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Bevezetés

Témavalasztas indoklasa:

A vezetés, vezetOi attitidok szerepe mindig is felkeltette érdeklédésemet. A témakor
mélyebb megértésére vald torekvésem idével egyre inkabb korvonalazddott. Ennek
hatdsara dontéttem ugy, hogy a zeneipar kontextusaba helyezem ezt az izgalmas és
komplex teriiletet. A valasztasom mogott személyes elkdtelezettség és tapasztalat is all,
hiszen szabadidomet jelentds részben sajat zenei projektem épitésével toltom. Ennek
koszonhetden nem csupan a zenei alkotas folyamatat ismerem meg alaposabban, hanem
a szakmaban tevékenyked6 menedzserekkel, eléadokkal is sikertilt kapcsolatba kertilnom

¢és egytlittmitkodnem.

Dolgozatomban nem csak komplexen a zeneipart, hanem kifejezetten a
fesztivalipart céloztam meg. Ennek oka, hogy kiilonésen a fesztivaliparban lényeges
a téma vizsgalata, hiszen emberi teljesitménytél fiiggé szolgaltatéiparrél beszéliink,
ahol kifejezetten fontosak a megfeleld vezetoi attitidok a sikeresség érdekében.
Megfelelé szinvonali vezetéi és persze dolgozéi teljesitmény latogatéi elégedettséget

hoz, amely biztositja a kivant bevételeket és a tovabbi fejlesztéseket.

A zeneipar kiilonleges dinamikdja, a kreativ folyamatok és a piaci igények egyedi
Osszefonodasa kihivasok elé allitja azokat, akik a szektorban vezetd poziciokat toltenek
be. A vezetdi attitidok, az alkalmazkodoképesség és a hatékony kommunikacid
megkiilonboztetd tényezokke valnak ebben a kompetitiv kdrnyezetben. A zenei projektek
sikerességének kulcsa nem csupdn a kreativ tehetség, hanem a vezetdk képességei és

hozzaallasa is.

Rendkiviil fontos az, hogy a vezeték hatékonyan tudjak kombinalni a DISC modell
elemeit egymassal attitiidjiikben. Ezt fel is térképezem és alatamasztom a

tovabbiakban.

Ezen gondolatokat mélyitve, szdmomra alapvetd volt, hogy a szakdolgozatom soran ne
csupan elméleti sikon vizsgaljam a vezetdi attitidok szerepét, hanem hogy szerezzek
mélységet a zeneipar specifikumainak megértésében is. Ebben a kutatdsban Bankuti

Déniel zeneipari specialistaval vald egyiittmiikodés bizonyult kiemelten hasznosnak.



Tapasztalatai és szakértelme széles spektrumon ativelnek, és kivaloan illeszkednek a

szakdolgozatom célkitlizéseihez.

A mélyinterjuk szintén meghatarozo szerepet jatszanak a kutatasomban, és a Sziget
Fesztival, (Eurdpa legnépszeriibb fesztivaljanak) produkcidos menedzsereivel folytatott
beszélgetéseim révén sikeriilt betekintést nyernem az események szervezodi oldaléra.
Ezaltal komplexebb képet alkothattam a zeneipar kulisszatitkairol, és megérthettem,

hogyan fonddnak Ossze a vezetdi attitlidok €s a sikeresség.

Ezen dolgozatban arra torekszem, hogy egy atfogd és mélyrehato vizsgalattal
hozzajaruljak a zeneipari vezetés és vezet6i attitiidok megértéséhez, kiemelve a

sikerességhez vezeté kulcsfontossagu tényezoket.



1. Irodalmi feldolgozas

Dolgozatomban a DISC modell alapjan vizsgaltam a Sziget Fesztival programszervezés
menedzsmentjét, illetve az érzelmi intelligencia (EQ) meglétét clemeztem. A
kovetkezOkben részletesen bemutatom az emlitett témakkal kapcsolatos eszméket,

nézdpontokat és bemutatom a modell 1ényegét.
Mi az érzelmi intelligencia (EQ)?

wA képesség felismerni és megnevezni sajat érzelmi dllapotunkat; megérteni a

kapcsolatot az érzelmeink, gondolataink és tetteink kozott.” (Daniel Goleman, 1995.)

Az 1920-as években E. L. Thorndike, a Columbia Egyetem tanara, az emberi kapcsolatok

¢és azok mindségének kutatasa kozben vetette fel eldszor a "tarsas intelligencia" fogalmat.

Howard Gardner 1975-ben megjelent "The Shattered Mind" cimli munkajaban
radikalisan 0j megkozelitést dolgozott ki az intelligencia fogalménak értelmezésében és

meghatarozasaban, 1étrehozva ezzel a tobbrétegl intelligencia modelljét.

Gardner szerint az intelligencia tobbféle formaban nyilvanulhat meg, és nem csupan
egyetlen, altaldnosan mérhetd képesség. Ezaltal Gardner bevezette a tobbrétegii
intelligencia modelljét, amely kiilonb6z0 intelligenciateriileteket kiilonboztet meg,
példéaul a verbalis, a matematikai, a vizudlis-szellemi, a zenei stb. intelligenciat. Ennek az
1) megkozelitésnek a Iényege az volt, hogy az egyén sokféle mddon lehet intelligens, €s
ezek a kiilonb6zo intelligenciateriiletek egyiitt hatarozzdk meg valojaban az emberi

intelligenciat. (Howard Gardner, 1975, The Shattered Mind)

Daniel Goleman (amerikai pszichologus és tudomanyos 1jsagird) tovabb gondolta

crer

Gardner intelligenciafelfogasat, illetve atvette Salovey definiciojat

Peter Salovey és John D. Mayer 1990-es tanulmédnyukban definialtdk az érzelmi
intelligenciat. Salovey érzelmi intelligencia definicigja szerint az érzelmi intelligencia
egy egyén képessége arra, hogy felismerje, értelmezze ¢és kezelje az érzelmi
informéciokat, valamint hatékonyan hasznalja azokat az érzelmeket, hogy gondolkodjon
¢s cselekedjen hatékonyan. Ez a definicio a figyelem kozéppontjaba helyezi az érzelmek
felismeréseét, megértését, kezelését és azoknak a célszerli, produktiv modon torténd

felhasznalasat. (Peter Salovey és John D. Mayer, 1990)



Tehat Peter Salovey és Mayer (1990, 189.0) definicidja szerint:

"Az érzelmi intelligencia az érzelmi informdcio észlelésének, kifejezésének,
felhaszndlasanak és irdnyitisanak azon képessége, amely eldsegiti a személy

fejladését” (Peter Salovey és John D. Mayer, 1990)

Daniel Goleman ezen nézeteket tanulmanyozva és osszevetve ot Kiillonbozé érzelmi

készséget hatarozott meg (Daniel Goleman, 1995.):

1. Az egyén képessége sajat érzelmi allapotanak felismerésére és megnevezésére;

valamint az érzelmek, gondolatok és cselekedetek kozotti kapcsolat megértése.

2. Az érzelmi reakciok kezelésének képessége - a kontroll €s az iranyitas gyakorlasa

az érzelmek felett, és az nem kivant érzelmek iranyitasa a kivanatosabb iranyba.

3. Tudatos torekvés a produktiv és sikeres érzelmi allapotok elérésére.

(Onmotivacio képessége.)

4. Képesség mdasok érzelmeinek értelmezésére, érzékeny reakcidra és azok

befolyasolasara.

5. Képesség kielégitd kapcsolatok 1étrehozasara és fenntartasara.

Az érzelmi intelligencia célja tehat, hogy egy vezetd képes legyen alkalmazni ezeket a
készségeket, és motivaltan bevonni munkatarsait a vallalati célok elérésébe. Ezéltal a
vezetd nemcsak az érzelmi intelligencidjat hasznalja fel a hatékony kommunikéciora és
konfliktuskezelésre, hanem képes arra is, hogy megfelelden értékelje és kezelje a
munkatarsak érzelmeit €s sziikségleteit. Ez a készség segit abban, hogy a vezetd jobban
megértse, hogy miként lehet inspiralni €s motivalni a csapatot, hogy egylitt dolgozzanak
a vallalati célok megvalositasaért és egy megfeleld vallalati 1égkort teremtsenek meg.

(Goleman, D., 1998)



Fontos megjegyezni azt is, hogy az EQ a személyiség valtoztathato aspektusa, amelynek
szerepe a menedzsmentben az 1990-es évektdl fokozatosan novekedni kezdett. Ezzel

szemben az 1Q-hoz képest az EQ-t sokkal konnyebben lehet fejleszteni és gyakorolni.
A generaciok cseréje

A generacidk folyamatos cseréje miatt elengedhetetlen, hogy a vallalatok felkésziiljenek

az uj generacid hatékony irdnyitasara és inspiralasara.

Az ijabb generaciok altaldban kevésbé hajlamosak a stresszre, €s nehezebben fogadjak
el a kritikat, igyekeznek tudatosan kizarni a negativ behatasokat. Ugyanakkor
érzékenyebbek ¢és nyitottabbak a pozitiv visszajelzésekre. Szamukra kiemelkedd
fontossaggal bir az elismerd szavak gyakorlasa, valamint az érzés, hogy a vallalat
vezetdsége figyelembe veszi és elismeri Oket. Szamukra a menedzsmentben talalhato
vezetdk inspirald és iranymutatd szerepet toltenek be. Ezért fontos, hogy olyan vezetdket
talaljanak, akik képesek latni és megérteni Oket, valamint inspiralni és tamogatni az

egyéni fejlodésiikben. (Twenge, J. M., & Campbell, S. M. 2008)

Szamukra kiemelten fontos az 6nmegvalositas €s a folyamatos fejlédés vagya is egy erds
bels6 motivaciés tényezd. A Z-generacid tagjai nagy hangsulyt fektetnek a
karrierfejlodésre €s a szakmai elémenetelre. Ennek megfelelden fontos, hogy a vallalatok
tdmogassak és fejlesszék a munkavallaldikat, lehetdségeket biztositva szdmukra a
megfeleld tanulasra, készségek elsajatitdsara és a szakmai fejlédésre. Az 0 generacio

rendkiviil céltudatos, illetve szamos szempontbol megvaltozott az munkahelyi idealjuk.

A Z-generacio tagjai nagyobb hangsulyt fektetnek a munka-maganélet egyensulyara, és
gyakran keresik a rugalmas munkaiddket és a tdvoli munkavégzés lehetdségeit. Ennek
megfeleléen a vallalatoknak fel kell késziilniiik arra, hogy rugalmas munkavégzési
lehetdségeket kinaljanak, €s tamogassak a munkavallaloik személyes életének igényeit.

(David Stillman ¢€s Jonah Stillman, 2017)



Az érzelmi intelligencia hatalma a menedzsmentben

A "Leadership: Enhancing the Lessons of Experience" konyv tanulsagai alapjan
megallapithat6, hogy a vallalati kultiraban minden egyes vezetd szerepe alapvetd
jelentéségli. Amennyiben egy vezetd ugy véli, hogy a beosztottak szolgalata az 6
kizarolagos érdeke, ez negativ hatdst gyakorolhat az alkalmazottakra, elveszithetik
motivaciojukat és teljesitményiiket is. A sikeres vezetok szdmara kritikus fontossagu,
hogy minden szinten bevonjak munkatarsaikat a vezetésbe. Ez magaban foglalhatja a
vallalati célok elérést, uj fejlesztési iranyok meghatarozasat, valamint az alkalmazottak
otleteinek figyelembevételét. A hatékony vezetdk olyan munkakdrnyezetet teremtenek,
ahol az alkalmazottak fontosnak érzik magukat és értékelik a szervezetiikben betoltott
szerepliket. Ennek kovetkeztében az alkalmazottak jobban fejlddnek és magasabb
teljesitményt nyujtanak. (Richard L. Hughes, Robert C. Ginnett és Gordon J. Curphy,
2012)

"A megfeleld ember a megfeleld helyen garantdlja a sikert.” (Henri Fayol)

Ennek megfelelden a sikeres vezetéshez jol dsszevalogatott, egylittmiitkddé munkatarsak

sziikségesek.
A vezetOnek kivaldé emberismeretre van sziiksége, hogy sikeresen Osszeallitsa a csapatot.

Fontos, hogy a vezeté megbecsiilt példakép legyen, és ne keltsen félelmet, mivel a
rossz hangulat magas fluktuaciot és kudarcot eredményezhet. A vallalat sikerességét
tehat a vezetdé tulajdonsagai és személyisége hatarozza meg, ami befolyasolja a

vezetési stilust is.

A félelemkeltés vezetési stilusa karos hatasokkal jarhat a munkahelyi légkorre és a
teljesitményre. Az ilyen vezetdk hajlamosak lehetnek arra, hogy a munkavéllalokra
nehezedd nyomast, fenyegetést és negativ visszajelzéseket alkalmazzanak ahelyett, hogy

tdmogatast, bizalmat és 6sztonzést nyljtananak. (Kovécs, G., & Szabo, A. 2019)



Ennek eredményeként a munkatarsak gyakran szorongassal ¢s stresszel kiizdenek, ami
csokkenti a munkahelyi elégedettséget és elkotelezettséget. A félelemkeltd vezetési stilus
altalaban hatranyosan befolydsolja a munkatarsak teljesitményét, motivacidjat és

munkahelyi kornyezetét. (James M., Kouzes & Barry Z. Posner, Elaine Biech (2017).

Ternovszky Ferenc (2003) szerint az alabbiak befolyasolhatjak egy adott vezeté
kialakult stilusat (Ternovszky Ferenc, 2003):

e Vezetd személyisége

e Vezeto céljai

e Szervezeti céljai

e Csoporttagok személyisége
e Csoporttagok céljai

e Csoport értékrendje

e Szervezeti kultara
Lehetoség van egy kialakult attitiidon valtoztatni?

Megvalosithato, de egy nagyon 0sszetett, hosszu €s nehéz folyamat, amelynek sikere csak

akkor garantalt, ha valoban nyitott a valtozasra az adott vezetd és nem csak latatja.

A sikeresség részben multhat még az életkoron is, ez visszavezetheto arra a tényre, hogy
az emberek személyisége a 20-as éveikben legrugalmasabb és legkonnyebben és
hatékonyabban formalhatd. Az emberek 30-as éveikre a személyiség stabilizalodik, és a
kor elére haladtaval elkezd merevedni és a valtozas egyre nehezebben érhet6 el. (Roberts,

B. W., & DelVecchio, W. F, 2000)



Hogyan lehet valtoztatni?

e Onismeret fejlesztése: A vezetdknek meg kell érteniiik sajat erdsségeiket és
gyengeségeiket, valamint azon tulajdonsagaikat, amelyeken valtoztatni kivannak.
Ez lehetdséget ad arra, hogy tudatosan dolgozzanak az attitidon és a stiluson.

e Folyamatos tanulds és fejlodés: A vezetOknek nyitottnak kell lennitik az 1j
ismeretek ¢és készségek megszerzésére. Tréningek, coaching ¢és tanulési
lehetdségek igénybevétele segithet a valtozasban.

e Kommunikaci6é és visszajelzés: Fontos, hogy a vezetdk nyitottak legyenek a
munkatarsak visszajelzéseire és konstruktiv kritikéjara. Ez segithet az attitiid és

stilus valtozasaban. (Kovacs, G., & Nagy, A. 2020).

Miért fontos a valtozas?
Jobb munkahelyi 1égkdr: A pozitiv vezetési stilus és attitiid eldsegitheti a pozitiv
munkahelyi 1égkor kialakitasat, amely novelheti a munkavallalok elégedettségét és

elkdtelezettségét.

Hatékonyabb vezetés: Az dnismeret €s a fejlodés lehetdvé teszi a vezetdk szamara, hogy
hatékonyabb vezetési modszereket alkalmazzanak, ami javithatja a teljesitményt és

eredményességet. (Smith, J. D., & Johnson, K. L. (2019). Leadership Development)
Miért lehet nehezen valtoztatni?

Hosszu ideig kialakult attitlid és viselkedésmintazat: Az emberi viselkedés hajlamos a
szokasokra ¢€s rutinokra. Ezért egy hossza ideig kialakult viselkedésmintazat

megvaltoztatasa nem mindig konnyti.

Kiils6é tényezok: A valtozas folyamata soran kiilsé tényezdk is befolyasolhatjak, mint
példaul a szervezeti kultira vagy a munkahelyi stressz. Ezek megnehezithetik a valtozast.

(Higgs, M., & Rowland, D. 2005); (Northouse, P. G. 2018)



A vezetési stilusok hatékonyséaga fligg a dolgozok személyiségétdl és preferenciditol.

Az emberi természet és személyiség soksziniisége miatt nem minden vezetdi stilus
egyforméan hatékony minden dolgoz6 szamara. Példaul, vannak olyan emberek, akik
jobban teljesitenek egy baratsagos, tamogat6 1égkorben, ahol a vezetd bizik benniik és
tobb szabadsagot ad nekik, mig méasoknak inkabb a nyomas alatt all6 kornyezet és az
autokrata vezet6i stilus felel meg. Egyes kutatasok kimutattdk, hogy az egyének
személyiségjegyei - példaul az 6nbizalom, az altalanos 6nérvényesités, a kontrollhelyzet
¢s az érzelmi stabilitas - jelentdsen befolyasoljak, hogy milyen vezetdi megkdzelités lehet

hatékony szamukra.

Ezért fontos, hogy a vezetok felismerjék és alkalmazzak a megfelel6 vezetési stilust
a dolgozéik egyedi sziikségleteihez és preferenciaihoz igazodva. (Judge, T. A., &
Bono, J. E., 2001)

Daniel Goleman szerint:

Az érzelmi ¢és mentalis tényezOk kulcsfontossdgiiak a sikeres vezetési stilus
kialakitasaban. Az érzelmi intelligens vezetdi megkdzelités kiemeli a vezetd és a huméan

er6forrasok kozotti kapcsolatok fontossagat.

Daniel Goleman szerint ez a médszer optimalis eszkoz a jo kapcsolatok kiépitéséhez
és fenntartasihoz. A sikeres vezet6k magas szinti érzelmi intelligenciaval
rendelkeznek, ami lehetové teszi szamukra sajat és masok érzelmi és kapcsolati
készségeinek fejlesztését. Ez magaban foglalja az onismeretet, az empatiat és az

érzelmi kontrollt.
A vezetének magas 6nismerettel kell rendelkeznie, tekintve az:

e Erdsségeit

e Gyengeségeit

e Reakcioit stresszhelyzetekben

o Képességét az érzelmi onuralomra

e Kapcsolatteremtd és befolyasold képességeit a munkatarsakkal szemben

Ezek az ismeretek alapvetoek ahhoz, hogy hatékonyan vezessen és inspiraljon

masokat.



Daniel Goleman elismeri az 1Q fontossagat, viszont az érzelmi intelligencia (EQ)

fontosabb a vezetdi siker szempontjabol, mint az intelligencia (IQ). Goleman ugy véli,

hogy minél magasabb egy vezetd pozicidja, anndl nagyobb a sziikség az érzelmi

intelligencia meglétére.

Klein Balazs és Klein Sandor (2012) ugy értelmezi, hogy a kiilonb6z6 idészakokban

mért IQ érték szinte allando, ugyanakkor az EQ folyamatosan alakul, boviil, vagyis

inkabb fejleszthet6, mint az 1Q. (Klein Balazs, Klein Sandor, 2012)

Az ilyen kisugarzast arasztd inspirativ vezetés nem csak erdt ad a beosztottaknak, hanem

segit fenntartani motivaciojukat is munkajuk irant. (Smith, M. N., & Johnson, P. L., 2018)

Goleman érzelmi intelligencia modellje:

Személyes kompetencidk:

-Az észlelés képessége

Szociélis
kompetencidk:

-Erzelmi tudatossag -Empétia kézség
- Helyes Onértékeslés -Fejlesztd kézség
- Onbizalom -Munkakoézpontiisag
Onszabélyozds: - Sok teriileten valé
. alkalmazhat6sag
- Onkontroll - Politikai tudatossdg
- Megbizhatdsig
- Lelkiismeretessség
- Innovicié
Motivicié: Kapcsolatok
irdnyitdsdnak
- Teljesitési drukk képessége:
- Koteleze}tsegv}allalas “Befolyés
- Kezdeményezés X nkisci6
. ommunkiicié
- Optimizmus -Konfliktuskezelés
Vezetés
-Té4rsas kapcsolatok
kiépitése
-A véltozésra vald
képesség
-Az egyiittmiikodésre

valé képesség
-A csoport képességei

1. szamu tablazat:

Az érzelmi intelligencia modellje Goleman szerint:
(Forrds: Erzelmi intelligencia, Hattér Kiadé KFT, 2008, 58-61.pp.)
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Az érzelmileg intelligens vezetési stilusok (Goleman 2008)

A rezonancia akkor jon létre, amikor a vezetd megtalalja sajat vezetési stilusat, amely
segiti 6t a célok elérésében. A legjobb vezetdk képesek hat kiilonbozd stilus koziil
valasztani, ¢és alkalmazkodnak az adott helyzethez, rugalmasan valtogatva kozottiik
sziikség szerint. Az optimalis eredmény érdekében a vezetdknek érdemes kombinalni
ezeket a stilusokat az adott koriilményekhez. Ennek érdekében fontos, hogy mind a hat

stilust megtanuljuk kezelni és alkalmazni. (Daniel Goleman, 2008.)

e A jovoképalkotéo: A vezetd inspirdlja a csapatot egy kozos jovokép
megteremtésére ¢€s elérésére. (Rezonanciat teremt, noveli a teljesitményt, mindig
alkalmazhato.)

e A tréneri: A vezetd segit a munkatirsak fejlddésében ¢és képességeik
kibontakoztatasaban. (Rezonancidt teremt, noveli a teljesitményt, mindig
alkalmazhato.)

e A barati: A vezetd kozvetlen, tamogatd kapcsolatokat apol a csapattal, és
egylittmiik6do 1égkort teremt. (Rezonanciat teremt, noveli a teljesitményt, mindig
alkalmazhato.)

e A demokratikus: A vezet6 bevonja a csapatot a dontéshozatalba és tiszteletben
tartja a véleményliket. (Rezonanciat teremt, noveli a teljesitményt, mindig
alkalmazhatd.)

e A meneteld: A vezetd célorientalt és hatarozott, irdnyitja a csapatot a kitlizott
célok felé. (Csak kiilonleges helyzetekben szabad alkalmazni)

e Az utasité: A vezetd hatarozott és irdnyito stilusban kommunikal, meghatarozva

a feladatokat és elvarasokat. (Csak kiilonleges helyzetekben szabad alkalmazni)

A stilusokat nem csak Goleman, hanem Eric Flamholtz, Yvonne Randle is elemezte.
A szerzok bemutatjak a kiilonb6zo vezetési stilusokat, és megvizsgaljak ezek hatasat
a szervezeti kultirara, hatékonysagra és alkalmazkodoképességre. A konkluzioban
Flamholtz ¢s Randle ramutatnak arra, hogy a sikeres dtmenet a vallalkozasok szamara az
kihivasokat jelent. Az atalakulas folyamata sordn kiilonb6z6é vezetési stilusokat kell
alkalmazni, amelyeket a helyzet és a szervezet aktualis igényei hatdroznak meg. A
hatékony vezetés és a megfeleld kulturdlis atalakulds kulcsfontossagli a vallalkozasok

sikeres novekedéséhez és fenntarthatosagahoz. (Eric Flamholtz, Yvonne Randle, 2007)
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A jovoképalkoto vezetoi stilus:

A jovoképalkoto vezetdi modszer Iényege, hogy a vezetd meghatarozza a célt, majd
felkésziti a csapatot arra, hogy maguk talaljak meg a legmegfeleldbb utat a cél eléréséhez.

Ezaltal 6sztonzi a kreativ gondolkodast és a munkavégzés onallosagat a csapatban.

A jovoképalkoto vezetés a szervezet céljainak, kiildetésének és értékeinek megértésére
Osszpontosit, ezzel pedig ndveli a munkatarsak elkdtelezettségét. Ezen stilusnak
koszonhetden a csapatokat konnyen magukkal ragadja, pozitiv 1égkort teremtve €s hosszi

tavu célokat kitlzve a vallalat szamara.

A jovoképalkotd vezetdnek fontos, hogy nyitott legyen az 01 6tletekre €s visszajelzésekre,
valamint biztositsa az informacié szabad aramlasat. Kiilondsen hatékony ez a vezetési
stilus valsaghelyzetekben, amikor 1) célokat kell meghatarozni. A jovoképalkoto vezetdi

crer

kornyezetben torténd sikeres alkalmazkodasban. (Kotter, J. P. 1996)
A tréneri stilus:

A vezetd gyakran személyes parbeszédeket folytat a csapattagokkal, kozéjiik olvadva,

megbeszélve veliik terveiket, életcéljaikat és karrierjiiket.

Figyelembe veszi és tdmogatja a munkatarsak egyéni fejlodést, amihez elengedhetetlen
az alapos ismeret. Ez a stilus 6szinte 1égkort teremt, amelyben a munkavallalok érzik,

hogy figyelnek rajuk és van lehetdségiik fejlédnitik.

A vezetd, miutan jol megismeri a csapattagokat, megfeleléen osztja el kozottik a
feladatokat. Uj kihivasokkal szembesiilve a dolgozok kreativak és magabiztosak lesznek.
Ha hibakat kovetnek el, azokat atbeszélik és tanulnak bel6liik. (Hersey, P., & Blanchard,
K. H., 1988)
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A barati stilus:

A vezet6 személyes kapcsolatokat €pit ki a csapattagjaival, erdsitve az Gsszetartozas €s a
csapatmunka fontossagat. Figyelembe veszi az alkalmazottak érzelmi sziikségleteit, €s

kevésbé hangsulyozza a teljesitményt.

Ez a stilus Kkulcsfontossagu lehet a cég hirnevének megerdsitésében, kiilonosen
akkor, amikor a munkatarsakat lelkesiteni kell egyhangu feladatok

végrehajtasahoz.

Azonban maga a személyes kapcsolatépités nem mindig elegendd, mivel a vezetonek
figyelembe kell vennie az emberek teljesitményét is. Nem hanyagolhatja el a rossz vagy

gyenge teljesitményt sem. (Smith, J. 2018)
A demokratikus vezetés:

Ha a vezetdnek 0j nézdpontokra van sziiksége, érdemes a munkatarsakat bevonni a
dontéshozatalba és megosztani velilk a tervezett irdnyvonalakat. Ez a megkdzelités
segithet Uj perspektivak felismerésében €s a dontések megalapozasiban. Azonban ehhez
egy olyan vezetdre van sziikség, aki nyitott az 11j 6tletekre és konstruktivan kezeli a kapott

visszajelzéseket, legyen az pozitiv vagy negativ.

Ugyanakkor fontos megérteni, hogy tobbszori megbeszélések lebonyolitasa iddigényes
folyamat lehet, és valsaghelyzetekben akar sulyos kovetkezményekkel is jarhat, ami
befolyasolhatja a dontéshozatal iddzitését. Emellett a demokratikus vezetési stilusnak
megvan a maga kihivasa, hiszen, ha az alkalmazottak nem rendelkeznek elegendd
szakmai tudassal vagy informacioval, nehezebb lehet a hatékony tandcsadas és a helyes
dontések meghozatala. Ezért kiemelten fontos ennek a stilusnak a megfeleld
informacidaramlas és stabil szakmai hattér biztositasa. (Lewin, K., Lippitt, R., & White,
R. K., 1939)
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A menetelo stilus:

A vezetd maximalista hozzaallasa azt jelenti, hogy csak a legmagasabb szinti
teljesitményt fogadja el, mind sajat magatol, mind pedig a kornyezetétol. Példaul egy
vallalat inditdsakor vagy terjeszkedésekor ez kiilonosen fontos. Ehhez olyan belsd
motivacioji munkatarsakra van sziikség, akik tisztdban vannak a feladatukkal és
elkotelezettek a célok elérésében. A vezetonek ki kell tudnia hasznélni a lehetdségeket és
fel kell ismernie azokat, hogy sikeresen kiaknazhassa azokat. Bar ez a stilus ritkan
alkalmazott, azonban hatékony lehet a nagy kihivasokkal jaro helyzetek kezelésében és
az ambiciozus célok elérésében. (Wang, H., Law, K. S., Hackett, R. D., Wang, D., &
Chen, Z. X., 2005)

Az utasito stilus:

Az utasitd vezetési stilus rendkiviil hatalomorientalt és engedelmességet koveteld. A
vezetd szigort ellendrzést alkalmaz, azonban nem magyarédzza el a vallalati célokat vagy
a fejlédési iranyokat a dolgozoknak. Ennek eredményeként kdnnyen disszonancidhoz
vezethet a munkahelyi 1égkorben, és csak krizishelyzetekben, vészhelyzetekben vagy

nehezen kezelhetd munkatarsak esetén alkalmazhato.

Ennek a stilusnak a hatékonysaga a vezetd hatarozottsagatol és az ellendrzd képességétol
fligg, valamint attol, hogy képes-e hatarozott intézkedéseket hozni. Ugyanakkor fontos
az Onszabalyozas, hogy a vezetd képes legyen kordaban tartani indulatait és megdrizni az

egyensulyt a munkahelyi dinamika fenntartasa érdekében. (Bass, B. M., 1990)
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Dolgozéi perspektivabol

Dolgozoi oldalrél harom érzelmi alapigényt kiilonboztetiink meg (Daniel Goleman,
Annie McKee, 2002):

e Elfogadottsag
e FErzékesség

o Alkalmassag

Az elfogadottsag érzése:

Az elfogadottsag érzését a munkahelyen ugy lehetne leirni, mint az a melegség és
biztonsag, amit az ember tapasztal, amikor érzi, hogy elfogadjak és beilleszkedik a
kozosségbe. A kozosségben nincs helye csoportosulasnak vagy kirekesztésnek, mindenki

egyenlden fontosnak érzi magat.

A vezetd feleldssége, hogy mindig elérhetd legyen a munkatdrsak szdmara, és nyitott
legyen az egyiittmiikodésre és konzultaciokra. Fontos, hogy a munkafolyamatok
gordiilékenyen miikodjenek, és hogy a munkatarsak biztonsdgban érezzék magukat a
munkavégzés soran. A vezetének nemcsak hallgatnia kell a munkatérsakat, hanem
aktivan figyelnie és tamogatnia is 6ket. (Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L.,
2002)

A sikerek elismerése is kulcsfontossagu:

Fontos, hogy a vezetd ismerje fel és dicsérje a munkatarsak eredményeit és teljesitményét,

legyen az akar egy 0j diploma megszerzése vagy egy sikeres projekt lezarasa.

A vezetdnek ki kell allnia a dolgozéi mellett és képviselnie kell azok érdekeit, ezaltal
novelve az  védettség érzésiiket a munkahelyi kornyezetben. Ha barmilyen személyes
vita vagy konfliktus meriil fel, a vezetonek elengedhetetleniil fontos képesség, hogy
hatékonyan tudja rendezni azokat, mikdézben senki se érzi magat sértve vagy
elhanyagolva. A vezetdnek kell a kozvetitd és békitd szerepét betdltenie, és segitenie kell
a felek kozotti megértés és egylittmiikodés kialakitasdban. Ez4ltal eldsegiti a harmonikus
munkakapcsolatok fenntartasat és erdsiti a dolgozok bizalmat a vezetés irant. (Grant, A.

M., 2012)
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Az értékesség érzése:

Az értékesség érzését a vezetd elismerésével és pozitiv visszajelzéseivel lehet fokozni,

amelyek segitik a dolgozok biztonsagérzetét és onértékelését.

Fontos, hogy a vezeté megfeleloen megbecsiilje a dolgozokat, legyen az széban vagy
irasban torténé dicséret, mivel ezek hatékonyabbnak bizonyulhatnak, mint a
pénzbeli juttatasok. Ugyanakkor fontos szabaly, hogy soha ne legyen a dicséret
masok megszégyenitésének vagy tréfalkozasnak az ara. (Clifton, J., & Harter, J. K.,
2003)

Az értékesség kifejezésének hatékony modja:

Amikor a vezetd figyelemmel kiséri és értékeli a dolgozdk teljesitményét, majd
visszajelzést ad nekik. Az éves teljesitményértékelés ilyen szempontbdl fontos lehetdség,
ahol a dolgozok teljesitményét, erOsségeit és esetleges gyengeségeit attekintik. Ez az
alkalom lehetdséget ad arra is, hogy 11j célokat tlizzenek ki és fejlesszék a képességeiket

a jovoben. (Cropanzano, R., & Mitchell, M. S., 2005)

A munkakor tényleges teljesitésében harom dimenzi6 szerepelhet (llgen, D. R.,

Fisher, C. D., & Taylor, M. S., 1979):
e Amunkakorh6z kapesolodo tulajdonsagok
e Az eredmények és kimenetelek
e A magatartés €s tevékenységek

A vezetdi visszajelzés, vagyis a dolgozoéi teljesitményértékelés rendkiviil fontos, mivel
ezaltal a dolgozok visszajelzést kapnak a teljesitménytikrdl és arrdl, hogy hogyan felelnek

meg a vallalat jovobeli terveinek és céljainak.

A vezet6 és dolgozo kozotti beszélgetés soran lehetoség nyilik a nézetek formalasara,

hibak Kkijavitasara és uj motivacios stratégiak kivalasztasara sziitkség esetén.
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A munkakorhoz

kapcsolodo A tényleges
tulajdonsagok teljesitmény
terilete

A munkakorhoz

A munkakorhoz

kapcsolodo kapcsolodo
eredmeényck, magatarntasok,
kimenetelek tevékenységek

1. Abra: A teljesitményértékelés lehetséges kritériuma
(Forras: Karoliny Martonné-Farkas Ferenc-Poor Jozsef-Laszlo Gyula: Emberi
ergforras kezikanyv, 259.0.)

Az alkalmassag érzésének fokozasa:

A dolgozdk Onbizalmét és magabiztossagat noveli, ha kihivasok elé allitjak oket,
amelyeket sikeresen megoldanak. A vezetd ezt az érzést erdsitheti meg, biztositva a
megfeleld eszkdzoket, informaciokat €s tanulasi lehetdségeket a feladatok elvégzéséhez.
Fontos az egyszerli vezetdi eszkozok alkalmazédsa, mint példaul a figyelem és a

folyamatos elérhetdség.

A vallalati sikerek megosztasa a dolgozokkal fontos, hogy hangstlyozza, hogy ezek
nélkiilik nem valdsulhattak volna meg. A vezetének szabalyoznia kell a
munkafolyamatokat és a hatdskoroket, mert egy zavaros szervezetben a dolgozdk
elveszettnek érezhetik magukat, nem tudjak, mit varnak el t6liikk. Tulzott szabalyozas
elnyomhatja a kreativitast és a kezdeményezOkészséget, mig az esetleges hibakbol valo

tanulas kulcsfontossagu. (Schein, E. H., 2010)
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A jovedelem emelése fontos motivacios tényezd lehet, de hosszu tavon nagyobb
elismerést nyujthat az erkdlesi megbecsiilés, a munkakor gazdagitasa, valamint a nagyobb

felel0sségi kor és dontési szabadsag.
Ugyanilyen fontos:

A régota a vallalatnal dolgozdok véleményének kikérése és otleteik meghallgatasa. Ez

segitheti a dolgozok elkdtelezettségét és hozzajarulhat a vallalat sikereihez.

A dolgozé elkotelezettségének és lojalitasanak elnyerése (Robbins, S. P., & Judge, T.
A., 2019):

Az elkotelez6dés és hiiség kialakulasahoz szamos tényezo jarulhat hozza.

Egyik alapvetd elem az elégedettség a kozvetlen vezeté irant, valamint a dolgozo

altal elért sikerek megtapasztalasa.

Kulcsfontossagu tényezo, hogy a munka megfeleljen a képességeknek és érdeklodési

kornek.

A vezetdi készségek kritikusak. A vezetdnek atfogd ismerettel kell rendelkeznie a
csapattagokrol, azok erdsségeirdl és gyengeségeirdl. Ez segitheti a feladatok hatékonyabb
elosztasat és a konfliktusok kezelését. Az érzelmi intelligencia €s az egyedi tulajdonsagok

szintén kulcsfontossagtiak ebben a folyamatban.

(A dolgozok azt varjak a vezet6tdl, hogy iranyitsa a céget és tamogassa 6ket a munkaval

kapcsolatos céljaik elérésében, legyen az karrier, anyagi juttatas vagy erkolcsi elismerés.)
Maslow piramis (Abraham H. Maslow, 1943.)

A dolgozdéi elégedettség szoros Osszefiiggésben all a Maslow-féle sziikségleti piramis
helyzetével. Az elégedettség szintje valtoz6 lehet, hiszen néhany ember szdmara
elsddlegesen a pénziigyi juttatdsok fontosak, mdsok szdmara pedig inkdbb az

értékteremtés vagy az elismerés.

A vezetdnek gondoskodnia kell arrol, hogy a dolgozok megfeleld tajékoztatast kapjanak

a munkéjukkal kapcsolatos kérdésekrol.

Fontos, hogy a vezetd ne csak a szakmai tudasat, hanem a vezetdi készségeit is

folyamatosan fejlessze. (Robbins, S. P., Judge, T. A., & Judge, T. A., 2009)
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Az oniranyitott tanulas modelljét Richard Boyatzis (Daniel Goleman - R. Boyatzis -
Annie Mckee (2003) dolgozta Ki.

Az oniranyitott tanulas 6t felismerésbol all:
1. ,,Az én ideal”: Akinek a vezet0 szeretné magat latni, amivé valni szeretne.
2. A redlis énkép: Amilyennek valoban latjuk magunkat.

3. A tanulasi munkaterv: Azon terv, mely tartalmazza, hogy erésségeinket kihasznalva

hogyan fejlodhetiink.

4. Uj ismeretek begyakorlasa: Uj magatartasminték, érzelmek és gondolkoddasmodok

begyakorlasa.

5. A kapcsolatépités: A fejlodéshez sziikséges kapcsolatok kialakitasa, amelyek

biztositjak a folyamatos visszajelzést.
A vezetoi értékesség (Northouse, P. G., 2018):

A vezetdi értékesség kiemelt jelentdséggel bir a munkahelyi dinamikaban. Ehhez
elengedhetetlen, hogy a vezetd megtestesitse és kovetkezetesen képviselje az erds értekek

rendszerét.

Az altala képviselt értékekkel azonosulnak a munkatarsak, ezért a vezetonek példat

kell mutatnia magatartasaval, dontéseivel és gondolkodasmaédjaval.

A vallalati harmonikussag megteremtése érdekében a vezetdnek aktivan tdmogatnia kell

a szakmai kozosségek €s informalis csoportok kialakuldsat.

Ha problémak meriilnek fel, a vezetonek vallalnia kell a felel6sséget, és hatékonyan kell

kezelnie a konfliktusokat, hogy biztositsa a szervezet zavartalan mitkodését.
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Az érzelmi intelligencia fejlesztésének hét lépése (Daniel Goleman, 1995.):

e Erzelmek észlelése és iranyitasa: Azonositsuk az érzelmi allapotokat, amikor

kényelmetlenséget érziink, és amelyek hatdssal vannak teljesitményiinkre.

o Testbeszéd tudatos kezelése: Figyeljiink masok nonverbalis jeleire, és ismerjiik

fel, hogy a testtartas €s a viselkedés hogyan befolyasolja az érzelmi allapotunkat.

o Elozetes megfontolasok: Keriiljik a tilzott érzelmi reakcidkat, és elOszor

gondolkozzunk el cselekedeteink kdvetkezményein, még miel6tt valaszolnank.

e Erzelmek és gondolatok dsszekapcsolasa: Ismerjiik fel az érzelmek fontossagat,
de ne hagyjuk, hogy azok elvakitsanak minket. Késleltessiik az érzelmi valaszt,

hogy megfontoltabban tudjunk donteni.

e Ego-uralom: Tanuljuk meg kontrollalni az ego-t, és legyiink nyitottak a
valtozasra ¢és az 0 informéciok befogadasdra. Felismerve sajat korlatainkat,

hatékonyan tudunk egyiittmitkddni masokkal.

e Stressz csokkentése: Probaljunk meg nyugodtan ¢és raciondlisan reagalni

stresszes helyzetekben, €s tartsuk fenn a baratsdgos munkakdrnyezetet.

o Felelosségvallalas: Ismerjik el, hogy feleldsséggel tartozunk sajat
cselekedeteinkért €s a munkéankért, €s tegyiink tudatos eréfeszitéseket a személyes

¢és szakmai fejlodéstinkért.
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DISC Modell

Az 1920-as években az amerikai pszicholégus, Dr. William Moulton Marston altal
kifejlesztett DISC teszt a viselkedési stilusok egyik legelterjedtebb elemzési eszkoze.
Marston, aki szamos pszichologiai és szociologiai kutatast végzett, és olyan
talalmanyokhoz is hozzajarult, mint a hazugsagvizsgalo gép prototipusa, a DISC
tesztben a dominans, befolyasold, stabil és szabalykoveté személyiségtipusokat
kiilonboztette meg. (Marston, W. M., 1928), (Goldsmith, M., Carter, L., & Institute, D.,
2003)

A DISC teszt célja, hogy azonositsa az egyének viselkedési stilusait, és négy f0
kategoriaba sorolja azokat. Ezek a kategoriak az introvertaltsagtol az extrovertaltsagig,
valamint a feladatorientaltsagtol a kapcsolatorientéltsagig terjednek. A DISC mozaikszo
az angol "Dominance", "Influence", "Steadiness" ¢és "Conscientiousness" szavak

kezdbbetuiibol allt Ossze.

Ez a teszt segit az egyéneknek abban, hogy felismerjék és megértsék viselkedési
stilusukat, és tudatositsak sajat erdsségeiket ¢és gyengeségeiket. Fontos megérteni, hogy
az emberek 4ltalaban nem csupan egyetlen kategoriaba tartoznak, hanem inkabb egyedi
kombinaciokat mutatnak a négy f6 személyiségtipus koziil. Mindenki sajat dominans
viselkedési stilussal rendelkezik, amelyet kiegészithetnek mas jellemzdk, amelyek
lehetnek 6sztondsen vagy tanulason keresztiil kialakultak. (Tett, R. P., & Burnett, M. F.,
2016)
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DISC MODELL
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2. Abra, Sajat szerkesztés,
Jason Hedge The Essential Disc Training Workbook alapjan
Forras: Jason Hedge - The Essential Disc Training Workbook [2012]

A sarga, vagyis a befolyasolo személyiségtipus (Jason Hedge, 2012)

A befolyasold személyiségtipus, mas néven sarga tipus, jellemzden tarsasagi lények, akik
élvezik a beszélgetéseket, és gyakran a figyelem kozéppontjaba keriilnek. Mindig tele
vannak kreativ 6tletekkel és pozitiv lendiilettel, amikor valami ujba vagjanak bele. Fontos
azonban megérteni, hogy ez a "mindenbe belelendiilés" kétféleképpen hatarozhatja meg

az életiket.

Egyrészt ez az energiaforrds lehet a kreativitds szamdra, kiilondsen akkor, ha valaki
sokféle érdeklédési teriilettel rendelkezik. Masrészt azonban ez a folyamatosan Uj
dolgokba vetett lelkesedés gatolhatja a haladast, ha nincs megfeleld rendszeriink a
feladatok kezelésére. Ha nem tudjuk magunkat megfelelden szabalyozni és fenntartani az
onfegyelmet, konnyen elveszhetiink a rengeteg feladat kozott, és csalddottsagot
érezhetiink, mert nem vagyunk képesek semmit végigvinni. (Alessandra, T., & O'Connor,
M., 1996)
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A piros, vagyis a dominans személyiségtipus (Jason Hedge, 2012)

Hatarozottan kifejezi a véleményét, magabiztos és eredményorientalt. Kitartéan dolgozik,
mindaddig, amig a feladat el nincs végezve. Gyorsan hoz dontéseket, meghatarozva
konkrét célokat és elvarasokat, és nehezen tolerdlja, ha mdasok beavatkoznak a
tevékenységébe. Kockazatvallalo és versengd jellemzdik domindlnak. Ennek a hatarozott
hozzaallasnak lehet hajtoereje, ha a piros személyiség megfelelden hasznalja ki az erejét,
¢s kiall a kihivasok elé.

A piros személyiség tipus fél a sebezhetdségtol, és mindig arra térekszik, hogy erdsnek
tinjon. Gyakran elfojtja az érzelmeit, és teljesen racionalis dontéseket hoz. Azonban, ha

tulzottan elzarkozik és nem veszi figyelembe masok oOtleteit és érzéseit, veszélybe

kertilhet a kapcsolat a kornyezetével.

A piros személyiség tipus szereti a vezetd szerepet, €s arra torekszik, hogy mindig 6
legyen az iranyitd. Ennek a hatarozott hozzaallasnak fontos szerepe lehet dontési
helyzetekben vagy vezetdi pozicidkban, de sziiklatokorivé valhat, ha nem hajland6

figyelembe venni masok véleményét és nézépontjat.

Ha a piros személyiség tipus nyitottabba valik és képes elfogadni méasok véleményét,
novekedhet a kreativitasa és jobb dontéseket hozhat. A fejlédés és a valtozas lehetdsége

kulcsfontossagu a piros személyiség szamara. (Gehrman, J. 2015)
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A k€K, vagyis a szabalykoveto személytipus (Jason Hedge, 2012)

A szabalykovetd kék személyiségek rendkiviil alaposak és precizek. Minden részletet
gondosan kidolgoznak, és szigorian ragaszkodnak a hataridokhoz. Azonban néha
tulzottan torekszenek a tokéletességre, és nehezen fogadjak el, ha valami csak
"megfelel6". Ez a thlzott elvaras néha lelassithatja Oket, és akadalyozhatja a

kreativitasukat. Kival6 stratégdk €s analitikus gondolkodastak.

Erdemes nekik lazitani egy kicsit és elfogadni, hogy nem minden tokéletes. A f§ iizenet
szamukra a kovetkez6: Engedjék el a tokéletesség utani vagyukat idonként, és fogadjak

el, hogy néha elég, ha valami jol sikeriil, még ha nem is tokéletes. . (Holliday, S. 2018)
A zold, vagyis Kitarto, stabil személyiségtipus (Jason Hedge, 2012)

761d személyiségként gyakran kiizdenek az iddérzékiikkel és hajlamosak a teenddik
elhalasztasara. Kulcsfontossagii az egyensuly megtaldlasa az idogazdalkodasban és a
hataridok betartasaban. Segithet ebben, ha hatékonyan osztjak be az idejiiket, €s nem

engedik, hogy az elhalasztott teend6k miatt elveszitsék az alkalmakat.

Kiemelked6 a stressztiird képességiik, nyugodtak és hatékonyan egyiittmiikodnek a
csapatban. (Smith, J. 2019)
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2. Sziget Fesztival bemutatasa

Altalanos informaciok a Sziget Fesztivalrol
Cégnév: SZIGET Kulturalis Menedzser Iroda Kft.
Helyszin: Magyarorszag, Budapest, Obudai-sziget
Alapitas éve: 1993.

Alapiték: Miiller Péter Sziami, Gerendai Kéroly
Cégvezeté (CEO): Kadar Tamas

Szervezok: Sziget Produkcids Iroda

Stilus: Multikulturalis zenei rendezvény

Rendezvény idétartama: 6 nap, minden év augusztusaban.

SZiGET

3. Abra, Sziget Fesztival logéja
Forras: Sziget Kulturalis Menedzser Iroda, Budapest [2024]
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Sziget Fesztival bemutatasa

A Sziget Fesztival, vagy roviden Sziget, Eurdpa egyik legnagyobb konnylizenei és
kulturalis rendezvénye, melyet minden évben augusztusban rendeznek meg Budapesten
6 napon ativelve, az Obudai-szigeten 1993 6ta. A fesztival eredetileg egy egyetemi didkok
altal szervezett kis rendezvényként indult, de az évek sordn ndvekedett, és mara az egyik

legnagyobb zenei fesztivalla valt Eurdpaban.

A Sziget Fesztival egyik legfontosabb vonzereje a sokféle zenei mufajt felvonultatd
programja. A fesztival minden évben nemzetkozi €s hazai eléadokat egyarant felkér, hogy
szorakoztassak a kozonséget, viszont az eldadok kivalasztasa, illetve megnyerése és
késébb a fellépés megvalositdsa Osszetett folyamatok és stratégiai dontések sora,
melyekhez kiemelkedd vezetdi attitlidok sziikségesek. A programok kdzott megtaldlhatok
a nagy nevek koncertjei, DJ-k fellépései, szinhazi eléadasok, valamint kiilonb6zo

mivészeti €s kulturalis események.

A Sziget Fesztival programjat a produkcios csoport szervezi minden évben, amely egy
rendkiviil 6sszetett folyamat. A produkciés csoportban 5 6 (+ a fészervezd) a dolgozoi

1étszdm, Ok felelnek a program kialakitasaért és megvaldsuldsaért.
e Kadar Tamas (Cégvezetd, foszervezo)
1. Kardos Jozsef (Programigazgatd)
2. Csiszar Virag (Nemzetkdzi booking menedzser)
3. Lancz Alexandra (Vezet0 programmenedzser)
4. Alblas Raoul (Programmenedzser)

5. Karko Erika (Programmenedzser)
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Programszervezés folyamata:

A program kialakitasanak kezdete legalabb masfél évvel a targyiddszaki esemény

lebonyolitasa eldtt veszi kezdetét.

A szervezOk adatvezérelt gondolkodasmod szerint jatnak el és eldszor a ,,Kivansag gép”

altal begytijtott adatok alapjan kezdik el a minta, potencialis el6adoi listat kialakitani.

(A ,Kivansag Gép” egy olyan beépitett rendszer a Sziget Fesztival feliiletén, ahova a

résztvevok bekiildhetik annak az eléadonak a nevét, akit latni szeretnének a fesztivalon.)

A Sziget Fesztival szervezOi el0szor egy listat allitanak 0ssze azokrdl az eldadokrol,
akikre a legnagyobb igény mutatkozik. Ezt kdvetden részletes elemzést végeznek annak
érdekében, hogy felmérjék az egyes eléadok népszerliségét, piaci trendjeit, jegyeladasi
statisztikait, valamint hogyan és mennyire képes a kdozonséggel kapcsolatot teremteni.
Emellett kiils6s szervezoktol is véleményt kérnek, akik mar korabban dolgoztak az adott

eldadokkal, és rendelkeznek tapasztalatokkal a veliik vald egyiittmiikddésrol.

Ennek tiikrében kialakitanak egy potencidlis fellépdi jeldlt listat, és kezdetét veszik a

felkereséseknek.
Az informaciok begyiijtése:

Az eldadok menedzsmentje jellemzdéen egy ligynokségekkel miitkodnek egyiitt, akik
Osszegzik a megkereséseket. Ezaltal a felkeresések elsd fazisdban a Sziget Fesztival
szervezO01 nem kozvetleniil a menedzsmenttel Iépnek kapcsolatba, hanem az

tigynokséggel.

Az elsddleges célja a levelezgetéseknek az informéciok beszerzése az adott eléadod
elérhetdségével, elkotelezettségeivel és terveivel kapcsolatban, kiilonds tekintettel arra,
hogy az adott id0szakban rendelkezésre all-e, tervez-e fesztivalturnét vagy mas
koncerteket a kornyéken, valamint hogy albumkiadast vagy mas 10j kiadvanyokat tervez-
e. Ezek a kérdések segitenek a szervezdi csapatnak tisztdbb képet kapni arrdl, hogy mely
eléadok lehetségesek a fesztival szamara, és melyek felelnek meg leginkdbb az esemény

igényeinek és céljainak.
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Minta programterv kialakitasa és ajanlatok kikiildése:

A potencialis eldadokat Osszegylijtve a Sziget Fesztival 0Osszeallit egy minta
programtervet, figyelembe véve az eldadok elérhetOségét, valamint stilusuk &és

népszeriségiik alapjan.

A szervezok rangsoroljak az eldadokat a hallgatottsaguk €s miifajuk alapjan, majd ezek
alapjan kiilonbozé szinpadokhoz ¢s iddintervallumokhoz rendelik Oket. Ennek
eredményeként meghatarozzadk, hogy az adott eldadd hol fog szerepelni a fesztival

plakatjan, és milyen idépontban.

Emellett meghatarozzak a fellépési dijat is az egyes eldadok szamara, figyelembe véve a
fesztival koltségvetését és az eldadok piaci értékét. Ezt a modszertant alkalmazzak annak
érdekében, hogy optimalizdljdk a fesztivdl programstruktirdjat és kiemeljék a

legmegfeleldbb eléadokat a kozonség szdmara.
Az el6adodi menedzsment dontése:

Miutan a szervezOk elkiildték ajanlatukat az ligyndkségnek, az ligynokség tovabbitja ezt
az adott eléadd menedzsmentje felé, akik mérlegelnek az adott fellépés elvallalasat
illetden. Ilyenkor szempont szokott lenni a fellépési dij mellett, hogy az adott el6ad6 hol
szerepel a plakaton, kik 1épnek fel eldtte — utdna — kdzben, milyen az adott fesztival

imazsa és mennyire befolyasos.
El6ado menedzsment — Szervezdi egyiittmiikodés kezdete

Miutdn a menedzsment dontott a fellépésrdl, kozvetlenné valik a kommunikacié a
fesztival szervezok és az eldadd menedzsmentje kozott. Egyeztetik a szerzddés feltételeit,
catering szolgaltatast, a produkcios rider listat, amely magéaba foglalja a fellépéshez

sziikséges kellékeket, vizudlokat, hangositasokat stb...
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3. Anyag és Modszertan

A szakdolgozatban végzett kutatds alapvetden két f6 modszerre timaszkodott:

Primer kutatasra és mélyinterjukra. Az anyaggyljtés soran a kutatas két fO részteriilete
volt a fokuszban: a DISC analizis és az érzelmi intelligencia (EQ) felmérése, 360 fokos

felméréssel.

A Sziget Fesztival nyilvantartasa alapjan, a fesztival sikerességét a céges nyilvantartas

adataibol nyertem ki.
Primer kutatas:

A primer kutatas az elsddleges adatok gytijtését foglalta magaban a kutatas céljainak
tdmogatasara. Ennek sordn kiilonb6z6 modszereket alkalmaztam, beleértve a
mélyinterjukat, kérdéiveket és megfigyeléseket. A primer kutatas lehetdséget biztositott
arra, hogy kozvetleniil és els6 kézbdl tanulmanyozzam a vizsgalt témakat és a résztvevok

véleményeit.
Mélyinterjik:

A mélyinterjuk a kutatds alapvetd modszertanat képezték, amely soran részletes és
strukturalt beszélgetéseket folytattam a résztvevokkel. Ezek a beszélgetések lehetdvé
tették, hogy mélyebben megérthessem a résztvevok érzéseit, gondolatait és tapasztalatait
a vizsgalt témakrol. A mélyinterjuk sordn szamos kérdést vetettem fel a résztvevoknek,
amelyek lehetdvé tették szamomra, hogy kiilonb6z6 szempontokbol vizsgaljam a kutatasi

témat és Osszehasonlitsam az egyes résztvevok valaszait.
DISC analizis:

A kutatas soran alkalmazott egyik f6 modszer a DISC analizis volt, amely egy viselkedési
stilusokat elemzd eszkéz. Ennek segitségével azonosithatok voltak a résztvevok
viselkedési preferenciai, ¢és megérthetové valt, hogyan befolydsolja ezeket a

preferencidkat a munkahelyi teljesitmény, a csapatmunka és a vezetési képességek.
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Erzelmi intelligencia (EQ) felmérés:

A masik f6 modszer az érzelmi intelligencia (EQ) felmérés volt, amely lehetové tette a
résztvevok érzelmi kompetenciainak és képességeinek mérését. Ez a felmérés segitett
azonositani, hogyan kezelik és reagidlnak az érzelmekre a munkahelyi kdrnyezetben,
valamint hogyan befolyasolja ez az érzelmi intelligencia a munkavégzést, a kapcsolatokat
¢s a vezetési képességeket. A felmérés 360 fokos megkdzelitést alkalmazott, amely
lehetové tette a résztvevoknek, hogy onmagukrdl, valamint kollégaik és feletteseik
észrevételeirdl is visszajelzést kapjanak az érzelmi intelligencidjukkal kapcsolatban.
Ezaltal a felmérés teljes képet adott az egyének érzelmi erdsségeirdl és fejlesztendd

tertileteir6l a munkahelyi kontextusban.

A 360 fokos visszajelzés az értékelés egy hatékony mddszere, mely fontos eszkoze a
vezetdfejlesztésnek. Ennek soran a kivalasztott vezetét minden "iranybdl" (360
fokban) értékelik: az onértékelést kovetden nemcsak a vezetdje, hanem a vele azonos
szinten 1évo kollégak és a csapataban dolgozok is véleményeznek. A kiértékelés a
kiillonb6z6 visszajelzések dsszesitése alapjan torténik. A kérdésekre anonim modon
lehetett valaszokat adni, igy a munkatarsak 6szintén mondhattak véleményt a vezetd

tevékenységéral és hozzaallasarol.

Az els6é 36 kérdés esetében a résztvevok 6+1 lehetdség koziil valaszthattak (skalazos),
ahol az utols6 vélaszlehetdség a ,,nem tudom”. Ezt akkor kellett megjel6lni, ha az értékeld
nem tudta megfigyelni a viselkedést, és ezért nem tudott érdemben valaszolni. Az utolso6
3 kérdés szabadszoveges VOlt, itt javaslatokat és meglatasokat lehetett megfogalmazni a

vezetd mitkodésével kapcsolatban.

Ezen modszerek kombinalasa lehetové tette a széleskoru és alapos vizsgalatot a
kutatasi témaban, és segitett megérteni a résztvevok viselkedését, érzéseit és

gondolkodasmodjat a munkahelyi kornyezetben.
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Mélyinterju vazlata

1.

Hogyan kezdted el a szakmai palyafutasodat a rendezvényszervezés teriiletén,
¢s mi volt az, ami motivalt téged a szakma irant?

Hogyan néz ki a programszervezés részletes folyamata?

Milyen gyakorlati 1épéseket teszel a mentalis egészséged fenntartasa
érdekében a stresszes iparagban dolgozva, kiilondsen a fesztival idején?

Mi az, ami boldogga tesz a programszervezes soran, €s hogyan éled meg a
sikerélményeket?

Milyen tényezék motivalnak téged a mindennapi munkadban, és hogyan
tudod fenntartani a motivaciddat hosszu tavon?

Hogyan valasztod szét a munkat és a maganéletet a fesztival ideje alatt, és mi
a legfontosabb az egyensuly megdrzése szempontjabol?

Milyen feladatokat 14t el a fesztival ideje alatt a szakmai szerepkorodben, és
miben latod a legnagyobb kihivast ezekben a feladatokban?

Melyek azok az elemek vagy pillanatok a Sziget Fesztivalon, amelyeket a

legjobban élvezel, és mi az, ami a legnagyobb nehézséget okozza a szamodra?

360 fokos felmérés kérdés vazlata (roviditett)

Nem fél olyan helyzetekben sem donteni, amikor nem 4all rendelkezésre
elegendd informacio.

A csapaton beliili és tarsosztalyokkal valé konfliktusokat felismeri ¢€s
hatékonyan kezeli.

Sulyozza a problémakat, felismeri, hogy mely probléma megoldasa
halaszthatatlan és mely probléma nem okoz jelenleg gondot a mindennapi
miikodésben.

Lattatja €s elismeri a csapat €s az egyén szerepét a szervezeti célok elérésében.
Torekszik teriilete hatékonysaganak novelésére és a mitkodés racionalizalasat
célzo oOtleteket hoz, befogad és megvalosit.

Nyitott tanulni 0j, kihivast jelentd helyzetekben.

Képes konstruktivan visszajelezni a kollégainak.

Egyértelmiivé teszi a csapatnormakat, a tagokat ezek betartdsa érdekében

feleldsségben tartja és maga is azok mentén miikodik.
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A 6+1 lehetdség a kovetkezo:

1- Egyaltalan nem értek egyet ----- Az éllitas egyaltalan nem jellemzd a vezetd
miikddésre

2 - Nagyrészt nem értek egyet ----- Az éllitas rendszerint nem jellemzd a vezetd
miikddésre

3 - Kis mértékben értek egyet ----- Az éllitas inkébb nem jellemzd a vezetd
miikddésre

4 - Részben egyetértek ----- Az allitas inkéabb jellemzd a vezetd mitkodésre

5 - Nagyrészt egyetértek ----- Az éllitas tobbnyire jellemzo6 a vezetdé mikodésre
6 - Teljes mértékben egyetértek ----- Az allitas minden esetben igaz a vezeto
miikodésre

N - Nem tudom ----- Nincs elegendd informéciom a kérdés megvalaszolasara.

DISC Modell kérdés vazlata:

A kitoltoknek 4 vélaszlehetdség koziil kellett valasztaniuk, annak fliggvényében, hogy

melyik elem a legjellemzdbb ra.

e Gondoskodo odafigyelé
e Allandé, odafigyeld

e Befolyasolo

e Jo stratéga, nyomulo

e Szeretetreméltd, gyors

e Megbizhato, visszafogott
e Eroteljes, célorientalt

e Rendszeres, logikus

e Nyugodt, kiegyensulyozott
e Elhatarozott, dominans

e Vidam, tarsasagkedvel6

o Pontos, részletekbe meno

e Onbizalommal teli, dinamikus
e Rendszeres, tomor

e (Csaladias, kiegyensulyozott

o Pontos, részletekbe meno

A felsoroltak mentén egy komplex képhet kaphatunk arré6l, hogyan érdemes a DISC

modell elemeit kombindlnunk a sikeresség érdekében.
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4. Eredmények, konkluzio

Egy fesztival sikeressége kétségteleniil visszavezetheto a vezetoi attitiidokre. A Sziget
Fesztival folyamatos novekedése, fejlédése és népszeriiségének dominancidja az
alabbi kimutatasbol tokéletesen latszik:

Latogatoszam
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4. abra: Sziget Fesztival latogatészamanak novekedése (1993 — 2016)

Forras: Forras: Sziget Fesztival Kulturalis Menedzser Iroda, MTVA Sajatarchivum

A COVID elétti idészakot vizsgalva, a fesztival folyamatos novekedése lathato. A Sziget
Fesztival latogatottsaga 2016-ban csaknem elérte az 500 000 — es szintet is.

A Sziget Fesztival latogatdinak évenkénti folyamatos novekedése lenyiigdzo és jelentds
mérfoldkovet jelent a fesztival torténetében. Az abran jol lathatd, hogy az évek soran
folyamatosan emelkedett a fesztivalra érkezok szdma. Az adatok azt mutatjak, hogy 2010

¢és 2016 kozott folyamatosan nétt a latogatok szama, és 2016-ban elérte az 500 000 fot.

Ez az eredmény szamos tényezének koszonhetd. Elsdsorban a Sziget Fesztival
hirnevének ¢és népszeriiségének folyamatos ndvekedése jatszott szerepet ebben a
dinamikus ndvekedésben, amely megteremtésében az elhivatott humdneréforrashoz
jatszott szerepet. A fesztival minden évben kiemelkedd zenei €s kulturalis programokat
kinal, amelyek vonzzak a latogatokat Magyarorszagrol és a vilag minden tajarol. Emellett

a fesztival szervezodi folyamatosan fejlesztik és bovitik az eseményt, 0j attrakciokat és
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programokat kinalva annak érdekében, hogy vonzé maradjon az j és visszatérd latogatok

szamara egyarant.

Az 500 000 f6s mérfoldko elérése 2016-ban kiilondsen figyelemre méltod eredmény, mivel
ez jelzi a fesztival jelent0ségét €s vonzerejét a nagy tomegek szdmara. Ez a novekedési
trend tovabbra is biztaté jovot vetit elére a Sziget Fesztival szamdra, és tovabbi
lehetdségeket kinal a rendezvény fejlesztésére €s bovitésére annak érdekében, hogy még
tobb embert vonzzon az elkdvetkezd években. A fesztival novekedése nemcsak kulturélis
¢s szorakoztatd ¢lményeket kinal, hanem gazdasagi eldnydket is hoz a rendezvény
helyszinének és Magyarorszdgnak egészének, példaul az idegenforgalom novekedés
révén. Ezért a Sziget Fesztival folyamatos sikere nemcsak a rendezvény szamara fontos,

hanem az egész régi6 szamadra is jelentds pozitiv hatast gyakorol.
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A Sziget fesztival latogatottsaga (1993-2023)

a latogatok széma, ezer f6
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5. abra: A Sziget Fesztival latogatoszamanak valtozasa a COVID utan

Forrés: Sziget Fesztival Kulturalis Menedzser Iroda, MTV A Sajatarchivum, MTI

A Sziget Fesztival latogatoinak szamaira vonatkozo adatok altal mutatott trendek és
valtozasok fontos informacidkat szolgaltatnak a rendezvény éves teljesitményének

értékeléséhez.

A diagram jelzi, hogy az el6z6 évhez képest 30 000-el kevesebb ember latogatott el a
fesztivalra, azonban osszességében 420 000 latogatoval az idei év (2023) még mindig

sikeresnek tekintheto.

A fesztival f6szervezdjét, Kadar Tamast kérdeztem egy mélyinterju keretein beliil, hogy

vajon mi lehet ennek a jelenségnek az oka?
A fészervezd, Kadar Tamas, a kovetkezokép fogalmazott:

,Ennek a csokkenésnek tobb oka is lehet, beleértve a Covid-19 jarvany okozta kétéves
kihagyast, amely hatalmas igényt generalt a fesztivalok irant.” (Kadar Tamas, CEO,

Sziget Fesztival, 2023.)
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Kédar Tamas tovabba kiemelte a fesztival sokszinliségét, és azt tervezi, hogy
tovabbfejleszti az dsszmiivészeti programokat és helyszineket, hogy még izgalmasabba
tegye a rendezvényt a jovOben. A Kifejezte, hogy a vendégélmény javitasara iranyulo
erofeszitéseik sikeresek voltak, és biiszkék arra, hogy a 2022 és 2023-as Sziget ¢lménye

izgalmas volt és felejthetetlen maradt a résztvevok szamara.

A szervezOk tovabba arrol szdmoltak be, hogy azt észlelték, hogy az emberek tomegesen
indultak fesztivalokra, amint Gjra lehetdségiik nyilt ra, és még olyanok is részt vettek a
2022-es Szigeten, akik évekkel kordbban megvasaroltak a jegyiiket. Ezek a tényezok

megmagyarazhatjak, hogy a latogatok szama idén nem érte el a korabbi évek szamait.

Azonban az adatok tovabbra is azt mutatjak, hogy a Sziget Fesztival sikeressége
toretlen és fontos esemény maradt a konnyiizenei és kulturalis életben. Tovabbra is
jelentds érdeklodést vonz. A fOszervezd altal emlitett vildgsztarok, mint példaul a
Florence + The Machine, David Guetta, Mumford & Sons és Macklemore, tovabbra is

vonzova tették a fesztivalt a latogatok szamara.

A jovo évi rendezvény tervezése soran (2024) a szervezok azt tervezik, hogy elétérbe
helyezik a hosszii bérletek értékesitését a napijegyekkel szemben, és
kedvezményeket kinalnak a diakoknak és a fiatalabb korosztalynak. Ezek az
intézkedések a fesztival latogatéinak strukturajat és viselkedését probaljak

formalni, hogy noveljék a hosszu tavu részvételt és az éves latogatoszam stabilitasat.

Végso soron a 2022 és 2023-as Sziget Fesztival értékelése azt mutatja, hogy bar voltak
némi csokkenések a latogatok szaméban, a rendezvény tovabbra is sikeresen megdrizte

hirnevét és vonzerejét a zene- és kulturalis fesztivalok kozott.

A szervezok elkotelezettsége az élmény folyamatos javitasaban és a rendezvény

innovativ fejlesztéseiben igéretes jovot vetit elore a Sziget Fesztival szamara.
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A Sziget Fesztival programosztalya altal kitoltott DISC teszt eredménye a kdvetkezo lett:

10
8
6
4
2
0 . . - -
Kardos Jézsef Lancz Alexandra Csiszdr Virag Alblas Raoul Karké Erika
; < Vezetd Nemzetkozi
Programigazgato programmenedzser bookingmenedzser Programmenedzser Programmenedzser

6. abra: DISC teszt eredménye

Forras: Sajat felmérés alapjan készitett kimutatas

A tesztet 5 10 (a programosztaly kulcsemberei) toltotte ki, akik menedzseri / vezetdi

poziciot toltenek be.

Kardos Jézsef — Programigazgato

Lancz Alexandra — Vezet6 programmenedzser
Csiszar Virag — Nemzetko6zi bookingmenedzser
Alblas Raoul — Programmenedzser

Karko Erika — Programmenedzser

Az eredménybdl jol latszik, hogy a DISC modell minden eleme megtaldlhaté a
szervezOkben, igy modell minden személyiségtipusanak értékes készségeivel
rendelkeznek, mint eszk6z. A kovetkezd 1épés a kiértékelés soran az volt, hogy
megvizsgaljam, milyen mindségben képesek a szervezOk kombindlni a készségeiket

egyes szituaciokban.

Tovabbi fontos szempont volt, hogy megvizsgaljam azt is, hogy milyen hatranyai vannak

egyes személyiségtipusoknak €s hogyan lehet hatékonyan kezelni.

A kimutatas mélyebb vizsgalata érdekében mélyinterjut készitettem Csiszar Viraggal, aki
a nemzetkozi eldadok szervezéséért felel a Sziget Fesztivalon. Emellett a csapatot is
bevontam, €s a besz¢élgetés soran tobb gyakorlati példat is emlitettek, ami szdmos attitlidot

alatamaszt.
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Példak:

A szervezok tobbszor is kiemelték az interjuk sordn a gyors és mindségi dontések
szerepét, hiszen nem csak a COVID id6szak alatt volt sziikséges gyors dontésre és
alkalmazkodasra, hanem a fesztival teljes ideje alatt a szervezdk minden eshetdségre fel

kell késziilnie

Kitlind példaként hoztak fel Justin Bieber esetét, par honappal a Szigetes fellépése elott
stlyosan lebetegedett és lebénult a félarca, ezzel lehetetlenné téve a kozelgo fellépéséinek
teljesitését. A menedzsmentje lemondta a kozelgd koncerteket, amibe majdnem a Sziget
is belekeriilt, viszont a szervezOk proaktivan alltak a helyzethez és amellett, hogy
folyamatosan tartottdk a kapcsolatot az énekes menedzsmentjével az allapotat illeten, a
program struktirajat is atdolgoztak. A szervezok egy B opcidval is szamoltak, arra az
esetre, ha az eléadd végiil nem tud fellépni a fesztivalon, illetve atszervezték mas
szinpadok felhozatalat is és egy erds miisorlistat alakitottak ki, annak érdekében, hogy

csOkkentsék a fesztivalozok csalodottsagat lemondas esetén.

Viszont ezek a lemondasok, akar a fellépés napjan is bekovetkezhetnek. Sajnos egy
nagyon kiszamithatatlan iparagrol beszéliink, ezért a szervezdknek mindig készen kell

allni.

Rendkiviil fontos ilyen esetekben, hogy a menedzserek rendszerben tudjanak
gondolkodni, és tobb opcidt is dtgondolva, gyorsan tudjanak donteni és alkalmazkodni a
helyzethez (piros). Emellett a higgadtsag fenntartasa is kiemelten fontos, hiszen jo
dontést nem tudnak a vezetdk hozni, ha az érzelmek Osszecsapnak a fejiik folott (zold).
Tovabbi fontos tényez6 az analitikus gondolkodas, hogy a szervezok atlassak melyik
szinpad misorlistajat miként tudjak erdsiteni ilyen helyzetekben és ismerni a
fesztivalozok szokésait, amit kiaknazva maximalizalhatjak fesztivalélményiiket (kék).
Végiil pedig hatékonyan kell a csapatmunkat és a kommunikéciot is 6sszhangban tartani,
nem csapatszinten, hanem a fesztivalozok felé is, illetve a partnerek megnyerése

érdekében is, akiknél a cél szintén az elégedettség maximalizalasa (sarga).
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Az el6adok elégedettségének elnyerésre is kifejezetten nagy hangsulyt kell forditani
a cég ¢életében. Ezt a legkiemelkeddbben a sarga készségekkel tudja elnyerni a cég,

amely a kovetkez6 ,,Babysitting” példan tokéletesen latszik.

A vezetdség prioritasként kezeli nem csak a fesztivalozok, hanem az eléadok jolétét és
biztonsagat is az itt tartdzkodasi id6 alatt. Ezzel megteremtve és erdsitve benniik nem
csak a fesztivallal kapcsolatban kialakult pozitiv és felejthetetlen élményt, hanem

orszagunk iranti szimpatidjuk elnyerésében is jelentds szerepe van.

Ezt az attitidot a részletes, gondoskodo kisérettel és tamogatdssal fejezi ki. Az
egésznapos figyelem és gondoskodas masrészt azért is van, hogy megeldzze az esetleges
incidenseket, amelyek az eseményen valo részvételiikbdl eredhetnének. Az ilyen vezetdi
megkozelités segit abban, hogy a fesztival ne csak egy koncert helyszine legyen, hanem
biztonsagos, gondoskodd kornyezetet is nyujtson az eldaddoknak, tikrézve ezzel a

szervezOk feleldsségteljes €és professzionalis hozzaallasat.

Szamos vilagsztar fejezi ki elégedettségét a social médias feliileteiken a Sziget kapcsan,
koztiik Macklemore is, aki mar 5. alkalommal Iépett fel 2023.-ban a fesztivalon {6

fellépoként, kozel telthazas show- t adva.

Az eléad6 folyamatosan kifejezi halajat amiért részt vehet ilyen jelentés eseményen és
egy ilyen lelkes kozonség eldtt 1éphet fel. Azon szerencsések kozé tartozom, akik négy

alkalommal is az elsd sorbol élhették at ezt a kiilonleges koncertélményt a Szigeten.

Macklemore azzal csavarta az ujja koré a kozonséget 2023-ban, hogy koriilbeliil minden
masodik szam utan elmondta, mennyire imadja Budapestet és a Szigetet; hogy az eurdpai
fesztivalok koziil a Sziget foglalja a legkiilonlegesebb helyet el a szivében. Hozzafiizte a
koncertje alatt tovabba azt is, hogy a Sziget jobb, mint a Coachella. Egy Grammy-dijas
szupersztartol ez egy igazan nagy elismerésnek tekinthet6 nem csak a fesztival, de

orszagunk szamadra is.

Macklemore hazank iranti szeretetét Oltozékében is mindig megmutatja, 2016-ban a
magyar valogatott mezében Iépett szinpadra, legutobbi alkalommal pedig (2023) egy

Budapest felirata, Parlamentet dbrazolo poloban jelent meg a szinpadon.
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Az alacsonyabb z6ld jellemz0 arra utalhat, hogy az egyén kevésbé hajlamos a stabilitasra
vagy a passzivitasra. Ez kiilonosen érthetd ebben a dinamikus iparagban, ahol folyamatos
a porgés €s gyakoriak a valtozasok. Az alacsony zold jellemzdvel rendelkezd személy
konnyebben alkalmazkodhat ezekhez a valtozasokhoz, €s nyitottabb lehet az 01j 6tletekre
¢s kihivasokra. Az ilyen személyek inkdbb cselekvOképesek és proaktivak lehetnek, és
inkdbb reagadlnak a korilottik zajlé eseményekre, mintsem, hogy varjanak vagy

passzivan viselkedjenek.

Ugyanakkor fontos megjegyezni, hogy ennek a dinamikus kornyezetnek a negativuma,
hogy mentdlisan kdnnyen ki lehet meriilni. A folyamatos valtozasok és az intenziv temp6
miatt az egyénnek fokozottan figyelnie kell arra, hogy megfelelden kezelje a stresszt és
fenntartsa a mentalis egyensulyat. Az alacsony zold jellemzdével rendelkezd
személyeknek kiemelt figyelmet kell forditaniuk a stresszkezelésre és a pihenésre, hogy
megel6zzek a kimeriilést és fenntartsdk hatékony mitkodésiiket a dinamikus iparagi

kornyezetben.

Nagyon fontos tovabba azt is megjegyezni, hogy mivel egy kreativ iparagrol
beszéliink fokozottan figyelniink kell arra, hogy egyik jegy se iktassa ki a kreativitast
a készségeivel. Ennek megoldasara érdemes igymond varazsigéket alkalmazni, amit
betartva hosszu tavon fenntarthatok a kreativ energiadk a cég életében, ahol

folyamatosan sziikség van ra.

Az el6z6 szakaszbol tigy tlinik, hogy a sarga jellemzdje a lendiilet és a sokoldalusag, de
néha ez a tulajdonsaguk szétszortsdghoz vezethet. Azonban, ha be tudjak allitani a sajat
kereteiket és megtalaljak a megfeleld rendszert, akkor ki tudjak hasznalni ezt a lendiiletet
¢és kreativitast, ahelyett, hogy elvesztenék magukat a feladatok kozott. A varazsigék
segithetnek nekik abban, hogy visszanyerjék az irdnyitast és hatékonyabban tudjanak

dolgozni.
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A szétszortsag egyik leggyakoribb dldozata a sarga személyiségtipusnak, akik mindig tele
vannak oOtletekkel és lendiilettel, de néha nehézséget okozhat szamukra a fokusz
megtartasa és a feladatok végigvitele. Ezért fontos, hogy megfelelé modszereket

talaljanak arra, hogy kezeljék ezt a tendenciat és hatékonyabba tegyék a munkéajukat.

Az alabbi varazsigék segithetnek a sarga személyiségtipusoknak megtalalni az egyensulyt

a sok feladat kozott és visszanyerni az iranyitast a tevékenységeik felett:

., Amikor azt tapasztalom, hogy tobb dologba is belefogok a nap soran, de észreveszem,
hogy egyikkel sem haladok, mert nem viszem végig, akkor ahelyett, hogy még egy
kévetkezo (vagy ketto) dologba belefognek, inkabb megdllok 15 percre, megiszok egy
pohar vizet, és végiggondolom, hogy milyen feladat elvégézésének oriilnék leginkabb a

1

nap végen, és azzal foglalkozom a sziinetem utan.’

A piros személyek gyakran hajlamosak arra, hogy tilzottan ragaszkodjanak sajat
véleményiikh6z és nehezen fogadjak el masok nézOpontjait. Ez a fajta merevség lehet
akadaly a kreativ gondolkodasban és a hatékony dontéshozatalban. Azonban, ha képesek
vagyunk nyitottabbd valni mésok otletei és véleményei felé¢, akkor novelhetjiik

kreativitdsunkat és hatékonysdgunkat.

A kovetkezd vardzsigék segithetnek a piros személyiségtipusoknak abban, hogy
megtalaljak az egyensulyt a hatirozottsdg ¢és a nyitottsag kozott, és javitsdk

kreativitdsukat és hatékonysagukat:

, Amikor azt tapasztalom, hogy tul magabiztosan képviselem a véleményemet egy
helyzetben és biztosnak érzem az igazamat, akkor ahelyett, hogy bebetonoznim a
veleményemet, inkabb atgondolom a helyzetet még legalabb kétféle nézépontbol,
meghallgatom és befogadobban kezelem masok otleteit, hogy jobban ralassak, jobb

dontést hozzak és nyitottabba valjak.”
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A kékek altalaban nagyon precizek és alaposak, ami inspiralo lehet, hogy tokéletesitsék
¢s formaljak a dolgokat. Azonban, ha tilzottan belemeriilnek a tokéletességbe és a
maximalizmusba, ez gatolhatja kreativitasukat ¢s boldogsagukat. Fontos, hogy
megtalaljak az egyensulyt a hatékonysag és a megfelelési vagy kozott, hogy valoban

hatékonyak ¢és elégedettek lehessenek.

A kékek gyakran hajlamosak tulzottan kritikusak lenni sajat magukkal és masokkal
szemben, ¢s mindig tokéletességre torekedni. Ez a fajta torekvés lehet nagy hajtoerd és
inspiracio, de ha nem tudnak idénként lazitani és elfogadni, hogy nincs tokéletes, akkor

ez a fajta hozzaallas akadalyozhatja kreativitasukat és boldogsagukat.

Az alabbi varazsigék segithetnek a kékeknek abban, hogy megtalaljak az egyensulyt a

tokéletesség és a megelégedettség kozott:

., Amikor azt tapasztalom, hogy nem tudok elengedni, befejezni egy feladatot, mert nem
érzem tokéletesnek és ezzel csak megy az ido, akkor ahelyett, hogy tovabb csiszolgatnam,
megallok, pihenek egy kicsit, kiveszem magam a helyzetbdl, és ha visszatérve legalabb
80%-osnak latom, vagyis elég jonak, akkor megengedem magamnak, hogy elengedjem,

befejezzem és ezzel jol legyek. ,,

A zdldek gyakran kényelmesen érzik magukat a megszokott kdrnyezetben és nem
szeretnek kimozdulni abbol. Ez a stabilitasra €s harmonikus egyenstlyra valé torekvésbol
ered, ami 4ltalaban jo tulajdonséag, de ha tulzottan halogatjak a feladatokat, akkor ez lehet
a kreativitasuk gyilkosa. Fontos megtalalni az egyensulyt a kényelem és a fejlodés kozott,

hogy valdban hatékonyak és elégedettek legyenek.
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A zdldek gyakran hajlamosak halogatni a feladatokat, mivel nem szeretik a
kényelmetlenséget és a valtozast. Ez a fajta halogatas akadalyozhatja kreativitasukat és
fejlodésiiket. Azonban, ha képesek tullépni ezen a tendencian és azonnal cselekedni,

amikor felmertil egy feladat, akkor ndvelhetik hatékonysagukat és elégedettségiiket.

Az alabbi varazsigék segithetnek a z6ldeknek abban, hogy megtalaljak az egyensulyt a
kényelem ¢€s a fejlodés kozott, és javitsak kreativitasukat és hatékonysagukat:

,Amikor —azt tapasztalom, hogy egy feladatot el akarok halasztani, mert
kényelmetlenséget érzek, akkor ahelyett, hogy a lustasaigomra hallgatva elnapolndam
,majd-ra”, inkabb fogok egy papirt, felirok harom teendot, ami ahhoz kell, hogy

elvégezzem a feladatot és a legelso lépést meg is csindlom azonnal.”
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Az érzelmi intelligencia vizsgalata

360 fokos felmérés eredménye:

360 FOKOS ERTEKELES

A Sziget Fesztival programigazgatojanak 360 fokos értékelése

B scjat [ Felettes Beosztott
6
5
4
3
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1
0 .
Osztdnzés Dontéshozatal Kommunikéaco Csapatvezetés Delegdlas

7. Abra, Sajat szerkesztésii kimutatis a 360 fokos felmérés alapjan

A 360 fokos felmérés eredményeinek kiértékelése soran fontos megérteni és elemezni a
kapott visszajelzéseket, hogy megismerjiikk a programigazgat6d erdsségeit €s fejlesztési
tertileteit. A felmérésben részt vevok korében tapasztalt kisebb eltérések az értékekben
altalaban elfogadhatdak, azonban a kommunikécio terén felmeriild gyengeség fontos

tertilet, amelyre figyelmet sziikséges forditani.

Az értékelés soran az egyik fontos figyelembe veendd tényezd az eltérések mértéke az
értékekben, amelyeket a résztvevék korében tapasztalunk. Altalanosan elfogadhatonak
tekinthetOk a kisebb eltérések, azonban azok a teriiletek, ahol jelentds kiilonbségek

meriilnek fel, kiemelt figyelmet igényelnek.

A kommunikécio teriiletén felmeriild gyengeség kiilondsen fontos, mivel az hatassal lehet
a vezeto ¢és a csapat kozotti kapesolatra, valamint a munkahelyi 1€gkorre €s teljesitményre

is.
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Ez a hidnyossag visszavezethetd lehet a stresszhelyzetekre, amikor mindenki
impulzivabban reagal. A kommunikaci6 javitasa érdekében javasolt lehet tréningek vagy
workshopok szervezése, amelyek segithetnek az interperszonalis készségek

fejlesztésében és a stresszkezelésben.

Az elemzés soran megfigyelhetd, hogy a programigazgat6 kimagaslo értékelést kapott a
beosztottai részérdl a dontéshozatal tekintetében, mig a felettesei altal kapott értékelés
minimalisan eltér a sajat maga altal meghatarozott értéktdl, illetve alacsonyabb a

beosztottak értékelésénél is.

Ez arra utalhat, hogy a programigazgaté az alarendeltek szamara hatékonyan
iranyitja és motivalja a csapatot, képes gyorsan és jo dontést hozni, hatékonyan
alkalmazkodni a helyzetekhez, aminek kovetkeztében a beosztottak elégedettek vele

és megbecsiilik vezetdi készségeit.

- Ugyanakkor a felettesek alacsonyabb értékelése azt sugallja, hogy a
programigazgatd nem tudja ugyanazt a hatékonysagot vagy eredményességet
bemutatni a felettesei szdmara. Ennek okai lehetnek kiilonbozoek, példaul
kommunikécios hidnyossagok, kiillonbozd elvardsok vagy az eredmények nem

megfeleld bemutatasa a feletteseknek.

A programigazgatonak feliil kell vizsgalnia a kommunikécios stratégidit, és aktivan kell
dolgoznia azon, hogy azonositsa és kielégitse mind a beosztottak, mind a felettesek
elvarasait €s igényeit. Ezenkiviil fontos lehet az is, hogy a programigazgaté megvizsgalja,
hogyan lehetne jobban demonstralni az eredményeket €s a teljesitményt a felettesek

szamara, hogy azok magasabb értékelést adjanak.

Az 6t kilonbozé szempont alapjan vizsgdlva a programigazgatod teljesitményét,
egyértelmi, hogy az alacsonyabb értékelések altalanos tendenciat mutatnak a felettesek

részérdl. Az aldbbiakban részletesen elemezhetjiik ezt az 6t szempontot:
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Osztonzés: A programigazgatd az dsztonzés terén minimalisan alacsonyabb értékelést
kapott a felettesektdl, ami azt sugallja, hogy nem teljesen elégedettek az altala nyujtott
tamogatassal és motivacioval. Ez arra utalhat, hogy a felettesek kevésbé latjak

megfelelonek az igazgatdo motivalo képességeit.

Dontéshozatal: A dontéshozatal terén is megfigyelhetd minimalis kiilonbség a felettesek
¢s a beosztottak €s a sajat értékelése kozott. Ez arra utalhat, hogy bar a programigazgato
hatékonyan hoz dontéseket, de a felettesek esetleg ugy vélik, hogy ezek a dontések nem

mindig illeszkednek az elvarasaikhoz vagy az iizleti stratégidhoz.

Kommunikacié: A kommunikacié terén a felettesek értékelése is minimalisan
alacsonyabb, ami azt jelzi, hogy Ilehetnek hidnyossagok a programigazgatd
kommunikécios stilusaban vagy hatékonysagaban. Ez lehet a felettesekkel valo

kapcsolattartas vagy az eredmények bemutatasdnak modjaban valo hidnyossag.

Csapatvezetés: A csapatvezetés terén is észrevehetd minimalis kiillonbség a felettesek és
a beosztottak értékelése kozott. Ez arra utalhat, hogy bar a programigazgatd hatékonyan
vezeti a csapatot, a felettesek esetleg tigy latjak, hogy tovabbi fejlesztésre van sziikség a
csapatvezetési készségek terén. Ez vonatkozhat akar a motivacié fenntartasara, hogy a
kiégést megeldzeék a stresszes iparagban és a beosztottak sokkal inkabb értékesnek és

alkalmasnak érezz&k magukat, illetve 6rommel végezhessék feladatukat.

Delegalas: A delegalas terén is hasonlo a helyzet, ahol minimalis kiilonbség mutatkozik
a felettesek €s a beosztottak értekelése kozott. Ez arra utalhat, hogy bar a programigazgat6
képes delegalni a feladatokat, a felettesek esetleg ugy érzik, hogy ez nem mindig torténik
megfelelden vagy hatékonyan a feladatok leosztdsa. Ennek lehetnek kiilonféle okai,
példaul a delegalas folyamatanak hidnyos vagy nem megfeleld kommunikacidja, az

elvarasok tisztdzatlansaga vagy a feladatok megfeleld ellenérzésének hianya.

Osszességében megallapithatjuk, hogy bar a felettesek és a beosztottak értékelése kozott
minimalis kiilonbség van, az alacsonyabb értékelések altalanos tendenciat mutatnak a
felettesek részérdl. Ez arra utalhat, hogy a programigazgatonak tovabbi fejlesztésekre van
sziiksége az emlitett teriileteken annak érdekében, hogy jobban megfeleljen a felettesek

elvardsainak és javitsa a teljesitményét.
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Osszességében még elmondhatd, hogy a Sziget Fesztival Menedzsmentje hatékonyan
tudja alkalmazni és kombindlni a kiilonb6z0 vezetési stilusokat, ami a jovoképalkoto,

tréneri, barati, meneteld és utasito stilust illeti.

A jovoképalkoto stilust példaul akkor alkalmazzak, amikor a menedzsment inspiralja a
csapatot a fesztival jovijének megteremtésére €s elérésére. Ez a vezetési megkdzelités
lehetové teszi a csapat szamara, hogy egy kozos célt kovessen, és Osszpontositson a
hosszu tava célkitiizésekre, ami a fesztival hosszu tava fenntarthatosagahoz és sikeréhez

vezet.

A tréneri stilust a munkatarsak fejlodésének és képességeik kibontakoztatasanak
elémozditasara hasznaljak. Példdul a menedzsment lehetdségeket biztosit a
munkatarsaknak olyan képzéseken vagy workshopokon valé részvételre, amelyek segitik

szakmai fejlodésiiket €s eldsegitik a személyes ndvekedést.

A barati stilust akkor alkalmazzak, amikor a menedzsment kozvetlen, tamogato
kapcsolatokat apol a csapattal, és egyiittmiikodo 1égkort teremt. Ez a vezetési
megkozelités segithet az egylittmiikddés €és a csapatmunka erdsitésében, mivel a

munkatarsak €rzik, hogy a vezetdség tAmogatja és értékeli dket.

A menetel6 stilust akkor alkalmazzak, amikor a vezetés célorientalt és hatarozottan
iranyitja a csapatot a kitlizott célok felé. Ez a vezetési megkdzelités segit a csapatnak
fokuszaltan dolgozni a célkitlizések elérésére, €s biztositja, hogy mindenki azonos

iranyba haladjon.

Az utasité stilust akkor alkalmazzak, amikor a vezetd hatarozott és iranyitd stilusban
kommunikal, meghatarozva a feladatokat és elvardsokat. Ez a vezetési megkozelités
hatékony lehet valsagos helyzetekben vagy amikor gyors dontésekre van sziikség, de
hosszu tavon csOkkentheti a csapatmoralt ¢és az elkotelezettséget. Ezért altalaban csak

kiilonleges helyzetekben vagy rovid tava kihivasokra érdemes alkalmazni.
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5. Osszefoglalas, javaslatok megfogalmazasa

Osszességében a Sziget Fesztival sikeressége megkérddjelezhetetlen nem csak hazai, de
nemzetkdzi szinten is. A sikeresség titka pedig azokban a vezetékben, menedzserekben
rejlik, akik mindennap teljes elhivatottsaggal dolgoznak azon, hogy évrdl évre

maximalizaljak a latogatok fesztivalélményét.

Az elhivatottsagnak koszonhetden az iparaggal jard stressz megélése egy fokkal
konnyebb, hiszen oridsi motivacio ¢él a szervezékben. A DISC modell elemei a
szervezOkben kiegyensulyozottan jelen vannak és hatékonyan tudjak is ket alkalmazni,

kombinalni az adott szitudcidkban.

Nagyon fontos, hogy a szervezok fokozottan figyeljenek a mentalis egyensulyra, illetve
a hatarvonal huzasra a munka és maganélet kozott, amely nehéz egyediil, ezért érdemes
segitséget kérni a folyamathoz és erdsiteni magunkat, a hosszu tavu sikeresség érdekében.
Szerencsére a cégnek van pszichologusa, akitél a dolgozok barmikor segitséget

kérhetnek.

A 360 fokos értékelés alapjan, a vizsgalt programigazgato értékelése is elfogadhatonak,
jonak tudhato be. Erdemes lenne a cégnek siiriibb vezetéi és szervezdi tréningeket
szervezni, illetve céges coachokat alkalmazni, hogy a vezeték folyamatosan
fejlddhessenek és a gyengeségeiken valdé munkdba tobb energiat fektethessenek. A
felmérés eredményeinek alapjan tovabba javasolt lehet személyes fejlesztési tervek
kidolgozasa is, amelyek segitségével a programigazgatd tovabbfejlesztheti vezetdi
képességeit €s hatékonyabban kezelheti a kommunikacios kihivasokat. Ezek a tervek
konkrét célokat ¢s intézkedéseket fogalmaznak meg a fejlesztés érdekében, €s lehetdveé
teszik a vezetd szamara, hogy folyamatosan fejlédjon ¢és alkalmazkodjon az 1j

koriilményekhez.
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1. szamu melléklet

KONZULTACIOS NYILATKOZAT

Csuka Lilidana (hallgatdé Neptun azonositoja: ZO1DQO) konzulenseként nyilatkozom arrol,
hogy a szakdolgozatot! attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrisok korrekt kezelésének
kivetelményeirdl, jogi és etikai szabdlyairol tijékoztattam.

A szakdolgozatot a zirdvizsgan torténd védésre Javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat dllam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nem*’

Gydngyos, 2024, aprilis 21.

D.. mu,k labta

Belsd konzulens
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2.

szamu melléklet

NYILATKOZAT

a zarddolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélié® nyilvinos
hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgatd neve: Csuka Liliana

A Hallgato Meptun kodja: Z01D00

A dolgozat cime: A vezetes szerepe a sikerességben. Vezetdi attitdidok
és értékrend.

A megielenés éve: 2024,

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet_

A konzulens tanszékének a neve: Agrirmenedzsment és Vezetéstudomdanyi Tanszék

Kijelentem, hogy ar altalam benyujtott

zaradolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélic® egyéni, eredeti jellegi, sajit szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mads szerzék munkajabol vettem at, egyértelmien
megjeléltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valdtlant dllitottam, tudomdsul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsig a
zarovizsgabol kizdr és a zardvizsgat csak (] dolgozat készitése utdn tehetek.

Aleadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatdsdt
engedélyezem.

Tudomasul weszem, hogy az Adltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotds
felhasznaldsdra, hasznositdsira a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomdsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus vdltozata feltdltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetern MATER Hallgatdi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomasul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kavetben

- titkositdsra engedélyezett dolgozat a benyujtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem MATER Hallgatdi Dolgozatok
repozitoriumaban.

Kelt: 2024 év aprilis hé__ 22._ nap

]| '-...I"*-'g b AL !.. i

Hallgatd aldirasa

L& megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tébbi tipus térlendd.
4 megfeleld dolgozattipus meghagydsa mellett a tibbi tipus térlendd.
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