a készségek,
elmondhatd, hogy megosztobb valaszok érkeztek ezekre. A legnagyobb mértékben
jellemzé készség a teljesitményorientaltsag lett, viszont, ha Osszesitve nézziik (teljes
mértékben és inkabb jellemz0), szintén a teljesitményorientaltsdg lett holt versenyben a
felelosseégvallalassal. Ellenben a legkevésbe jellemzd vezetdi készség a személyiségek
ismerete lett, minimalisan megel6zve a masok fejlédésének tdmogatasat. Ha Osszesitjiik
(egyaltalan nem ¢és kevésbé jellemzd), akkor is az mondhatd el, hogy az el6zdekben

felsorolt két készség keriilt az utols6 helyre.

A munkahelyvaltas lehetéségének megoszliasa %

M igen
B nem

talan

23. abra A munkahelyvaltas lehetdségének megoszlasa

Forrés: sajat szerkesztés

Az 23. abra jol mutatja, hogy az a kérdés, mely szerint amennyiben lenne lehetésége
valtana-e munkat elég megosztd lett, mivel a valaszok kdzel hasonld ardnyban érkeztek.
Mégis, ha csak minimalis eltéréssel is, de a legtobb valasz (38%) arra érkezett, hogy nem
valtana munkat, majd ezt kovette 35%-kal az igen vdalasz, majd 27% vélte ugy, hogy

elgondolkodna a munkahelyvaltason.
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A harmadik hipotézisem az volt, hogy a férfiak hajlamosabbak munkahelyet valtani, mint a

ndk, a kdvetkezo 1. tablazat adja meg a valaszt.

A Chi-négyzet proba ,,p” értéke kisebb, mint 0,05 ezért, van statisztikailag igazolhato
Osszefliggés a két valtozo kozott. Tehat van Osszefliggés a nemek és a munkahelyvaltasi

hajlandosag kozott.

Lathaté (1. tablazat), hogy a férfiak tobb mint fele (50%) valasza volt az, hogy igen
valtana munkahelyet, 21%-uk nem valtana, és negyediik (24%) valasza volt, hogy talan

valtana munkahelyet, ha lenne ré lehetOsége.

Ezzel szemben a ndk valaszai a kdvetkezoképpen alakultak. A ndk tobb mint fele (23%)

nem valtana, kicsivel tobb, mint negyediik (24%) talan, és 18%-uk valtana munkahelyet.

Ha a harom valaszlehetdséget vizsgaljuk elmondhatd, hogy az igen valaszra 55%-0S
tobbséggel érkezett a férfiak valasza, a nemre ndi 53%-o0s tobbséggel érkeztek valaszok,
illetve a talan kategoriat elemezve lathatd, hogy 5%-os kiilonbséggel, de a ndk valaszoltak
tobben. Tehat a hipotézisem, miszerint a férfiak hajlamosabbak munkahelyet valtani, mint

a nok, beigazolddott.

1. tablazat Kereszttabla elemzés: Munkahelyvaltasra valé hajlandésag megoszlasa nemek
szerint

Neme * Valtana-e munkahelyet? Crosstabulation

Valtana-e munkahelyet?

igen nem talan Total
MNeme no Count 18 54 30 102
% within Neme 17.6% 52,9% 29,4% 100,0%
ferfi Count 48 18 21 87
% within Neme 55.2% 20,7% 241% 100,0%
Total Count 66 72 51 189

% within Neme 34,9% 381% 27.0% 100,0%

Forrés: sajat szerkesztés

A kovetkez6 vizsgalatom a kiilonb6zd munkahelyi tényezdkre irdnyult, €s azt szerettem
volna tudni, hogy ezeket a tényezket mennyire fontosak az emberek szamara, és kértem,

hogy rangsoroljak ezeket.

A vizsgalat elemzése alapjan elmondhato, hogy kialakult egy sorrend az altalam megadott

tényezOk kozott.

A j6 munkakapcsolat a munkatarsakkal és a vezetOvel kategoriat a legtobben (42%) a

harmadik helyre soroltdk. A bér és karrierfejlodési lehetdséget a megkérdezettek tobb mint
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fele (58%) az elsd helyre rakta, tehat ezt tartjdk a legfontosabbnak. A lakohelytél vald
tavolsag tekintetében elmondhatd, hogy a legtobb szavazat az 6tddik helyre keriilt, tehat
ezt tartjak a legkevésbé fontosnak. A vezetd készségei/képességei €s a motivacio 25%-kal
szintén az 6tddik helyre keriilt. A megszokott kornyezetet vizsgalva elmondhatjuk, hogy a

legtobben a negyedik helyre raktak (38%).

A vezetdi készségek, képességek és a motivacio lett a legmegosztobb tényezd, mivel az
elsé helyre 21%-ban keriilt, a masodik helyre szintén (21%)-ban és az 6todik helyre
mindossze 4%-kal raktak tobben. A harmadik és a negyedik helyre is 17-17%-ban keriilt.
Tehat nehéz megallapitani, hogy mennyire tartjdk fontosnak, mivel kozel hasonlo

eredmény sziiletett mind az 6t helyen.

A bér, karrierfejlodési lehet6ség és vezetoi készségek fontossaganak
megoszlasa a fiatalabb generaciok tekintetében %

69%

70% 7

60% - H bér, karrierfejlédési
50% |ehet6$ég

40% B vezetli készségek
30% - %  25%4% 25%
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24. abra A bér, karrierfejlodési lehetéség és vezetdi készségek fontossaganak megoszlasa a fiatalabb
generaciok tekintetében

Forrés: sajat szerkesztés

A negyedik ,,a” hipotézisem, az volt, hogy a fiatalabbak szdmara fontosabbak a vezetd
készségek, képességek és a motivacio, mint a bér és a karrierfejlddési lehetdség, melynek
eredményeit a 24. abrardl lehet leolvasni. Ezen hipotézisemet megcéafoltak az eredmények,
mivel a fiatal generacioba tartozo valaszadok 69%-a, a bér, karrierfejlédést tette meg elsé
helyre, még a vezetdi készségeket a kitoltok negyedének volt a legfontosabb. A bér,
helyre jelolték a fiatalok, ezzel szemben a vezet6i készségek/képességek és a motivacid

kategoriat mind az 6t helyre besoroltak. A vezetdi készségek/képességek €s a motivacio a
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fiatalok szdmara is a legmegosztobb tényezd lett, mivel kdzel azonos ardnyban érkeztek

mind az 6t kategoriara a valaszok.

A megszokott munkakornyezet és a vezetoi készségek fontossaganak
megoszlasa az idésebb generaciok tekintetében %
40% 3/7
35%
30%
25% 25% 25% 25%
25% - i ’ 24% ° B munkakoérnyezet
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25. abra A megszokott munkakornyezet és a vezet6i készségek fontossaganak megoszlasa az idésebb
generaciok tekintetében

Forras: sajat szerkesztés

A negyedik ,,b” hipotézisem az volt, hogy az id6sebb generacié szamara fontosabb a
megszokott munkakdrnyezet, mint a vezetdi készségek. A 25. dbra elemzése alapjan
elmondhatd, hogy a hipotézisem szintén cafolasra keriilt, mivel a vezetdi készség/képesség
¢s motivacios kategoéridt a megkérdezettek negyede tartja a legfontosabb tényezdnek,
viszont a megszokott munkakornyezetet az idésebb generacio valaszadoi 13%-a tartja a
legfontosabbnak. Erdemes még megemliteni, hogy a vezetéi készségek/képességek és
motivacid vizsgalatanal a véalaszadok mind az 6t helyre besorolasra keriilt, ellenben a
megszokott munkakdrnyezet, megszokott napi rutinndl a harmadik helyre nem kertilt

besorolasra.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

Véleményem szerint, mivel életiink egy részét a munkahelyiikon toltjiik, fontos, hogy a
vezetok megfeleld készségekkel, képességekkel és kompetencidkkal rendelkezzek, hogy
megfeleléen tudjak irdnyitani, magat a szervezetet €¢s a benne dolgozd embereket is.
Nagyon sok szervezetnél nem veszik figyelembe, hogy mennyire fontos szerepe van a
vezetonek. Az dallitasomat arra alapoztam, hogy a vezetdi késségeket/képességeket
Magyarorszagon csak mostansag kezdik mélyebben elemezni, egyre nagyobb hangsulyt
fektetnek a kivalasztasra, az elvardsok ndnek ¢€s a felvételt megel6zo tesztek eldsegitik a
megfeleld ember kivalasztdsat. Korabbi idOkben jellemzéen a rangidés keriilt a
megiiresedett pozicioba, nem foglalkozva az adott személy ratermettségével. Ennek
alapjan Ggy gondoltam, hogy az iddsebb korosztdly szaméara a megszokott rutin miatt

kevésbé ismertek és fontosak e tényezok.

A kutatdsom is alatdmasztja ezt, mivel a valaszadok fontosnak tartottak a vezetdi
készségeket, ezzel szemben a valaszuk az volt, hogy kevésbé jellemzoek ezek fOndkiikre.
Ugy gondolom, hogy ennek az lehet az oka, hogy a szervezetek nem forditanak ra elég
1d6t, hogy kivalasszak a megfeleld vezetdt, €s arra se forditanak elég idot €s pénzt, hogy a
vezetoket fejlesszék, annak ellenére, hogy egyre tobb erre iranyuld képzés és szakirodalom
tamasztja ald ennek fontossagat. A legtehetségesebb vezetd kivalasztasa nem egyszerl

feladat, de azt fontos lenne latni, hogy a jo vezetd csodédkra képes.

H1: Vizsgaltam, hogy van-e kiilonbség a generaciok kozott a vezetéi fontossag
tekintetében, mivel azt gondoltam, hogy a fiatalabbak fontosabbak a készségek, mint a 44

év felettieknek.
A generaciok kozott nincs szadmottevd kiilonbség a vezetdi készségek fontossagat illetden.

A véllalkozasok miikodésének hatékonysdga érdekében, fontos lenne, hogy a képzésen,
illetve az egyetemen tanultakat a gyakorlatban is alkalmazzak, magasan képzett, intelligens
vezetOket valasszanak, akik tudatosan cselekszenek, fejlesztik magukat, az elsajatitott
tudast munkdjukban kamatoztatjak, igy a fluktuicid6 csokkenthetd, mely anyagi
szempontbol is pozitiv a cégek szamara. Az alkalmazottak egészségét javitana, a stressz
faktor csokkenne, ami mind a hatékonysagot, mind pedig a betegallomanyt, igy pedig a

vallalat anyagi raforditasait csokkentené.
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H2: Elmondhat6, hogy van dsszefliggés a munka jellege és a vezetdi készségek fontossaga
kozott. A kutatdsom bebizonyitotta, hogy a szellemi munkét végzdk szdmara fontosabb a
vezetd és a vezetd tulajdonsagai/készségei, mint a fizikai munkat végzéknek. Ez azzal
magyarazhatd, hogy a szellemi munkat végzdknek altalaban szorosabb kapcsolatban kell
lennilik vezetdikkel. Bar a fizikai dolgozok nem tulajdonitanak neki olyan nagy szerepet, a
vallalat szempontjabol fontos lehet, hogy kozelebbi kapcsolatot épitsen ki a
munkafolyamatok aljan dolgozdokkal, hallgassdk meg észrevételeiket, ugyanis a
hatékonysag novelése, az innovacidos folyamatok integralasa, illetve az ujitasok
hasznosséaga javarészt a fizikai dolgozokon mulik, 6k értenek leginkabb az adott dologhoz,

folyamathoz, a megoldas kulcsa legtobbszor ndluk rejtdzik.

Ugy gondolom manapsag hatalmas problémat jelent, hogy nagyon sok ember nem
elégedett a munkahelyével és amennyiben van rd lehetésége munkahelyet wvalt.
Magyarorszagon nagyon sok szervezetnél nagyon magas a fluktudcid, amely annak
koszonhetd, hogy az emberek vagy nem érzik jol magukat a munkahelyiikon, vagy nincs
meg szamukra az anyagi biztonsdg. A nemek és a munkahelyvaltasra vald hajlandosag

kozotti 0sszefliggés beigazolodott.

H3: A férfiak hajlamosabbak arra, hogy munkahelyet valtsanak, mint a nék, melynek oka,
hogy a ndk a csaladalapitas tényét figyelembe véve, inkabb hajlandoak elviselni, a kevésbé
j6 munkahelyeket, szamukra inkabb az a fontos, hogy biztos legyen a munkahelytik. Ezt az
allitasomat a kutatasom soran kapott valaszok is alatamasztjak, ugyanis a férfiak nagyobb
aranyban jelolték be, hogy ha lenne lehetdségiik, inkabb valtandnak munkat. Szerintem a
jelenség mogott a ndk magabiztossaganak hianya allhat, tarsadalmunkban még mindig
népszeriibbek a férfi dolgozdok/vezetdk, holott sokak ratermettebbek lehetnek az feladatra,
szocialis érzékenységiik miatt. Szerencsés lenne, ha a vallalatok az esetleges csalddalapitas

tényét kizarva a kompetenciak/ratermettség alapjan vélasztananak.

Véleményem szerint fontos az anyagi biztonsdg az életliink soran, de mégis sokkal
fontosabbnak kéne, hogy legyen az, hogy kevesebbet stresszeljenek, és jol érezziik
magunkat a munkahelyiikon, és ezaltal hatékonyan és motivaltan tudjunk dolgozni.

A hipotézisem is erre iranyult, hogy a kiillonb6z6 generaciok kozott van-e prioritasbeli

kiilonbség a munkahelyi tényezOokben.
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H4a: Az volt a feltevésem, hogy a fiatalabbak szamara fontos a munkahelyi kdrnyezet,
ezen beliil a vezetd személye és képességei arra, hogy motivaljak dket, mégis a valaszok
azt bizonyitjadk, hogy szdmukra a legfontosabb tényezé a bér, és a karrierfejlodési
lehetdség. Ennek az lehet az oka, hogy fiatal korban kell megalapozni az életiiket, példaul
megoldani a lakhatasukat, sokuk szamara elengedhetetlen az autévasarlas, ebben a korban
fontos, hogy ,,ELJEN” az ember (nyaralas, kikapcsolodas), és ezek eléréséhez pénzre van
sziikség, és ezért hajlanddak felaldozni akar az egészségiiket/jo kozérzetiiket is. Ez teljes
mértékben érthetd, ugyanakkor ugy gondolom, hogy meg kell taldlnunk az egyensulyt,

hiszen az egészségiik az alapja a boldoguladsunknak, ezért ennek megdrzése a legfontosabb.

Sajat labra allasuk tdmogatasa elengedhetetlen ahhoz, hogy a hazai helyzeten javitsunk, és

az orszadg meg tudja tartani a fiatal munkaerot.

H4b: A hipotézisem masodik fele arra iranyult, hogy az idésebb generacid szamara
fontosabb a megszokott munkakdrnyezet €s a megszokott napi rutin, mint a vezetdi
készségek. Allitasomat a kornyezetemben ¢é16k panaszaira alapoztam, miszerint a nyugdij
korhatar felé haladva jobban ragaszkodnak a megszokott rutinhoz, és nem szivesen
tanulnak 1 dolgokat, az esetleges rossz munkakdriilmények ellenére sem. A vizsgalatom
soran nem meglepd modon, az allitasom beigazolddott. A munkaltatok nem szivesen
vesznek fel idOsebb kollegdkat, pont azért mert nehezebben tudjak az uj dolgokat
megtanulni, ezért kevesebb lehetdségiik van a munkahely valtasra, illetve biztonsagot nyu;t

a jol kitanult munkakoriik.

Fontos lenne, hogy a vallalatok fenntartsak a motivaltsagot és innovacioval, fejlesztéssel,
oktatassal folyamatosan fejlesszék idOsebb kollégaikat, ezzel a vallalat hatékonysagat
folyamatosan javitsak, és nem utolsd sorban ezzel a munkavallalok is tobb lehetéségiik
nyilik a valtasra, ha a munkakornyezet/munkahelyi l€gkor megromlik. Nem fasulnak bele a

monoton munkavégzésbe, ez mind a véllalatra, mind az egyénre pozitiven hat.

Konkrét javaslataim a kovetkezok:

A legfontosabb a vezet6k megfeleld, és folyamatos képzése.

A mai versenygazdasagban, ahol az emberi téke sziilkdsebb, mint a pénziigyi toke, a
vallalkozasok versenyelénye abban rejlik, hogy képesek-e kezelni és elosztani a
tehetségiiket. Sok szervezet vezetOképzd programokat indit a potencidlis alkalmazottak

fejlesztése érdekében, hogy azok vezetdi pozicidkat tdlthessenek be. A véllalatok szdmara
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kulcsfontossag, hogy a vezetdképzd programokat a konkrét iizleti célokat szem eldtt
tartva alakitsdk ki, és az ezek eléréséhez sziikséges készségeket kozvetitsék. Ha a
vallalkozas elkotelezi magat vezetdi fejlesztése mellett, jelentds versenyeldnyre szamithat
azaltal, hogy javitja az eredményt, vonzza, fejleszti és megtartja a tehetségeket, 0sztonzi a
stratégia végrehajtasat, és noveli sikerességét a valtozasban.

Vezetdi készségfejlesztd tréningek: ahol szakértok altal vezetett kurzusokon a legtobb
vezetOi készség fejlesztésében segitséget nyujtanak.. A programok célja, hogy segitsenek a
vezetOknek erds alapot teremteni, 0j technikdkat tanulni és fejleszteni a hatékony
vezetéshez sziikséges készségeket.

Vezetdi coaching/vezetOi tanacsadéas: Ez a folyamat segithet az egyének fejlodésében az
igények széles skaldjan, és még személyes szinten is elonyds lehet szdmukra. A
coachingrol ismert, hogy noveli az dnbizalmat, javitja a munkateljesitményt, és hatékony
kommunikacios készségeket €pit. Egyszerien fogalmazva, a coaching olyan folyamat,
amelynek célja a teljesitmény javitasa, és amely a tdvoli mult vagy jovo helyett az "itt és
most"-ra dsszpontosit. Bar a coachingnak szdmos kiilonb6zé modellje 1étezik, itt nem a
"coachot mint szakért6t", hanem a coachot mint a tanulas eldsegitdjét tekintjiik.

Oriasi kiilonbség van akozott, hogy valakit tanitunk, vagy segitiink neki tanulni. A
coaching soran a coach alapvetden abban segiti az egyént, hogy javitsa sajat teljesitményét:
mas szdval segit neki tanulni.

Vezetdi szemléletvaltds: A munkavallalok elvardsai a munkéval és a vezetéssel szemben
jelentésen valtoznak. A régi szemlélettel rendelkezd vezetdk sokszor nem értik, vagy
félreértik, hogy a munkatarsakat mi mozgatja, és mi motivalja, ami nagy fluktuaciohoz
vezethet, illetve ha nem tud a vezetd olyan koriilményeket teremteni, ahol a munkavallalok
jol érzék magukat, akkor, az kiégéshez is vezethet, ami ronthatja a szervezet

hatékonysagat, eredményességét.
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5. Osszefoglalas

A diplomadolgozatom célja az volt, hogy valaszt kapjak arra, hogy mik a j6 vezetd
ismérvei. Nagyon fontos, hogy a vezet6knek legyen elég munkatapasztalata és megfeleld
tudomanyos hattérrel is rendelkezzen, de ez Onmagaban nem elég. A vezetdnek
rendelkeznie kell alapvetd vezetdi készségekkel, hogy a szervezetet vagy a csapatot a
lehetd legjobban tudja iranyitani.

Els6 1épésként kutatast végeztem a vezetésrdl és a vezetdi készségekrdl. A vezetést mar
évezredek Ota tanulmadnyozzak és elemzik, és arra a kérdésre keresték a valaszt, hogy ki
vezessen és milyen alapon. A vezetéselmélettel nagyon sokan foglalkoztak, am nem terjedt
el egy altalanosan elfogadott definicid, mert mas korokban €s mas irdnyokbdl kozelitették
meg, és az id6 malasaval egyre Osszetettebb fogalom lett. Erdekesnek tartottam, hogy a
mai tanulmanyokban, folydiratokban és konyvekben is, mindig a régen megfogalmazott
definiciokat €s nézeteket veszik alapul.

A vezetéssel kapcsolatos kutatdsok az elmult évtizedekben gyorsan ndvekedtek, ami
egyszerre tikrozi és taplalja a téma irdnti intenziv érdekldédést. Az akadémikusok
erofeszitései a vezetés latomasos, Kkarizmatikus, transzformaciéos ¢és autentikus
megkozelitéseinek népszeriisitésére azt jelentik, hogy ezeket az elképzeléseket jellemzden
modernnek, felvilagosultnak és tudomanyos kutatasokon alapulonak tekintik.

Manapsag felkapott témanak szamit, és egyre tobb cikkben foglalkoznak a ,,j6 fondk vs
rossz fonok” ismérveinek Gsszehasonlitasaval. Sokszor olvasni, hogy ha ,,az alabbi fonok
tipusokkal taldlkozol, menekiilj” és ehhez hasonlé hangzatos cimeket, de vajon tényleg
ennyire egyszerii? Fehér vagy fekete? A vildgon kozel 8 milliard ember ¢él, kiilonb6zo
¢lethelyzetben, kiilonbozd személyiséggel, elvarasokkal, igényekkel. Ennek kovetkeztében
ugy gondolom, hogy ahogy tokéletes tanar sem létezik, ugy a tokéletes fOnok sem.
Mindenki azt a matematika tanart szereti, akinél konnyedén megérti a szamitdsokat,
azonban ahany didk annyiféle gondolkodas. Ugyanez a helyzet a felettesekkel is.

A masodik fejezetben a sajat kutatdsom eredményeit elemeztem, és célom az volt, hogy a
hipotéziseimet igazoljam, vagy cafoljam. Ebben a részben leginkdbb a vezetdi készségek
fontossagat vizsgaltam, eltéréseket és Osszefliggéseket kerestem.

A modern korban egyre tobben foglalkoznak ezzel a témakorrel, hatésaival,
kovetkezményeivel és komoly kritériumokat fogalmaznak meg a véllalatok vezetdi

beosztasaihoz. Mit varnak el a cégek és mit varnak a dolgozok egy fonoktd1? Ezt a kérdést
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vizsgaltam meg részletesebben a dolgozatomban. Az utolsé fejezetben a kutatdsom
eredményeit fogom dsszegezni a felallitott hipotéziseim mentén.

Korabban a kivalasztasi folyamat egyszeriibb volt, a soron kovetkezd, gy nevezett
rangidés vette at a megiiresedett pozicidt, ez volt a bevett szokas, amit mindenki
kimondatlanul is ismert ¢s elfogadott, azonban manapsag sokkal nagyobb hangsulyt
fektetnek a kivalasztas folyamatara és a képzéseken is vezetoket kivannak képezni nem
fonokot. Ezek alapjan allitottam fel elsé hipotézisemet, mely szerint a fiatalabbak szamara
altaldban fontosabbak a vezetd1 készségek, mint az iddsebbek szadmara. Nagy
meglepetésemre a kérddivek alapjan az iddsebb korosztaly is kozel olyan fontosnak tartja a
vezetd személyét, mint a korombeliek.

Logikusnak tlint, hogy a szellemi alkalmazottak fontosabbnak tartjdk a vezetd
tulajdonsagait, mint a fizikai dolgozok, hiszen kozvetlenebb, szorosabb, folytonosabb és
rautaltabb kapcsolat van egy iroddban a felettes és az alkalmazott k6zott a személyes
gyakori kontakt miatt, mint egy gyarban. Ez az allitdisom igazolast nyert a kitolték altal.

A harmadik hipotézisemet szintén alatdmasztotta a kutatdas, miszerint a férfiak
hajlamosabbak a munkahelyvaltdsra, mint a ndk. Erdekes témanak talaltam a nemek
Osszehasonlitdsat ebben a témaban, hiszen a sztereotipia szerint a ndk inkabb a
biztonsagos, megszokott kdrnyezetet preferaljak, mig a férfiak tortetébbek, és bar mindig
vannak kivételek, a valaszok alapjan megalapozott az allitas.

Az utolsé allitasom két részbol tevodik Ossze, a fiatalok esetében a bér és a vezetd
képességeinek fontossagat vetettem 0ssze, mig az idésebb korosztalynal a napi megszokott
rutin és a vezetdi képességek keriiltek litkoztetésre. A hipotézis masodik fele igazolast
nyert, azonban meglepd moédon az ifjabb generacié szamara elsédleges a fizetés. Oszintén
sz6lva, ez az eredmény nagy meglepetést okozott szdmomra, biztosra vettem, hogy a
korombeliek osztjak a nézeteimet.

Osszességében megallapithatd, hogy akar a szervezeteknek, akar az egyéneknek nagyon
fontos, hogy j6 vezetdje legyen, aki birtokaban van azoknak a készségeknek, amellyel, tigy
tud masokra hatni, hogy a legjobbat hozza ki beldliik.

Ahogy Mark Zuckerberg mondta: ,,Akkor lehet igazan el6re haladni, ha az egyszerli
feladatokkal kezdjiik.” Ennek fényében remélem, hogy a képzéseknek, tanulmanyoknak
koszonhetden kis lépésekben haladva atlatjdk az emberek az egész folyamatot, és
fontosabbnak tartjadk a kozérzetiiket, egészségiiket, mint a pénzt, illetve felismerik a
hatékonysagra gyakorolt pozitiv hatdsat a megfeleld vezetdnek alsobb és felsdbb szinteken
IS.
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Ugy gondolom, nagyon fontos és kiaknazatlan kutatdsi terillet a vezeték
készségeinek/képességeinek vizsgalata, elemzése. Ennek felismerése egy jo elore 1épést
jelente egy mentélisan és fizikalisan is egészségesebb joléti tarsadalom felé.

Végezetiil egy Nelson Mandela idézettel zarom a diplomadolgozatomat, amely szamomra
leirja az igazi vezetot.

,»A vezetd olyan, mint a pasztor. Nem veszik észre, hogy a hattérbol 6 iranyit azzal, hogy
egyszerlen hagyja, hogy a fiirgék elore menjenek, a tobbiek pedig kovessék dket.” (Nelson
Mandela)
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MELLEKLET

1. szam( melléklet: Kérdoiv
Kedves Kitolt6!

Szurgyi Hanna vagyok a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem, végzés hallgatéja.
Diplomadolgozatomban a j6 vezetd ismérveinek, a vezetdi készségek fontossagat
vizsgadlom. Ezen munkdmhoz nagy segitséget nyujt, ha a vizsgalatomhoz hozzijarul, a
kérddivem kitdltésével. A kérdbiv kitdltése kb. 5-10 percet igényel. Kérem, egy kitoltéssel
segitse a munkamat. Segitségét elore is koszondom.

Kérdoiv a vezetdi készségek fontossagarol.
1. Eletkora:

23-27
28-43
44-58
59-65

©)
©)
©)
©)

2. Neme:

o no
o férfi

3. Legmagasabb iskolai végzettsége:

kozépfoku

fdiskolai

egyetemi
tudoményos fokozat

OO O O O

4. Milyen tipusu cégnél dolgozik?

allami
versenyszféra
nonprofit szervezet
sajat vallalkozés

o O O O

69


https://forlong.hu/2019/06/mas-vezetoi-szint-mas-kompetencia-keszlet/
https://www.indeed.com/career-advice/resumes-cover-letters/interpersonal-skills

5. Milyen teriileten dolgozik?

o fizikai
o szellemi

6. Melyik teriileten dolgozik?

o értékesités és marketing
o termelés

o pénziigy

o szolgaltatas

o egyeb

7. Mekkora a dolgozodi létszam jelenlegi munkahelyén?

o 1-1016

o 11-50 16
o 51-250 6
o 250+

8. Kérem, jelolje be, hogy mennyire tartja fontosnak az alabbi vezetdi készségeket.

I=egyaltalan nem fontos, 4= nagyon fontos

Uzleti és stratégiai éleslatas

Hatékonysagra torekvés

Informaciokezelési készség (megszerzés, feldolgozas, sziirés,
priorizalas, tovabbitas)

Racionalis dontéshozas

JO munkaszervezés

Konfliktuskezelés

Kritikus gondolkodés

Konstruktiv visszajelzés

Masok motivalasa

Innovacid és kreativitas

Felelosségvallalas

Teljesitményorientaltsdg

Személyiség tipusok ismerete

Masok fejlédésének tdmogatdsa

Hatékony kommunikacid

Empatikussag

9. Kérem, jelolje be, hogy mennyire jellemzbéek fondkére az alabbi vezetdi készségek.

I=egyaltalan nem, 4=teljes mértékben

Uzleti és stratégiai éleslatas

Hatékonyséagra torekvés




Informaciokezelési készség (megszerzés, feldolgozas, sziirés,
priorizalas, tovabbitas)

Racionalis dontéshozas

J6 munkaszervezés

Konfliktuskezelés

Kritikus gondolkodas

Konstruktiv visszajelzés

Masok motivalasa

Innovacid és kreativitas

Felelosségvallalas

Teljesitményorientdltsag

Személyiség tipusok ismerete

Masok fejlodésének tdmogatasa

Hatékony kommunikacid

Empatikussag

10. Amennyiben Onnek lenne lehetdsége, valtana munkahelyet?

o igen
o nem talan

11. Kérem, allitsa fontossagi sorrendbe, hogy melyik munkahelyi tényezdt, mennyire tartja

fontosnak. (1=legfontosabb, 5=legkevésbé fontos)

J6 viszony a munkatarsakkal és a vezetovel

Bér, karrierfejlodési lehetoség

Lakohelytol valo tdvolsag, rugalmas munkaido

Vezet6 tudasa, készségei, motivacid

Megszokott munkakodrnyezet, megszokott napi rutin
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Fiiggelékek

4. szamu melléklet: Eredetiség és szellemi tulajdonkezelési nyilatkozat

NYILATKOZAT

rrrrrr

A hallgat6 neve: Szurgvi Hanna Alexandra

A Hallgat6 Neptun kodja: GZAJB2

A dolgozat cime: Vezetoi készségek fontossaga
A megjelenés éve: 2023

A konzulens tanszék neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegli, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket. melveket mas szerzok munkajabol vettem at, egyértelmiien
megjeloltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag
a zarQvizsgabol kizar és a zardvizsgat csak 1) dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul 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 valtozata feltoltésre keriil a Magyar Agrar-

és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe.

Kelt: Godollo, 2023.05.01.

SRavvopy. Wawm“
Hallgato alairasa
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4. szamu melléklet: Konzultacios nyilatkozat

KONZULTACIOS
NYILATKOZAT

A Szurgyi Hanna Alexandra (név) (hallgaté Neptun azonositoja:GZAIB2) konzulenseként
nyilatkozom arro6l, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok
korrekt kezelésének kdvetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zardvizsgan térténd védésre javaslom / nem javaslom'.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*’

Kelt: Godblls év 2023. 05. 01. /@ Qj\ j& ( Q
LS

Belso konzulens
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5.szamu fliggelék

DIPLOMADOLGOZAT
TARTALMI KIVONATA

Dolgozat cime: Vezetéi készségek fontossaga

A dolgozatot készité hallgaté neve: Szurgyi Hanna Alexandra

Szak, képzési szint és tagozat megnevezése: Vezetés ¢és Szervezés, MSc, levelezd
Tanszék/Intézet (ahol a dolgozat késziilt) megnevezése:

Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszek

Bels6 témavezet6: Dr. habil. Rudnak I1diko

A dolgozat rovid leirasa:

A diplomadolgozatom célja az volt, hogy valaszt kapjak arra, hogy mik a j6 vezetd
ismérvei. Nagyon fontos, hogy a vezetoknek legyen elég munkatapasztalata és megfeleld
tudomanyos hattérrel is rendelkezzenek, de ez Onmagdban nem elég. A vezetOnek
rendelkeznie kell alapvetd vezetdi készségekkel, hogy a szervezetet vagy a csapatot a
lehet6 legjobban tudja iranyitani. A szakirodalmi részében a vezetéssel, a vezet6vel és a
vezetdi készségek bemutatdsaval foglalkoztam, melyekrdl kideriilt, hogy nehéz ezeket
pontosan megfogalmazni, €és nincs egy konkrét, altalanosan elfogadott definiciojuk és az
ujabb szakirodalmakban is a régi fogalmakra hivatkoznak. A kutatdsom sordn a vezetdi
készségek fontossagat vizsgaltam kérddivvel, ahol a generaciok kozotti és a munka jellege
szerinti kiilonbségeket, és dsszefliggéseket kerestem. Konkluzioként az mondhato el, hogy
a generaciok kozott nem volt szamottevo kiilonbség a vezetdi készségek fontossagaban,
tehat az els6 hipotézisem nem igazolhato, €s nem is cafolhatd. A fizikai munkat végzok
szamara kevésbé fontosak a vezetdi készségek, mint a szellemi munkéat végzdknek, tehat ez
a hipotézisem beigazolddott. A kutatdsom alapjan bebizonyosodott, hogy a férfiak
hajlamosabbak munkat valtani. A kiilonb6zé munkahelyi tényezoket nézve elmondhato,
hogy a fiatalabbak szdmara a bér és a karrierfejlédés volt a fontosabb, még az idésebb
korosztaly részére a megszokott munkakodrnyezet volt fontosabb, melyeket a vezetdi
készségek fontossagaval vetettem dssze. Osszességében elmondhato, hogy fontos, hogy a
vezetdk a megfeleld készségek birtokaban legyenek, de még nem forditunk ra elég
figyelmet. Pedig fontos hogy mind a szervezetet, mind az egyéneket ugy tudja iranytani,
hogy a lehetd legtobbet tudja kihozni belslik. Ugy gondolom, nagyon fontos és
kiaknazatlan kutatasi teriilet a vezetdk késségeinek/képességeinek vizsgalata, elemzése.
Ennek felismerése egy jo eldre 1épést jelentene egy mentédlisan és fizikalisan is
egészségesebb joléti tarsadalom felé.
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