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1. Bevezetés

A 2000-s évek elejére vilagszerte hatalmas lett a verseny a cégek kdzott az Gizleti élet minden
teriiletén. Napjainkra nagyon sok marka igazi j6 mindséget képvisel, tehat az emberek
szamara elveszett a valasztasi lehetdség ezen szempontja, ki tudja megmondani azt pl., hogy
egy JBL vagy egy SONY filhallgato jobb-e?

Mara a valasztdsainkat tudattalanul is mas szempontok hatdrozzak meg - ha a
termékmindség alapjan nem tudunk vélasztani, akkor megvizsgaljuk magat a céget. Milyen
régéta van a piacon, mennyire megbizhatd, tényleg azt adja-e, amit igér, milyenek a

garancialis lehetdségek, milyen a cég hirneve, volt-e korlotte valamilyen botrany stb.

Ezek a szempontok szorosan kapcsolodnak az etika kérdeskoréhez. Kimondhatjuk, hogy az
etikus magatartas az Uzleti életben napjainkra valddi és elsszamu versenyelénnyé valt. Az
etikatlan magatartassal pedig hatalmasat veszithetnek a cégek, raadasul egy etikai kérdést

érint6 veszteségbdl nagyon nehéz felallni, és visszaallitani a partnerek, vasarlok bizalmat.

Az etikai magatartas az uzleti életben nemcsak a cég kiilsé megnyilvanulasét illetéen fontos,
hanem a vallalaton belil is kiemelt jelentéségti. A mindennapi életben ezt a kérdést altalaban
letudjuk az etikai kodex meglétével, amit manapsag egy magara kicsit is ado kkv is kdzzé
tesz a honlapjan, kihirdeti a munkatarsak kozott, jo esetben pedig el is varja az ennek
megfeleld normak képviseletét.

Valdjaban ennél sokkal tobbrol, Gsszetettebb kérdéskorrdl van szd. ,,Az olyan vallalatok,
amelyek hiiséges alkalmazottai hisznek a vezetdikben, atvészelik a legnagyobb hullamverést
is.” (Witzel, 2019)

Az tehat, hogy a vezetdk és beosztottjaik viszonya milyen, nagyban hatarozza meg az egész

ceg versenyképességét.

A munkaerépiacon eltoltott két évtized alatt engem is szamos hatés ért, mint beosztott, és
mint vezetd egyarant. Tisztaban vagyok vele, hogy ezek a viszonyrendszerek mennyire
meghatarozzak a sajat teljesitményemet, teljesitéképességemet, és a kollegaimét. A sajat
tapasztalataimbol fakadd kivancsisag vezérelt, amikor Ggy dontéttem, hogy a vezetdk és

beosztottak etikai szempontu viszonyat szeretném vizsgalni. Mindamellett az évek ota tarto



munkaer6hidny miatt kiemelt fontossagu a cégek szamara a munkaerdmegtartds, melynek

kiemelt eszkdze lehet, ha egy cég jol banik dolgozobival, és azok egymassal.

A HR-Evolution Kft. 2018-s reprezentativ fluktuacio kutatasabdl kiderll, hogy a dolgozdk
szdmara a legnagyobb megtartd eré a j0 munkahelyi légkér. Ma Magyarorszagon a

munkavallalok els6dlegesen a rossz banasmadd miatt valtanak. (Csikds-Nagy - Téth, 2018)

Persze az is igaz, hogy idénként nagyon nehéz egy vezetd szamara megfelelnie a beosztotti
elvarasoknak, ahogy ez sajat magam is tapasztalom. HUsz éve dolgozom vezet6i pozicidban
és magam is latom, mennyi kihivas van abban, hogy munkatarsaim mindegyikével ki tudjam
alakitani azt a viszonyrendszert, amelyben mindannyian elég jol tudunk egyditt dolgozni.
Mondhatom, hogy mindennapi kihivést jelent, folyamatosan probalok fejlédni és keresem a
lehetdségeket, hogy a munkavallaloi igényeket a magam szintjén megfeleléen ki tudjam

elégiteni. Ez adja szamomra a téma valodi aktualitasat.

Ugy gondolom, hogy a munkavallaloknak mind a beosztotti, mind pedig a vezetdi
hozzaallasban is van mit fejlédnitik. Kivancsian varom, hogy mi lesz a kutatisom
eredménye, amelyet az egyenlé banasmod, bizalom, tisztelet, Gszinteség és az egymasra valo
odafigyelés témakorében végzek. Ezek egyben etikai normak is, melyek a vezet6i-beosztotti

kapcsolatrendszer leglényegesebb elemei.

Dolgozatomban a vezetd-beosztott viszonyat érintd, pontosan megfogalmazott etikai
norméakkal kapcsolatos méresi eredményeket fogom kielemezni, majd levonni a

konzekvencikat.



2. Szakirodalmi attekintés

Annak érdekében, hogy a téma jelentGségét és Osszefiiggéseit kell6képpen érzékeltetni
tudjam, a kovetkez6kben roviden bemutatom az etikat, a vezetés jelentdségét, és a

munkavallalok, beosztottak motivaciojat.

2.1.Az etikardl

2.1.1. Meghatarozasa

Az etika (vagy moralfilozofia) a filozofia tudomanyanak egyik aga, kialakulasa az okori

gorog kultaraig vezethetd vissza.

Az etika sz6 a gorog éthosz szobol szarmazik. Az okori Herakleitosz nyoman az akkori
értelmezeés szerint az emberi isteni rendeltetése szerinti végzetét, sorsat jelenti. A kozépkori
Aquindi Szent Tamas szerinti értelmezésben pedig az ember késztetését, hogy felismerje mi
az isten &ltal rendelt kildetése, és megvaldsitsa azt — ezaltal pedig erkdlcsossé valjon.
(Turay, 2000). Erdekesség, hogy a magyar erkélcs szo eredete ismeretlen, elészor a 14-15

szazadban fordult elo.

Napjainkban az etika meghatarozdsara nincs egy egyértelmii definicid, sokféleképpen

meghatarozhato.

A magyar értelmez0 szotar szerint: ,,A jora valo késztetés, a személy természetes és alapvetd
szandéka a jora, arra, hogy segitse dnmaga és masok életét anélkil, hogy kart okozna. ...ha
az ember élete nem felel meg az etikajanak, akkor lelkiismeret-furdalasa van. ...az etika
fontos része, hogyan banunk embertarsainkkal”

,,Erkolcsi szabalyok rendszere, amelyek az adott hivatas gyakorlasahoz kapcsolddnak, és a
szakterlilet miiveldinek be kell tartani annak érdekében, hogy az ott tevékenykeddk képesek
legyenek alkalmazni azokat a mddszereket, eljarasokat (technologiat), amelyek sziikségesek
ahhoz, hogy munkajuk soran magas mindségii, kivalo eredményeket érjenek el.” (Ertelmezd

kéziszotar, 2023)


https://wikiszotar.hu/ertelmezo-szotar/Technol%C3%B3gia

Az erkolcs szot a mindennapi életiinkben az etika szinonimajaként hasznaljuk. A lényegi
kiilonbség a ketté kozott, hogy az etika a tettekkel kapcsolatos filozofiai megkozelités,
vizsgalodas, az erkolcs pedig a konkrét cselekvés megitélése. Az etika azt kutatja, hogy az
embert mi befolyasolja abban, hogy cselekvései, személyisége jova vagy rossza véljon. Az

erkolcs pedig viselkedési szabalyok 6sszessege. (Turay, 2000)

2.1.2. Részei

Az etika harom f6 részre oszthatd, ahogy az aldbbi abra is szemlélteti. A tudomanyt
etikatorténeti, altalanos etikai és alkalmazott etikai részekre tagolhatjuk. Az etikatorténet
értelemszertien az etika torténetével foglalkozik. Az altalanos etika a kiilonb6z6 etikai
terlletek kozotti 0sszefuggest keresi, és altalanos érvényti megallapitasokat tesz, amely az
ettka minden teriileti alkalmazhatd. Az alkalmazott etika pedig az etikat kiillonb6zo
résztertiletekre bontva vizsgalja az altalanos etikai elvek alkalmazhatdsagat az egyes
tertileteken. (Kormos, 2018)

Etika

Alkalmazott
etika

Etikatorténet Altalanos etika

—[ Deskriptiv etika ] —[ Gazdasdagi etika ]

—[ Metaetika ] —[ Kornyezeti etika ]

—[ Normativ etika ] —[ Bioetika ]

-[ Médiaetika ]

—[ Tudoményetika ]

! ——

1. abra - Etika részei
Forras: (Kormos, 2018)



Altalanos etika

Ahogy a fentickben mar emlitettem, az etikdnak ezen 4ga A4ltalanos érvényl

meghatéarozasokat tesz.

Teriletei:

o Deskriptiv etika
Az etikdval kapcsolatos kutatasok eredményét targyilagosan irja le. Nem hatdroz meg
értékeket, csupan vizsgalja azokat, pl. egy bizonyos korban él6 emberek szokasait. Azért
fontos, mert ezeknek a vizsgalatoknak kdszonhetden irhatoak le egyes korok, vagy napjaink,

erkdlcsi normai, értékei.

e Metaetika etika
A metaetika az etikai alapfogalmakat vizsgalja logikai szempontbdl. Szintén nem hataroz
meg értékeket, hanem egy adott etikai Kijelentés hamis vagy igaz voltat vizsgalja, tényeket,

igazsagtartalmat keres.

e Normativ etika
A normativ (el6ir0) etika az etika azon aga, amely az etikai szempontbdl helyes értékeket,
normékat fogalmazza meg és mindsiti. A normativ etika 6leli fel az etikai tudomanyteriilet

legnagyobb részét.

Alkalmazott etika

Korunk fontos etikai iranyzata. Napjainkban nehéz &ltalanos, az élet minden teruletére
kiterjed6 etikai normakat meghatarozni. Sokkal bonyolultabb és sokrétiibb lett az é€letiink
minden teriilete. Felgyorsult a tudoményos fejlédés, keverednek a wvallasi, kulturalis
kérdések, bonyolddik a politika. Ujabb és tjabb nézépontok, kérdések meriilnek fel azzal
kapcsolatban, mi a helyes, mi a kdvetendé norma.

Az alkalmazott etika ezekre a kérdésekre keresi a valaszt, az életet kiilonbozo teriiletekre

bontva probalja meghatarozni a helyes etikai értékeket.



2.1.3. Etikai értékek, normak

Az etikai normak a mindennapi életlink szerves részei, atszovik azt, bar ezt az emberek nagy
része egyéltalan nem tudatositja. Az altalanos viselkedés Utmutatdjaul szolgalnak. Vannak
normak, melyek fontossagat nem kérddjelezziik meg, azonban vannak olyanok is, melyek
kiilonboz6 fontossaggal vannak jelen az egyes emberek életében.

Onnantol kezdve, hogy megszuletiink, az életinkben jelen vannak az etikai normak.
Tanuljuk Oket a csaladban, az iskolaban, a munkahelyen, és egyéni személyes fejlédésiink
soran is. A tarsadalmunkban rengeteg etikai norma van, és azt, hogy az adott ember mely
szerint éli leginkabb az életét, melyek a prioritasai, sajat maga hatarozza meg.

Vannak példaul, akik a kérnyezetvédelmi, mig masok az allatvédelmi normékat részesitik
elényben. Ugyanakkor vannak alapvetd, mindenki altal kovetendd értékek, melyeket a
tarsadalmunkban beto6l1tott hatalmas jelent6ségilk miatt kKiemelten ajanlott figyelembe venni,
kdvetni.

Ezek pl.: tisztelet, igazsadgossag, feleldsség, Oszinteség, szabadsag.

Azért ajanlott ezek kdvetése, mert az alapvetd etikai értékek szem elott tartdsa hozzajarul a
békés, kiegyensulyozott és akar boldog élethez is.

,»A boldogsaghoz az etikai értékeken kiviil még mas javak is kellenek. Ezért elképzelhetd
etikus (erkolcsos) élet boldogsag nélkil, de a boldogsag és az erkolcsi erték kdzos alappal
rendelkezik” (Kormos, 2018)

Az etikai normak kdvetéséhez az alabbi harom dolog sziikséges:
o Helyes értelem: a helyes cselekedet egyben értelmes is. PI. a lopéas etikatlan,
masrészt, ha mindenki csinalna, annak nem lenne értelme.
o Készség a jora: készség szinten birtokolni tudjuk az etikai normakat.
o Lelkiismeret: cselekedeteinkben, ha pusztdn a helyes lelkiismeretiinket
kovetjik, meg tudunk felelni az elvart normanak. Ez egyfajta sajat itélet egy
konkrét cselekedetrél. (Kormos, 2018)

2.1.4. Normativ etikai elméletek

Személyes tapasztalataim is alatdmasztjék, hogy az alabbi eIméleteknek a mindennapi tzleti

életben mekkora jelentSségiik van. Erdekes megfigyelni, hogy az egyes vezetok mely



meggy6zddés alapjdn dontenek. Van, aki Uigy gondolja, hogy a dolgok kizardlag csak
fehérek vagy feketék, és vannak, akik pedig tobb szinten elemeznek, értékelnek.

Deontoldgia, vaqy kotelesséq etika

A deontologia legjelentésebb képviseldje a XVIIIL. szazadban élt Immanuel Kant német
filozofus volt. E szerint a nézet szerint a dolgok, cselekedetek kizarolag jok vagy rosszak
lehetnek. Ez egyfajta morélis abszolutizmus, mely szerint az erkdlcsi normék egyetemes
alapelveken nyugszanak, melyek mindenre és mindenkire altalanos érvénytek.

A deontoldgia elmélete tehat szabalyokon alapul, fokuszéban a helyes és /vagy helytelen tett
all. Ami meg fontos, hogy a tettek kdvetkezményei és kériilmenyei nem fontosak. Nincsenek
enyhit6 koriilmények. (Witzel, 2019)

Teolégia, vagy konzekvencialista, azaz kovetkezmény etika

A teoldgiai etika szerint nincs egyetlen abszolut térvény a helyes vagy helytelen
megitélésére. Minden attol fiigg, hogy adott koriilmények kozott mi a legmegfelelobb
dontés, cselekvés.

A nézet legismertebb és egyik els6 képviseldje Konfuciusz volt, aki szintén az eredményekre
fokuszalt, és nem a szabalyokra struktdrakra, annak ellenére, hogy azt gondolta, ezekre
igenis szlikseg van. (Kormos, 2018)

F6 szempontja, hogy az elért eredmény minél jobb, pozitivabb legyen, és ez az eredmény a
tarsadalom minél nagyobb rétegére legyen hatassal. Az iranyzat X VIII. szazadi képviseldje
Jeremy Bentham angol kozgazdasz is, aki azt vallotta, hogy ,,a legtobb ember szamara a
legnagyobb jot keressiik.” (Witzel, 2019, 43.0ld.). Szerinte az ember elsddleges hajtdereje a
fajdalom és az orom, ¢s legfobb érdekiik ezek minimalizalasa, illetve maximalizalasa.

(Witzel, 2019)

Erény etika, relativizmus

Az erény etika leghiresebb képvisel6je Arisztotelész volt. Szerinte az etikus hozzaallas
szdndékos valasztas és ezzel egyiitt személyes felelosség. Dontéseink meghozatalanal 6ssze
kell gylijteniink az Gsszes koriilményt és tényt, és miutdn végig gondoltuk, szdndékos

valasztassal (és ne hirtelen impulzusbdl) hozzuk meg a (helyes) dontésiinket. Ezt nevezi

10



Arisztotelész szandékos bolcsességnek, ami szintén fontos ismérve az erény etikanak. Az
etikus dontések meghozatalahoz azonban szdmos erény birtokaban kell lenniink, mint pl.:

tisztesség, batorsag, nagylelkiiség, mértékletesség stb. (Witzel, 2019)

Ha végig gondoljuk, a mindennapi életiink soran, de az tizleti életben is, ez a harom szemlélet

egyszerre van jelen az életiinkben.

A normativ etika arrél szol, hogy letegylik a voksunkat az altaldnos jO mellett, és
elhatarolddjunk a rossztol. Az 6szinteség, feddhetetlenség, lojalitas és tisztességesség etikai
elvét az élet minden teriiletén képviselniink kell (sziiloként, beosztottként, vezetdként stb.)

ahhoz, hogy valoban etikus emberek legyiink. (Byars - Stanberry, 2018)

11



2.2.Uzleti etika

Az iizleti etika az iizleti élet tevékenységeinek, dontéseinek, miikddéseinek etikai
értékelésével foglalkozik. (Boda et al., 2013) Azt vizsgalja, hogy az etikai, erkolcsi norméak
hogyan érvenyesilnek az izleti életben. (Szegedi, 2006)

Az tizleti etika szemszogébdl mind az egyének, mind a szervezetek vizsgalhatoak, és az
uzleti tevékenyseg minden részére kiterjesztve vizsgalhatd: a szamviteli alapelveknek valo
megfeleléstdl kezdve a vallalati stratégian at egészen addig a kérdésig, hogyan banik egy

adott cég a munkavallaléival, beszallitoival. (Witzel, 2019)

Az Uzleti etika fontossaga az 1980-as években kertilt el6térbe. A vallalatok vezeti ugyanis
felismerték, hogy az eredményességhez az érintettek elégedettsége is nagymértékben
hozzajarul, ezt pedig az etikai értékek megfogalmazésaval és képviseletével tudjak elérni.
Az etikus Uzleti magatartas nagyfoku megbizhatésagot is jelent. Egyes vélemények szerint
szamos etikatlan véllalati magatartas kdvetkezménye is volt, hogy a vallalati etikai
szabalyok szerinti miikodés fontos feltétel lett a nyereségre torekvo vallalatok szamara.

(novekedes.hu, 2019).

Ahhoz, hogy megértsiik az etika jelentdségét az lizleti életben, érdemes attekinteniink

torténetét.

2.2.1. Az Uzleti etika rovid torténete

Az 1960-s éveket megel6zden iizleti etikardl nem igazan beszélhetiink - legfeljebb a 19.
szdazad masodik felében megjelend papai enciklikak altal felvetett igazsagos bérezés vagy
megfeleld munkakoriilmények, a szegények létminimumanak biztositdsdnak kérdéskore

vetddott fel a moralis értékek és az anyagi eldnyok viszonylataban. (Szegedi, 2006)

Bar az 1960-as években Eurdpaban is egyre inkdbb megjelentek a kapitalizmust,
piacgazdasagot érintd tarsadalmi kritikak és kérdések, az tizleti etika megjelenése itt mégis
néhany évvel késébbre tehetd, mint az USA-ban.

Az Egyesiilt Allamokban a hatvanas, hetvenes években a vietnami habor( hatalmas

tarsadalmi fesziltséget generalt, melynek kovetkeztében fokozatosan felszinre keriltek a
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tarsadalmi felel@sségvallalasi kérdések vallalati €és egyéni szinteken egyarant. A
kdzgazdasagi egyetemeken tarsadalmi kérdések a gazdasagban cimmel (j targyat vezettek
be, de ebben az iddszakban inkabb jogi, mint etikai szempontbdl vizsgaltdk az egyes
kérdéseket.

A hetvenes években — amikor az Uzleti életben szamos botrany tort ki megvesztegetések
kapcsan - egyre tobb kozgazdasz vizsgalta a gazdasdg és az etika kapcsolatat, és az
érdeklodok kore egyre inkabb kiszélesedett. Rengeteg kérdés és szempont felvetddott, de az
Uzleti etika kérdései csak a nyolcvanas évek vegere kristalyosodtak ki.

A nyolcvanas évek elején etikai bizottsagok alakultak, etikai szaklapokat adtak ki és az
egyetemeken kotelezd tantargy lett az iizleti etika. Konferencidkat, tréningeket tartottak.
Néhany jelentOs vallalat elkezdett szervezeten beliili oktatasokat tartani dolgozoi szamara a
témaban. Ebben az id6szakban az iizleti etikat inkabb a menedzserek etikdjanak tartottak,
arra koncentralva, hogy megsziinjon az {izleti ¢letben a bennfentes kereskedelem, és a
ken6pénzek altali jogtalan elényszerzés.

Az USA-ban 1985 utan meglehetdsen felgyorsult az tizleti etika gyakorlati integralasa a
vallalatok életébe: etikai bizottsagok alakultak, létrejottek a vallalati etikai kodexek és a
munkavallalok szdmara szervezett etikai programok.

1995-t61 megjelentek a nemzeteken ativeld etikai kérdések, melyek azt feszegetik, hogy
létezik-e egy minden nemzet felett all6 erkdlcsi normarendszer, ami minden nemzet &ltal
elfogadhatd. Az iizleti etika nemzetkdzivé valdsa egy komplex kihivds a jovO szamara.

(Szegedi, 2006)

Eurdpéban az Uzleti etika kialakuldsa az 1980-as évekre tehet6. Eurdpara nem tekinthetiink
agy, mint az USA-ra, hiszen az eurdpai kultira sokszintisége miatt nehéz egységes etikai
normakrol beszéIniink. Fontos Iépés volt azonban az Eurdpai Uzleti Etikai Halozat létrejotte
1987-ben, amely platformot biztositott az egyes orszagok szamara az etikai szempontl
témak, allaspontok megvitatasara.

A volt szocialista orszagokban — igy Magyarorszagon is — az amerikai Uzleti etikai felfogas
terjedt el a ’90-s években. Fontos mérfoldké, hogy 1993-ban alakult meg a Budapesti
Ko6zgazdasagi Egyetemen a Gazdasagetikai Kozpont. Az elkdvetkezd években egyre inkabb
elterjedt az egyetemeken az Uizleti etika tantargy oktatasa. (Szegedi, 2006)
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2.2.2. Vallalati etika

A vallalati etika az lizleti etika jelentds részét teszi ki, €s az etikai normak vallalaton beliili

megjelenését, megvalositasat célozza. (Szegedi, 2006)

Szeretnék kitérni az egyes vallalati etikai irdnyzatok rovid bemutatasara, melyek
tulajdonképpen a normativ etika egyes tipusainak leképezddései. Az Uzleti eletben az etikai
normak szerepe kiilonb6z0 felfogasok mentén eltéréd modon és sullyal jelennek meg, és ezek

mindegyike megtalalhaté jelenleg is a gazdasagi életben.

Véllalati etika iranyzatok

e Hagyomanyos felfogason alapul6 iranyzat
Erkolcsmentes gazdasagi, Uzleti életet, vallalatot jelent. Az Uzleti életben nincs helye a
moralitasnak — ezt a megkozelitést amoralis (erkdlcsmentes) iranyzatnak nevezzik. A
gazdasagi szempontok ¢€s a profitmaximalizalas az els6dleges szempont.

e Instrumentélis véallalati etika
Az erkdlcsre, mint a gazdasagi élet hasznara tekintenek, gazdasagi szempont szerint elemzik.
Az irdnyzat szerint az erkolcsos cselekedetek gazdasagi haszonnal jarnak, de ez nem a
moralis szempontok miatt fontos, hanem kizarélag a haszon reményében.

e Karitativ vallalati etika
Az irédnyzat alapja szintén a profitmaximalizalds, ugyanakkor a realizlt profit
felhasznalasakor mar nemcsak a gazdasagi szempontok dominalnak, hanem tarsadalmi
felelosség felvallaldsa bizonyos teriiletek (tudomany, sport, kultira) tdimogatasaval.

o Korrektiv vallalati etika
Az iranyzat szerint az etika szerepe egyfajta korrekcids tényezd. A gazdasagi életben a
profitért folyo harcban az etikai tényezOk csak akkor fontosak, ha a harc kdzepette mar
moralis kérdések feszegetésére kerll sor. A moralitas egyfajta hatart szab.

e Integrativ vallalati etika
Az iranyzat képvisel6i azt valljak, hogy a gazdasagi élet szereplGire, és a gazdasagi élet
mukodésére ugyanazok az etikai normak érvényesek, mint a tdrsadalmi élet szerepldire. A
vallalati mikodésnek etikusnak, erkdlcsosnek kell lennie és egyben a gazdasagi racionalitést

is képviselnie kell.
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e Az etikus és gazdasagilag sikeres vallalat
Az iranyzat két dimenzié mentén vizsgalja a vallalatok tevékenysegét:
o Etikus — etikatlan
o Nyereséges - veszteséges
A vallalati cél: etikus miikddés mentén minél nagyobb haszon, nyereség realizaldsa. Ezt a
kovetkez6 tényezok biztositjak:
o Etikus vallalati stratégia kialakitasa
o Erkoélcsés menedzsment
o Tamogato vallalati kultura és intézmeények
o Erkolcsileg tudatos fogyasztok, befektetok
o Megfeleld keretszabalyozas

(Szegedi, 2006)

Egyre tobb véllalat ismeri fel, hogy az etikus és gazdasagilag sikeres vallalati irdnyzat a
kovetendo.

A vdllalati etika egyfajta keretet ad azoknak a magatartdsforméknak, amelyek
alkalmazésaval egy vaéllalat sikere talmutat a profittermelésen — egyet jelent azzal, hogy
6szintén és tisztelettel banik alkalmazottaival, Ugyfeleivel és ezzel értéket teremt. A
vallalatvezetok szdmdra ad egyfajta biztonsagot is, mert szavatolja, hogy a dolgozéik és
ugyfelek betartjak a torvényeket és tiszteletben tartjak egymas jogait. Ez a kovetkezetesség
és integritas kialakit a vallalatrol egy képet, amely altal n6 a hirneve. Mindezeket abszolut
érvényll értékeknek tekintjlik etikai iranyzattdl fiiggetleniil, igy ezekre igy tekinthetiink,

mint az tizleti vilag alapvet6 etikai normaira. (Byars - Stanberry, 2018)

2.2.3. Etikai kodex

Az Uzleti életben ma mar szinte alapkovetelmény, hogy a véllalatok rendelkezzenek etikai
kodex-szel. Az etikai kddexben a vallalatok a szamukra fontosnak és irdnyadonak tartott
etikai értékeket fogalmazzak meg. Ez tartalmazza mindazokat az erkodlcsi normakat,
szdmara, s6t a kiils6 partnerek szamara is, kovetendd magatartasként irjak eld.

Ugyanakkor nemcsak magatartasformakat ir eld, hanem kérdéses, konfliktusos helyzetekre

kin&l meghatarozott eljarasrendet.
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Az kodexben foglalt kovetelményeket a felsévezetdk hatarozzdk meg. Azok a normék
kerlilnek megfogalmazasra, melyeknek valé megfelelés a legjobban szolgélja a szervezet
érdekeit. Ez egyfajta 0Oszténzés a munkavallalok szamara, hogy meghatarozott

magatartasformakat kovessenek.

A londoni székhelyli Institute of Business Ethics megfogalmazta a kategoridkat, melyekre
vonatkozoan altalaban kiterjed a vallalati etikai kodex hatalya:

o Fogyasztok

o Tulajdonosokkal, befektetok

o Alkalmazottak

o Szallitok

o Kormanyzat

o Versenytarsak

o Helyi kdz6sség

o Természeti kornyezet (vezetesi-folyamat.hu, 2009)

Attol flggetlenil, hogy milyen koncepcio szerint készilt, megklldnboztetiink értékalapd
(altaldnos elveket fogalmaz meg) és szabalyalapu (kidolgozott szabalyokat, tiltasokat és

pozitiv ajanlasokat tartalmaz) etikai kddexeket. (Boda et al., 2013)

Az etikai elvek szerinti miikodés eléréséhez azonban még kevés az, hogy késziilt egy etikai
kodex. Ezt folyamatosan aktualizalni kell, sét, kihirdetni a munkavallalok kozott, esetleg
képzéseket tartani ezzel kapcsolatban. Fontos, hogy a munkavallalok idordl idére érezzék a
vezetdség elkotelezettségét, igy nagyobb az esély, hogy motivalttd valnak a lefektetett

értékek kovetésében.

A koOdexben kiemelt pontban szoktak Osszefoglalni a vezetdk altal kovetendd etikai
értekeket. A vallalatok etikussdga szempontjabol kiemelt fontossagl a vezeték miikodése.
Kiilonb6z6 korokban kiilonbozé vezetdi stilus volt az iranyado a célok elérése érdekében. A
napjainkban kiemelt fontossagl etikus vezet6i magatartas feltétele egy olyan vezetdi stilus

kialakitasa, ami csak az utobbi néhany évtizedben iranyado.
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2.3.Vezetok és vezetési stilusok

A vezeté fogalma, a vele szembeni elvarasok és megitélése koronként valtozott, jelenléte
azonban legaldbb az emberi civilizacidokig vezethetd vissza. Mar Platon is megprobalta
megfogalmazni a j6 vezetd ismérveit, amelyek a kovetkezOk szerinte: bdlcsesség, batorsag,
mértékletesség, igazsagossag. A jo vezetd ismérveinek meghatirozasaval, a vezetés
elméleti, és gyakorlati néz6pontjaival kapcsolatban nagyon sok - eltér6 - elmélet szilletett az
elmult évszdzadokban. A vezetéstudomanyban még napjainkban is Gjra és ujra felvetddik az
a kérdés, hogy milyen is a jo vezetd. Az elmult évszazadok, évezredek nagy vezetoi
meglehetdsen eltérd vezetési modszerekkel érték el eredményeiket, a k6zds az volt benniik,
hogy mindannyian megtaldltdk azt a modszert, amivel az embereket megfeleléen tudtak

befolyasolni annak érdekében, hogy a céljaikat elérjék.

2.3.1. Vezetok

A napjaink idealis vezet6jét a kovetkezOk szerint hatarozhatjuk meg:

»A vezetd az a személy, aki hivatasszertien foglalkozik egy szervezet/k6zosség és az ott
dolgozok (vezetésével) iranyitasaval. A vezet6 az a személy, aki tudja, mit és hogyan kell
tenni ahhoz, hogy a vezetésére bizottak (szervezet, kbzdsség, munkatarsak) célba jussanak,
s ezért felel6sséggel tartozik.” (Poor, 2003)

Az elmult 200 évben egy olyan tendencia figyelhetd meg, hogy a hatalomelvii vezetdi
(fénok) szereptdl egyre inkabb a személykozpontu, tdmogatd vezetdi szerepkor keriil
elétérbe. Az utobbi évtizedekben ez a valtozas igen szembetlind, ezt jeleniti meg a kdovetkezd
abra is, amivel viszonylag sok évvel ezeldtt talalkoztam el6szor. Tetszik, mert nagyon

szemléletesen mutatja a fondk és a vezetd tipikus magatartasat a szervezetben.
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2. dbra - Boss - Leader
(forras: skillscamp.co)

Az elmult két évtizedben ez a valtozas felgyorsult, és merdben atalakultak a vezetdkkel
kapcsolatos elvarasok, nézépontok. Felismerték, hogy az dbra alsé részén megjelend vezetdi
magatartas hatasara maga a szervezet egyszeriien jobb eredményeket ér el. Napjainkban nem
csupan a jobb eredmeny elérése a cél, hanem az Y, Z generacié munkaerejének megtartasa
is. Lojalitasuk, elkotelezddésiik kialakitasa, novelése és megtartasa egyre égetébb problémat
jelent a munkaadok szdmara. Fontos célla valt tehat, hogy a vezet6 ne csak a szervezeti célok
elérésében legyen eredményes, hanem egy olyan szervezeti hangulat kialakitasaban is, ami

egyfajta munkaerd megtarté erd lehet, ahol szeretnek dolgozni az emberek.

A vezetdi stilusok megvaltozasaval a vezetés etikai szempontjai is egyre inkabb eldtérbe

keriltek.

2.3.2. A vezetoi stilus valtozasa
Az elmult szdz évben sokan kutattak a vezetdi stilusokat, és azok eredményét.
A vezetési stilus alatt a vezet6 altal a beosztottak befolyasolasara alkalmazott modszerek
Osszességét, valamint e modszerek végrehajtdsanak formajat értjuk. Lényegében azt fejezi
ki, hogy a vezet6 hogyan tud hatni az alkalmazottakra, a szervezeti célok elérése érdekében.

A vezetdi stilus a hatdsgyakorlas eszkdzeinek es mddszereinek egyutteset is jelenti. A

vezetdi magatartds pedig a vezetdi stiluson keresztiil mutatkozik meg, a vezetd egyéniségét
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megmutatva. A vezetdi magatartas az egyén személyiségébdl fakad, tobbnyire nem tudatos
magatartas.

A vezetdi stilust tobb tényezd befolyasolja, pl.: a szervezet jellege, a vezetd és dolgozok
viszonya, a csoportok és a szervezet érdeke, a kornyezeti hatdsok. A téma szempontjabdl
viszont legmeghatarozobb a vezetd személyisége, mert az erkolcsi, etikai értékrend, amit

képvisel, els6sorban a személyiségéhez kotheto.

Elméletek az 1980-s évekig

Az 1980-s ¢évekig a kutatdsok a vezetdi stilusokat kovetkezd kiemelendd irdnyzatokba

soroltak (a teljesség igenye nélkul):

1. Tulajdonsagelmélet
A vezet6 az 6roklott tulajdonsagai altal valik sikeres vezetdvé. Fontos a sikeres vezetéshez

sziikséges tulajdonsagok halmaza, de nem fontos a vezet6-beosztott viszony.

2. Dontéskozpontd elmélet
A vezetdi stilusokat a dontések alapjan hatarozzak meg.
Ehhez a stilusirdnyzathoz tartoznak a hires Kurt Lewin altal 1939-ben meghatarozott vezet6i
kategOriak is:

o tekintélyelvii: a vezetd a dontéseit onalloan hozza, ala-folé rendeltség jellemzi a
vezetd beosztott viszonyt, a feladatokat & osztja, és ellendrzi. A teljesitményt
blntetéssel és jutalmazéassal befolyasolja. Lewin kisérletei igazoltak, hogy ugyan
eredményes a tekintélyelvii vezetési stilus, ugyanakkor a beosztottak nagyon rosszul
érzik magukat, kicsi az elégedettség, rossz a hangulat és a munkaerkdlcs is.

e demokratikus: bevonja a beosztottakat a dontéshozatalba, kozdsen jeldlik ki a
célokat, elemzik az eredményeket. LehetOséglik van az Onmegvaldsitadsra. Ez a
vezetdi stilus eldsegiti a lojalitast, a csoportkohéziot, a szervezet rugalmassagat.

e megengedé: mas néven Laissez-faire (liberalis), a bele nem szolas elvének is
nevezik. A vezetd tulajdonképpen magéira hagyja a szervezetet, beleolvad a
szervezetbe, tulajdonképpen nincs vezetés. Alacsony eredményesség és alacsony

stabilitas jellemzi.
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3. Magatartaselmélet (stiluselmélet)
A stilusirdnyzat szerint bizonyos viselkedési norméak és a személyiségiik alapjan

csoportositjak a vezetdket.
4. Kontigencia vagy szituacioelmélet
E szerint a vezetd viselkedése egy adott szituaciotol fiigg, a vezetd stilusaval alkalmazkodik

a kornyezet valtozasahoz.

Elméletek az 1980-s éveket kovetden

Az 1980-s években egy paradigmavaltas tortént, és 0j vezetdi elméletek jelentek meg,
melyekben a vezetdvel szembeni elvarasokban sokkal nagyobb hangsulyt kapott a
beosztottakkal valo viselkedés, a példamutatas és a moralis értékek képviselete. Kiemelked6
hangsulyt kap a vezetd és beosztott érzelmi viszonya.

Az (j vezetési stilusokat napjainkban is kutatjak, finomitjak. En harmat szeretnék kiemelni
ezek kozll a modellek kozil: a karizmatikus, tranzakcios és transzformécids vezetési

modellt.

A karizmatikus vezetés elméletével a mult szazad utolso évtizedeiben tobb kutatd is
foglalkozott, igy megjelent Jay Conger és Rabindra Kanungo, valamint Robert House
munkaja nyoman a karizmatikus vezetés elmélete. (Karacsony, 2006)

A karizmatikus vezetd fobb tulajdonsagai az érzékenysége és érzelmi intelligencidja. Ebbdl
a megkozelitésb6l megfogalmazhatd, hogy ,leader az, aki sikert kovacsol abbdl, hogy
tdmogatja munkatérsait, erdsiti Onbizalmukat, képességeikbe ¢és tapasztalatukba vetett
hitliket. Képes arra, hogy minden helyzetben motivalja a keze alatt dolgoz6 csapatot, és
magas foku interperszonalis képességek birtokosa. Rendszerszemlélettel bir, latja az
Osszefiiggéseket, és képes kezelni az elére nem vart helyzeteket. Tekintélye van beosztottjai
eldtt, nem €l és nem €l vissza hatalmaval, kolcsonds tiszteletet képes elérni. Hangsulyt fordit
az egylttmilkodésre, amelyben maga is buzgdn részt vesz. Képes az adott helyzetekhez
alkalmazkodni ¢és annak megfeleléen viselkedni. Elfogadja a vélemények és nézépontok
kiilonbozdségét, ezaltal képessé teszi munkatarsait is arra, hogy elfogadjak a szervezet
jOovOképét, a kozos célokat, és folyamatosan ezek elérésén dolgozzanak.” (Bencsik et al.,

2018, 94.0ld.)
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Bass és Burns 4ltal meghatarozott két vezetdi stilus a tranzakcios és a transzformacios tipus.
Tranzakcios vezet6k esetén fontos a fegyelem, a strukturaltsag és a rend. Nagy, akar katonai
szervezetek vezetdi, akiknek a hataridék betartdsa és a célok megvalositasa a legfontosabb.

On-motivalt dolgozokat kivan.

Transzformacids vezetOk a karizmatikus vezetdk, akik sajat céljaik érdekében képesek
motivalni a munkatarsaikat. Inspiraljak a beosztottakat, nagy onallésagot biztositanak

szamukra. JO konfliktusmegoldok, kreativitasra 6sztonzik a kdvetdiket. Példaképek.

A karizmatikus vezetd tulajdonsagaival bir6 transzformacios vezetok kategdridja mutatja a
legtébb hasonlosagot az etikus vezetdk kritériumaival.
A kovetkezd tablazat nagyon jol szemlélteti, hogy a klasszikus ,,f6nok” tulajdonsagait

miképpen valtottak fel a leaderre/vezetore jellemz6 tulajdonsagok. (Bencsik et al., 2018.)

1. tAblazat - Fénok és vezetd tulajdonsdagainak dsszehasonlitdsa

(Forrés: Bencsik et al., 2018.)

Foénok Vezeto
Személytelen Megértd
Begytijti az elismerést Megadja az elismerést
Mikromenedzser Delegélja a feladatokat
Azt mondja: csinald! Azt mondja: csinaljuk egyiitt!
Rovid tavban gondolkodik Hosszu tavon gondolkodik
Mindig fénok Lehet a kollégad
A folyamatra koncentral Az emberekre koncentrél
Azt mondja: én Azt mondja: mi
Félelmet kelt Tiszteletet ébreszt
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2.4.A vezetok és az etika

2.4.1. Az etikus vezetd

Attol, hogy egy vezeté rendelkezik a karizmatikus vezet tulajdonsagaival, még nem
mondhaté etikus vezetonek. Ezen a ponton valik fontossa a moralis értékek képviselete.

A vezetdket etikai szempontbol Caroll szerint harom csoportba sorolhatjuk. Vannak
immoralis, amoralis és moralis vezetok. (Barizsné Hadhazi, 2016)

Immoralis az, aki nem veszi figyelembe, hogy dontéseinek milyen kihatasai vannak az
érintettekre. Nem veszik figyelembe, hogy mi a helyes és mi nem, csupan a célokra
fokuszalnak. Még a jogszabalyok is csak korlatokat jelentenek szamara, ezert akar meg is
szegik azokat.

Amordlis vezetd az etikai szempontokat dontései soran nem veszi figyelembe, csupan a jog
szab nekik korlatokat.

Morilis vezetd: olyan vezetd, aki figyelembe veszi az etikai szempontokat dontései soran.
(Barizsne Hadhazi, 2016)

Korabban azt a tipusu vezetdt, aki nem vette figyelembe a dontéseinek hatasasat a
beosztottjaira és csupan sajat céljai vezérelték, autokratikus vezetdként kategorizaltuk.
Etikai csoportositasban ez a vezet6i kategéria megfeleltetheté az immoralis és amoralis

etikai besorolasnak.

Moralis vezet6 pedig az lehet, aki az etikai értékek figyelembevételével dont.

Nem nevezhetd tehat etikus viselkedésnek csupan az, hogy ha egy vezeté példaul nem
hazudik és nem lop, de egyébként a fent emlitett vezetdi tulajdonsagait birtokolja. Az etikus
vezet6 definicidi kozil szamomra a Y ukl altal megfogalmazott a legszimpatikusabb: ,,etikus
vezetd az, aki tamogatja az Oszinteséget, s akinek tevékenysége egyben sajat ertékeinek és
hitenek tikorkepe”. (Yukl, 2013, 332-333. old.)
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A kovetkezd tablazat jol szemlélteti az etikus vezetd és a nem etikus vezetd kozotti

kildnbségeket.

2. tablazat - Etikus vezetd -. nem etikus vezetd
(Forras: Bencsik et al., 2018.)

Etikus vezeto Nem etikus vezetd
A hatalmat masok érdekeltsége miatt veszi A hatalmat csak egyéni céljai érdekében
igénybe. hasznalja fel.
A jovokeépet a kovetdk sziikségletei és vagyai Sajat, személyes jovoképet valdsit meg, amit
figyelembevételével alkotja meg. csak kozol.

CenzUrazza a neki ellentmondé kritikus

Meérlegeli a kritikat és okul beldle. P
véleményeket.

Megkdveteli, hogy a sajat dontéseivel
megkérddjelezés nélkiil egyetértsenek.

Kétiranyd kommunikaciot folytat. Egyiranyd kommunikaciot folytat.

Buzditja kdvetdit az 6nalld gondolkodasra.

Fejleszti és tamogatja kovetdit. Nem veszi figyelembe a kovetok sziikségleteit.

A szamara optimalis kiils6 erkdlcsi szabalyokat
veszi figyelembe sajat érdekének érvényesitése
céljabol.

Bels6 erkolcsi szabalyokat respektalva, a
szervezet érdekeit képviseli.

2.4.2. Az etikus vezetés jelentosége

Ali Quassim Jawad és Andrew Kakabadse 2019-ben konyvet irt Vezetési intelligencia, A
kivalo vezetd 5Q-ja cimmel. Megdallapitottdk, hogy a ,,magas szinten teljesitd vezetdk
egyidejlileg 6t kulcsfontossagti vezet6i intelligenciat alkalmaznak, amelyeket 5Q-nak
nevezink, hogy hatékony transzformacios valtozast érjenek el és hogy mélyen
beagyazhassak ezt a valtozast a fenntarthato siker érdekében.” (Jawad - Kakabadse 2019.
19. old.)

Az 5Q a kovetkezo:
e Kognitiv intelligencia (1Q)
e Erzelmi intelligencia (EQ)
e Politikai intelligencia (PQ)
¢ Renziliencia hanyados (RQ)

e Mordlis intelligencia (MQ)
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,»A mordlis intelligencia a vezetd azon képessége, hogy tisztaban van sajat értékrendjével, és
ebbdl merit ahhoz, hogy meghatarozza az egyénnek, csapatok és a szervezet moralis
hatarait.” (Jawad - Kakabasde, 2019, 20. old.)

A mordlis intelligenciankkal a lelkiismeretiinkre is timaszkodunk.

A moralis intelligencia teriiletének kiemelt szakért6je Fred Kiel volt, aki a 2008-s gazdasagi
vilagvalsag utan azt kutatta, hogy mely cégek, és miért épp azok a cégek tudtak talpon
maradni — mi lehetett az 6 el6nyiik. Azt talalta, hogy azok a cégek, ahol a vezet6k magasabb
az MQ-val rendelkeznek, integritassal, felel6sségteljesen, egyuttérzéssel és megbocsatdan
vezetnek. Ezekkel az értékek pedig egyértelmilien versenyelonyhdz juttattak, juttatjak

vallalataikat. (Jawad - Kakabasde, 2019)

Anélkil, hogy tudataban lettem volna, hogy ezzel etikai magatartast kovetek, szamomra a
vezetSi 1ét egyértelmilen egyfajta JO teremtését jelenti. Egy olyan egyensulyi helyzet
kialakitasat, amiben a célok is teljesiilnek, de az egyiittmiikodés, a hangulat is olyan jo, hogy
nem érzunk keésztetést arra, hogy munkahelyet valtsunk. Ez napjainkban pedig nagyon
fontos. A munkaerd az elmult években felértékel6dott, a dolgozok altali szellemi, fizikai
tudast a cégek ,,vagyonanak™ is szoktak nevezni, ezért els6dleges a megtartasa — ebben pedig

az etikai értékek szerinti vezetésnek hatalmas szerepe van.

Az etikus vezetd egyértelmiien értéket teremt, €s nagy hatdssal van a kozvetlen kornyezetére
is —ugy gondolom ezzel talan még nem minden vezetd van tisztaban.
Pedig a vezetdnek alapvetd feladata az, hogy etikusan viselkedjen, de az is, hogy masokat

etikus viselkedésre 0sztondzzon.
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2.5.Beosztott munkatarsak

2.5.1. Munkahelyi elégedettség

Az elégedett dolgozok tovabb maradnak, és jobb teljesitményt nyujtanak. (Conway, 2021)
A munkavallaléi teljesitmény ndvelése pedig minden profitorientalt vallalat els6dleges
érdeke.

A 2021-s Forbes cikk alapjan Herzberg motivacids elmélete — bar egy kissé elavult — mégis
nagyon jo tadmpontot ad a vezetdknek ahhoz, hogy megértsék, hogyan tudjék igazéan
motivalni dolgozdikat a jobb teljesitmény elérése érdekében.

Frederick Herzberg 1968-ban publikalta motivacios elméletét. A kéttényez6s modell szerint
megkiilonboztetjik az elégedetlenséget megsziintetd higiénias tényezdket, és az
elégedettséget kivaltd motivacios tényezoket.

Higiénias tényezOk pl.: biztonség, statusz, fizetés, irdnyelvek, vezetés, kapcsolat a

munkatarsakkal.
Motivéciods tényezdk pl.: elismerés, kihivas a munkéban, felel6sség, eldrelépés, fejlodés.
(Dobék - Antal, 2013)

Személyes tapasztalataim is alatdmasztjak Herzberg elméletét. Egy munkatars fizetésének

emelésével el tudom érni, hogy ne menjen el. Azt azonban nem, hogy motivalt és lelkes
legyen a munkajat illetden.

Ugyanakkor ,a motivacid egy igen komplex jelenség, erdsen egyénhez Kkotott.
Személyenként eltérd, hogy kit mi motival. Ebbdl kovetkezden nehéz - szinte lehetetlen -

egy atfogo, mindenki szamara megfeleld motivacios rendszert kialakitani.” (Nagy, 2004, 27.

old.)

A valédi motivacios tényezOk tehat til mutatnak az alapvetd sziikségletek szintjén,

magasabb értékek, etikai normak kozott kell keresniink éket.
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2.5.2. Menni vagy maradni?

A bevezetében emlitett - HR-Evolution Kft. - kutatasa alapjan a kovetkez6 harom volt az
elsédleges felmondasi ok 2018-ban (Csikos-Nagy — Téth, 2018):

3. tdblazat - Elsddleges felmondasi ok (2018)
(Forras: (Csikés-Nagy — Téth, 2018))

Nok Férfiak
Felmondasi ok 1. | Embertelen banasmadd Nem tartottdk be, amit igértek
Mashol tobb fizetést és vonzobb juttatasokat

Felmondasi ok 2. | Nem tartottak be, amit igértek -
ajanlottak

Mashol tdbb fizetést és vonzdbb

juttatasokat ajanlottak Embertelen banasméd

Felmondasi ok 3.

Ugyanebbdl a kutatasbol lathatjuk, hogy melyek az els6dleges megtartoerdk:

4. tablazat - Elsédleges megtarto erdk
Forras: (Csikés-Nagy — Toth, 2018)

Nok Férfiak
o Jo volt a csapat, a hangulat, J6 volt a csapat, a hangulat, kijottem a
Megtarté erb L. | i:ssttem a kollégakkal kollégakkal
Meatarté eré 2 Elismerték a munkamat, J6 volt a fizetésem (és az egyéb
g " | megdicsértek juttatdsok), tUléra-lehetéségem volt

Emberi a banasmod (6szinte, nyilt
kommunikacid a vezetdk részérdl)
Jo volt a fizetésem (és az egyéb Emberi a b4ndsmad (6szinte, nyilt
juttatasok), tuléra- kommunikacid a vezetdk részérdl)

Megtarto er6 3. Elismerték a munkamat, megdicsértek

Megtart6 er6 4.

A kutatasbal kiderul tehat, hogy a dolgozok szamara abban a dontésben, hogy menjenek a

munkahelyrél vagy maradjanak, a kdvetkezd szempontok dontenek:

Emberi bandsmaod

e JO csapat, jO hangulat
e A munka elismerése
e lgéret betartasa

e JO juttatasi csomag

Lathatjuk, hogy az 6t tényezO6bdl négy moralis/érzelmi kategoria, és sem a felmondasban,
sem a maradasban nem els6szdmu tényez0 a fizetés/juttatasi csomag. Az emberi banasmod,
j6 hangulat, elismerés, igéretek betartdsa mind-mind olyan tényez6, amely egyértelmiien a

vezetd személyén, hozzaallasan mualnak.
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A Google sajat munkatarsai kozott végzett kutatast, amely a felsdvezetdok legnagyobb
dobbenetére azt az eredményt hozta, hogy a legértékesebb munkaerd megdrzésének a kulcsa
a vezetd személye. Elsdszamu, legnyomosabb ok a tavozasra szintén a vezetd személye.
R4jottek, hogy ,,a fondk érzelmi és szocidlis kompetenciai sokkal fontosabbak, mint akar a
kognitiv intelligenciaja vagy a szakmai hozzaértése.” (Cherniss - Roche, 2020, 20. old.)
Ugyanezen kutatas szerint azokat a vezetoket tartottak a legtobbre az alkalmazottak, akik
id6t szantak személyes megbeszélésekre, kiegyensulyozottak és tamogatdak voltak.
(Cherniss - Roche, 2020)

Az alkalmazottak hiteles vezetdre vagynak, mikdzben legfobb vagyuk, hogy dnmaguk is
hitelesek tudjanak lenni munkajukban, munkahelylkon. Szamomra példaul a legfébb
szempont arra vonatkozdan, hogy hogy érzem magam a munkahelyemen, az az, hogy
mennyire tudok 6nazonos, hiteles maradni.
A motivalt munkavallaléknak harom céljuk van a munkajukban:

e Méltanyossag — tisztelet és igazsagossag

e Eredmények elérése — bliszkék lehessenek

e Bajtarsiassag — j0, valddi kapcsolataik legyenek munkatarsaikkal. (Witzel, 2019)

A motivalt munkavallalok szeretnének igazi teljesitményt nyujtani, valddi, értékes
eredményeket elérni, az etikus vezetének pedig feladata, hogy ezekhez hozzasegitse

beosztottjat.

2.5.3. Mivel tartozik az alkalmazott?

Az alkalmazott feladata, hogy a tdle telhetd legjobb teljesitményt nydjtsa munkaltatoja
szamara nap mint nap, azonban els6szamu fontossaggal bir a munkavallald lojalitasa.

A lojalitds azt jelenti, hogy a munkavallalo koteles hiiségesen és johiszemiien eljarni
munkaja soran, és érvényesiteni munkaltatoja érdekeit. A lojalitas érdekkoréhez tartozik pl.,
hogy a munkaltatd hozzajarulasa nélkil a munkavéallalé ne vallaljon mésodallast. (Byars -
Stanberry, 2018)

Fontos, hogy a munkaltatd megbizhasson a munkavallaloban. A munkavallalé6 a munkaja
soran hozott dontéseinél minden esetben a munkaltato érdekeit tartsa szem el6tt, ne pedig

sajatjat, vagy egy harmadik félét.
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Kiemelt fontossdgu a vallalatok szadméara a titoktartds. Az alkalmazottak gyakran
hozzéférhetnek, vagy dolgozhatnak olyan informécidkkal, amelyek illetéktelenek kezébe
kertlve visszaélésre adhatnak okot, és nagy karokat okozhatnak a cégnek.

A munkavallal6 kdételes jo kapcsolatot apolni a vallalat tgyfeleivel, és munkatarsaival. A
megfelel6 munkahelyi légkor kialakitdsdban a munkavallaloknak is nagy szerepiik van, a jo
munkahelyi légkor pedig hozzajarul a vallalati teljesitmény ndveléséhez. (Byars - Stanberry,
2018)

Vannak bizonyos készségek, melyek alkalmazasaval sokat tehet a munkavallalé a cégeért.
Ilyen példaul az empatia és masok megertésének képessége. Ezek viszont mar olyan, az
érzelmi intelligencia kérdéskoréhez tartozo készségek, melyek fejlesztését a munkaltato is

segitheti kiilonbozo képzések, tréningek formdjaban.

2.5.4. Generacios érdekességek

Napjaink egyik legnépszeriibb kutatdsi teriilete az egyes generaciokkal kapcsolatos
kérdések, attitlidok vizsgalata.

A generacios elméletek alapjait Mannheim Karoly 1928-ban A generaciok problémaja
cimmel megjelent irdsaban fektette le. Vazolta az egyes generaciok kdzotti sszefliggéseket.

Ezek szerint a kdvetkezd kozos elemei vannak az egyes generacioknak (Buda, 2019):

e Kronolodgiai egyidejiiség
e Azonos kulturalis, torténelmi és tarsadalmi kontextus

e Reészvétel a k6z0Os sorsban

A mai generacios elmeletek William Strauss és Neil Howe 1991-ben megjelent Generaciok
cimii konyviikben megjelenteken alapulnak. Az amerikai torténelemre ugy tekintettek, mint
egymast kovetd generaciok torténetére. Eszrevettek egyfajta ciklikussagot, amely
hozzavet6legesen egy emberdltd alatt megy végbe, amit 6k 80 évben hataroztak meg.
Szerintik nagyjabdl husz evenkeént torténik egyfajta valtas a vilaglatasban, értékrendben, és
minden egyes korszakhoz egy bizonyos embertipus tartozik. Mindezt a kdvetkez6 tablazat
szemlélteti. (Buda, 2019)

28



5. tablazat - Generaciods szakaszok
(Forras: sajat szerkesztés)

Szakasz Jellemzdk Embertipus
Els6 husz év - felemelkedés intézmények erések, egyének gyengék Profétak
Masodik hiisz év - ébredés az ébredés fazisa, amelyben az egyének megkérddjelezik Nomadok
az intézményeket, elkezdenek erésddni
Harmadik hisz év - kibontakozas er6s individualizmus, intézmények gyengék Hésok
Negyedik hlsz év - krizis valsag, intézmények (jra értelmezése, Uj alapitas Miivészek

A generacios elméletnek ezen meghatarozasat tobb kritika is érte mivel Ggy szemlélteti a
generdciovaltasokat, mintha évszakok lennének. Ugyanakkor valoban megfigyelhetéek

generacios jellegzetességek, melyek adott korok jellemzobire adott valaszok alapjan
alakulnak ki. (Buda, 2019)

A manapsag legnépszeriibb generacios elmélet az egyes generaciok digitélis kultarajahoz
val6 kapcsolatan alapul, mely szerint jelenleg a munkaerdpiacon négy generacid van jelen:
a Baby boomer, az X, Y és Z generaciok. A vizsgalatokbdl tudjuk, hogy e négy generacio
kozott 1ényeges kiilonbség van a munkapiachoz, a munkahelyeikhez fiiz6d6 viszonyukat
érintden is, ami a vezetdket napjainkban kiilondsen nagy kihivas elé allitja. Mas eszkdzok
szilkségesek ugyanis mindegyik generacio6 munkavallalojanak  motivalasahoz,

megtartasahoz.

Szakdolgozatomban egyes kérdések megvalaszolasat vizsgalni fogom a generacios
sajatossadgok szempontjabol is, ezért roéviden szeretnem bemutatni az egyes generaciok

jellemzdit:

Baby boomer: A habor( utani demogréafiai robbanas gyermekei. 1946-64 kdzott szulettek,
alapélményik, hogy a szileik valamit rettenetesen elrontottak (a habora miatt), ezért nekik
mindent masképp kell csinalniuk. Kotédnek a munkahelyhez, fontos szamunkra a
statuszszimbolum, és a hierarchiaban bet6ltott szerep. Ok azok, akik a rendszervaltas utan
el6szor tapasztaltdk meg a munkanélkiiliséget, és 6k azok, akik ma nem ugy mehetnek
nyugdijba, Ugy, ahogy tervezték.

X generacid: Az 1965-80 kozott sziiletettek az elsé technologia altal vezérelt nemzedék. A

ndk ekkoriban tomegesen csatlakoztak a munkaerd-piaci folyamatokba, sok gyerek nem is
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latta a sziileit, mert azok mindketten dolgoztak. igy a , kulcsos gyerekek” generacidja 6nallo,
talalékony és dnellatd nemzedékké valt, akik a munkahelyen is értékelik a szabadséagot és a
feleldsséget. Az elsd generacid, akik mar kamaszként is taldlkoztak szamitogépekkel, a
technoldgiai fejlesztések begytirtiztek életiikbe, 6k pedig lassan meg tanultak kezelni azokat.
Y generacio: Az 1981-1995 kozotti idészak az individualizacié kora. Ez az utolsod
korcsoport, amelyiknek még minden egyes tagja egy tisztdn offline vildgba sziletett.
Nyitottak az ujdonsagokra, befogaddak, gyorsan sajatitjak el a technologiai ujdonsagokat,
nem akarnak (gy élni, mint szileik, akik allandéan hajtjak a pénzt, és szorongva felelnek
meg minden elvarasnak.

Z generaci6: Az 1995-2009 kozott sziletettek életében méar megjelenik és témegesen
elterjed az internet. A vilag Osszemegy, az idd felgyorsul. Ok mar teljes egészében
belesziilettek abba a vilagba, amelyet egyre inkabb meghataroznak a kiilonb6z6 digitalis
technologidk. Hozzéaszoktak, hogy allando, korlatlan és azonnali hozzaférésiik van a
vilaghalohoz. (Kissné Andras, 2014)

A munkaerdpiacon a Baby boomer és X generacio nehezebben valt munkahelyet a mésik két
generacioval ellentétben. Szdmukra a stabilitds €s az anyagiak elsddleges fontossaggal
birnak. A négy generacidé kozil a Baby boomernek nagyon fontos a pozicid, mig a Z
generaciot ez egyaltalan nem érdekli, 6k azt teszik, amit szeretnének. Mig az elobbiek inkabb
énkdzpontlak, a Z generacio szeret csapatban dolgozni, és 6nmagukat szeretnék szabadon
kifejezni. A Z generacio szdmara kifejezetten fontos az etikus értékrend szerinti élet.

Az X generacio képviseli nagyon szorgalmasak, nagy teherbirastak, munkamaniasok. Az
Y és a Z generacio szamara ezek mar nem kovetendd preferencidk. Mivel a Z generacid
szamara fontos a szabadidd és az onmegvaldsitas, ezért Oket a legnehezebb megtartani egy

munkaltatd szamara.

Roviden bemutatva is lathatd, hogy mennyire eltérnek a felsorolt generaciok preferenciai.
Egy vegyes korcsoportll szervezetben a vezetdnek kiilonosen nehéz dolga van, ha a szervezet
minden tagjat motivalni szeretné. Esetemben is igy van ez, minden nap megtapasztalom,
hogy mennyire maskepp kell viszonyulnom az 6tvenes éveiben jaro korosztalyhoz, a huszas

éveikben jarokkal ellentétben. Ezért érdekel kifejezetten kutatdsom erre irdnyuldé eredménye.
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3. Sajat vizsgalat

3.1.Kutatasi cél

Kutatdsom legfobb célja, hogy felmérjem a vezetdk és beosztottak egymashoz vald
viszonyat bizonyos etikai normakon keresztil. Azokhoz az etikai normakhoz vald
viszonyulast vizsgaltam, amelyek legjobban meghatarozzak a munkavallalok és a vezetok
viszonyat, valamint azt, hogy melyek a leginkdbb munkahely megtart6 tényezok.

A szakirodalmi feltaras alapjan a kovetkezd etikai aspektusokbdl kiindulva fogalmaztam

meg a kérddivemben szerepld kérdéseket, allitasokat:

e Egyenld banasmod
e QOdafigyeles

e Bizalom

o Tisztelet

e Oszinteség

A legfobb célon tal két tovabbi aspektusra is kitérek. Az egyik néhany etikai norma
vizsgalata a generacids kilonbségek fokuszaban, a masik pedig a HR-Evolution Kft.
fluktuécio kutatasadnak eredményei és sajat kutatdsom eredményeinek gsszevetése. Nagyon
érdekesnek talaltam a kutatast, és kivancsi voltam, hogy sajat kutatisom milyen eredményt

hoz ugyanazon tényezOk alapjan.
A kérd6ives kutatasomban a valaszadok normakhoz vald viszonyanak méréséhez fontos,

hogy az egyes normakat definialjam, igy a kovetkezOkben a fenti tényezOk jelentését

szeretném réviden meghatarozni, illetve a hipotéziseket felvazolni.
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3.2.Hipotézisek

Az egyes kategoriakban kiilonb6z6 szamu hipotézist allitottam fel. Ez kizarolag abbol
adodik, hogy ezeket a kérdéseket talaltam a legfontosabbnak, legjelentésebbnek, valamint

szamomra is ezek a legérdekesebbek, ezek hordozzéak a legtobb informéaciét szamomra.

3.2.1. Generécios elméletek

A generacios elméletekrdl a fentiekben részletesen irtam, ezért az erre vonatkozd részben
csak a hipotéziseket sorolom fel, melyeknek a vizsgélatat (gy végeztem el, hogy a
korosztalyokat két csoportra osztottam, idésebb (X és Baby boomer) és fiatalabb (Y és Z)
csoportokra bontva. Osszességében ennek a két-két korosztalynak a jellemzéi térnek el

leginkabb, amelyekbdl érdekes Osszefiiggésekre juthatunk.

I. Az iddésebb korosztdly munkavallal6i inkdbb betartjak vallalasaikat, mint a
fiatalabbak. (2.sz. melléklet szerinti 14. kérdés)
Il. A fiatalabbaknak fontosabb a jo csapat, j6 hangulat, mint az idésebbeknek. (kérdoéiv
9. kérdés)
I1l. A fiatalabbak inkabb gondoljak, hogy 0szintén kommunikélnak, mint az iddsebbek.
(2.sz. melléklet szerinti 26. kérdés)
IV. Az idésebbek inkabb gondoljdk azt, hogy a vezetdknek csak a feladat elvégzése

fontos, mint a fiatalabbak. (2.sz. melléklet szerinti 2. kérdés)

3.2.2. Egyenlo banasmod

Az egyenlé banasmod nem csak egy jogszabaly altal pontosan definialt fogalom, de napjaink
egyik legfontosabb etikai norméja is, amelynek az élet minden terliletén kiemelt szerepe van.
Dolgozatomban kifejezetten a munka vildgaban megjelend aspektusait vizsgalom ndk és

férfiak, vezetok és beosztottak viszonyaban.

Definicidjat illeten az egyenld banasmad a diszkriminacio tilalma. Magyarorszagon a 2003.
évi CXXV. torvény (az egyenld banasmodrol és az esélyegyenldség eldmozditasarol)
biztositja az egyenld bandsmaod elvének valdo megfelelést.

»l. §. Az egyenld banasmdd kovetelménye alapjan Magyarorszag teriiletén tartézkodo

természetes személyekkel, ezek csoportjaival, valamint a jogi személyekkel és a jogi
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személyiséggel nem rendelkezd szervezetekkel szemben e torvény rendelkezései szerint
azonos tisztelettel ¢és korlltekintéssel, az egyéni szempontok azonos mértéki
figyelembevételével kell eljarni.” (2003. évi CXXV. térvény az egyenld banasmaodrol és az

esélyegyenldség elomozditasarol, 2023)

A jogszabély kozvetlen és kozvetett hatranyos megkilonboztetést is definial:

A 8. §. szerint: ,Kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek mindsiill az olyan
rendelkezés, amelynek eredmeényeként egy szemely vagy csoport valds vagy velt

a) neme,

b) faji hovatartozasa,

c) bérszine,

d) nemzetisége,

e) * nemzetiséghez valo tartozasa,

f) anyanyelve,

g) fogyatékossaga,

h) egészségi allapota,

i) vallasi vagy vildgnézeti meggy6z6dése,

j) politikai vagy mas véleménye,

k) csaladi allapota,

I) anyasaga (terhessége) vagy apasaga,

m) szexualis iranyultsaga,

n) nemi identitésa,

0) életkora,

p) tarsadalmi szdrmazésa,

q) vagyoni helyzete,

r) foglalkoztatasi jogviszonyanak vagy munkavégzésre irdnyuld egyéb jogviszonyanak
részmunkaidos jellege, illetve hatarozott idotartama,

s) erdekképviselethez valo tartozésa,

t) egyéb helyzete, tulajdonsaga vagy jellemzdje (a tovabbiakban egyiitt: tulajdonsaga)
miatt részesiil kedvezdtlenebb banasmodban, mint amelyben mas, 06sszehasonlithatd

helyzetben levé személy vagy csoport részesiil, részestilt vagy részesiilne.
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9. 8. Kozvetett hatranyos megkiilonboztetésnek mindsiil az a kozvetlen hatranyos
megkiilonboztetésnek nem mindsiilé, latszolag az egyenlé banasméd kdvetelményének
megfeleld rendelkezés, amely a 8. §-ban meghatarozott tulajdonsdgokkal rendelkez6 egyes
személyeket vagy csoportokat Iényegesen nagyobb aranyban hatranyosabb helyzetbe hoz,
mint amelyben mas, 6sszehasonlithato helyzetben 1évé személy vagy csoport volt, van vagy
lenne.” (2003. évi CXXV. torvény az egyenld bandsmodrol és az esélyegyenldség

eldmozditasarol, 2023)

Egvenlo banasmoddal kapcsolatos hipotézisek

I. A ferfiak inkabb gondoljak azt, hogy nincs a cegnél nemi alapi megkulénboztetes,
mint a nék. (a kérd6iv 7. kérdése)
Il. A vezetOk inkabb gondoljak, hogy egyenlden bannak beosztottjaikkal, mint ahogy a

beosztottak gondoljak, tapasztaljak. (2.sz. melléklet szerinti 1. kérdés)

3.2.3. Odafigyelés

A vizsgalt etikai normak kozll talan ezt a legnehezebb definialni. A figyelem témakorét
kutatva talan gy tudom legegyszeriibben 6sszefoglalva megfogalmazni ennek jelentését,
hogy a figyelem egy szelektiv észlelési folyamat, melynek sordn bizonyos ingerek elétérbe
kerlilnek, masok hattérbe szorulnak. Témam szempontjabdl azt vizsgalom, hogy a vezetdk
¢és beosztottak a munka vilagaban mérvado tényezOket szem el6tt tartva vannak-e elég
figyelemmel egymasra. Olyan kérdéseket vizsgalok példaul, hogy elérhet6-e a fondk a
beosztott szamara, vagy a vezet6 ugy gondolja, hogy legkisebb gondja is nagyobb annal,
hogy a beosztottjaval foglalkozzon. Fontosak-e a beosztottak szamara azok a tényezok,

amelyek a vezetd szamara elsészamu prioritast ¢lveznek?

Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztottak inkdbb gondoljdk a vezetdikkel kapcsolatban, hogy nehezen
elérhetdek, mint a vezetdk azt, hogy a beosztottak problémai varhatnak.
(2.sz. melléklet szerinti 3. kérdés)

Il. A vezetdk inkabb gondoljak azt, hogy személyre szabottan osztjak ki a feladatokat,
mint a beosztottak. (2.sz. melléklet szerinti 5. kérdés)
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I1l. A beosztottak inkabb gondoljak azt, hogy betartjak vezetdiknek fontos prioritasokat,
mint ahogy vezet6k gondoljak, tapasztaljak. (2.sz. melléklet szerinti 9. kérdés)

3.2.4. Bizalom

A bizalom az maga a hit, meggy6zddés, hogy egy bizonyos ember, vagy csoport, ugy fog
cselekedni, vagy bizonyos esemenyek alakulni, ahogy azt az egyén (el)vérja.

A bizalom kutatasa a tarsadalomtudomanyokban az 1980-s évekt6l nagy jelentdséget kapott.
Ennek oka a technolédgiai fejlédésben, globalizacioban keresendd, ugyanis az emberek
viszonyrendszere az élet minden teriiletén egyre szoévevényesebbé valt. Eletiink minden
tertiletén rengeteg kapcsolatot alakitunk ki ismeretlenekkel, és nagyon sokszor ismeretlen
helyzetben taldljuk magunkat (pl. utazasok soran.). Ez a rengeteg Uj kapcsolddas
megkivénja, hogy a bizalom kérdeskorével kiemelten foglalkozzunk, mig példaul a kétszaz
évvel ezeldtti falusi kornyezetben ez nem volt kérdés. A bizalommal napjaink szovevényes
viszonyrendszerének komplexitasa csokkenthetd, hiszen csak az altalunk elvart
magatartasformak megnyilvanulasat tartjuk valdszintinek masokkal kapcsolatban. (Kovats,
2018) A bizalom megkdnnyiti az emberek kozti kapcsolatot mind az tzleti, mind a magan
életben egyarant.

Témam szempontjabol kiemelt fontossagu, hogy minél magasabb bizalom szintje egy
vallalatnal, annal elkotelezettebbek a dolgozok.

Bizalommal kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztott munkatarsak inkabb gondoljak azt, hogy betartjak vallalasaikat, mint
ahogy vezetdik tapasztaljak, gondoljak. (2.sz. melléklet szerinti 14. kérdés)
Il. A vezet6k inkabb gondoljak magukrél, hogy betartjak az igéreteiket, mint ahogy

beosztottjaik tapasztaljak. (2.sz. melléklet szerinti 11. kérdés)

3.2.5. Tisztelet

A tiszteletnek hatalmas jelentdsége van mindennapi életiinkben, mégis nagyon nehéz
megfogalmazni, mit is jelent ez a fogalom. Az emberek nem egy definiciét, hanem inké&bb
viselkedési normakat tarsitanak a tisztelethez. igy példaul tiszteljik a masik felet, ha nem
viselkediink vele diszkriminativ vagy sérté modon, figyelembe vessziik hatérait, érdekeit és

igényeit.
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Munkatarsi, vezet6-beosztotti viszonylatban ezeket a szempontokat vettem figyelembe,

amikor dsszedllitottam a tisztelettel kapcsolatos kérdéseket.

Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztottak inkabb gondoljak a vezetdikkel kapcsolatban, hogy nem figyelnek a
mondanival6jukra, mint a vezetdk a beosztottakkal kapcsolatban.
(2.sz. melléklet szerinti 17. kérdes)

Il. A vezetdk inkabb gondoljak a beosztottakkal kapcsolatban, hogy nem figyelnek
rajuk, mint a beosztottak a vezet6ikkel kapcsolatban. (2.sz. melléklet szerinti 21.
kérdés)

3.2.6. Oszinteség

Az 6szinteség a vélt vagy valos igazsaggal dsszhangban torténd megnyilvanulds. Maga az
Oszinteség jelenléte az emberi kapcsolatokban, szervezetekben, egyértelmiien hozzajarulnak
a bizalom ndvekedéséhez. A vezet6-beosztotti viszonyban az észinteség alapvetd tényezd,
és nagyon kivancsi voltam, hogy a véalaszadoknak milyen tapasztalataik vannak ezzel

kapcsolatban.

Oszinteségoel kapcsolatos hipotézisek

I. A vezetdk inkabb gondoljak, hogy nyiltan és 6szintén kommunikalnak, mint a
beosztottak. (2.sz. melléklet szerinti 26. kérdés)
Il. A beosztottak inkabb gondoljak, hogy a vezetdk ritkan adnak szemtdl szemben

6szinte visszajelzést, mint maguk a vezetok. (2.5z. melléklet szerinti 23. kérdés)
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3.3.A vizsgalat korlilményei és helyszinei

A témaban online kérdéives kutatast végeztem a Google trlap funkcid segitségével. A
feltételezéseimnek megfelelden a mar el6zéekben bemutatott 6t aspektus szerint hataroztam
meg a kérdéscsoportokat (egyenlé banasmod, odafigyelés, bizalom, tisztelet, 6szinteség),
valamint egy pont a kérd6ivben arr6l szolt, hogy bizonyos tényezoket rangsorolniuk kellett

a kitoltéknek, ez a HR-Evolution Kft. kutatasaval val6 6sszehasonlitast hivatott szolgalni.

A kérdeseim talnyomo részére vonatkozoan 6 fokozatu Likert skélan jeldlhették be a
valaszadok a szdmukra megfeleld értéket. Az egyes értékhez tartozik az ,.egyaltalan nem
értek egyet”, a hatoshoz pedig a ,.teljes mértékben egyetértek™ allitds. Fontosnak tartottam,
hogy a valaszaddk mindenképpen tegyék le a voksukat valamelyik dontés mellett, ezért nem
adtam lehetdséget arra, hogy egy semlegesnek mondhatd kozépértéket jeloljenek.

A kérdések kozott kis szamban nomindlis és ordinalis szintii mérési skalaju kérdés is

szerepel.

A Google Urlapok segitségével Osszeallitott kérddiv elsd néhany kérdését kovetden
elagaztattam a kérd6iv kérdéseit aszerint, hogy vezeté vagy beosztott munkatars toltotte-e
ki. Ugyanazokat a jelentéstartalmu kérdéseket fogalmaztam meg vezetékre vagy
beosztottakra vonatkoztatva, majd az SPSS-ben az adatbazis elkészitésekor az ugyanazon
jelentéstartalmi kérdéseket 6sszevontam a 2. szamu melléklet szerint. igy valt lehetdvé,
hogy 6sszehasonlitsam azt, hogy egy adott témaban mit gondol magardl a vezetd, és mit

gondol ugyanerr6l a beosztott.

A kérdéivet megosztottam a munkahelyemen, az igazgatésag munkatarsai kozott, ahol én is
dolgozom - ez kb. 300 f6. Tovabbitottam 35 vezetének Kitdltésre — szintén a
munkahelyemen. Megosztottam a Facebook-n az ismeréseim korében, valamint
tovabbitottam két vezet6i pozicioban dolgozd ismer6somnek, akik megosztottak sajat

munkahelyeiken. Néhany ismer6som szintén megosztotta sajat ismerdseivel.
A kérd6iv végiil 10 napig volt elérhetd, ezalatt 210-n toltotték ki. A felmérés természetesen

nem reprezentativ, tehat a tovabbiakban levont kovetkeztetések csak a kitoltokre

vonatkoztathatok.
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3.4.Vizsoalati minta bemutatasa

A kérdéiv kitoltésére természetes szemelyeket invitdltam. Bizonyos kérdéseket elemezni
fogok a kit6ltdk neme alapjan, ezért a kitoltéknek meg kellett jelolniiik nemiiket. A kérddiv
probakitoltése soran érkezett olyan visszajelzés, hogy legyen egy harmadik lehetéség is
annak érdekében, ha esetleg valaki nem szeretné megadni azt, vagy nem szeretne valasztani
a két lehet6ség kozott, de végul a ,,nem kivainom megadni” valasz lehetdséget nem jeldlte a
kitoltdk koziil senki.

Osszesen 210 kitoltés érkezett, és ahogy a
diagrammon is lathat6, a ndi kitdltdk
szama majdnem harom és félszerese a

férfiakénak.

Férfi N6

3. abra - 4 kitolték nemek kozti megoszidsa
(Forras: sajat szerkesztés)

Az életkorra vonatkozdan négy intervallum kozil valaszthattak a kitoltok, amelyek a
generacios elméletben meghatérozottak szerinti generacio kategoridkat fedik le. A kit61ték
meglehetésen nagy - 53% - aranyban az X generaciot képviselik. Nagy az Y generacios
kit6lték szama is, mig a Z és a Baby-boom kategériaba es6k ardnya joval kevesebb: Z —
4,2%, Baby-boom — 8,5%.
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Z generacio Y generdcid X generacio Baby-boom  Veteran
generacié  generacio

18-27 28-43 44-58 59-77 77 felett

4. abra - A korosztalyok kozotti megoszlas
(Forras: sajat szerkesztés)

Kutatasomban a lakohely szerinti valaszadas szempontjabdl 0Ot lehetdség koziil

valaszolhattak a kitolték. A valaszadok kozil a legnagyobb aranyt a Budapesten élék

képviselik. Az egyéb kategoriat megjelolok aranya mindossze 4%, a tobbi harom lehetség

esetén nagyjabol kiegyenlitett a kitdltok aranya.

m Budapest
u Megyeszékhely
= Varos
Falu
m Egyéb

5. dbra - Lakéhely szerinti megoszlas
(Forras: sajat szerkesztés)
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Az iskolai veégzettség szempontjabdl
meglepd informacid, hogy a kitdltok
2/3-a  diplomaval rendelkezik és

minddssze egy fonek nincs érettségije.

6. abra - Iskolai végzettség szerinti megoszlas
(Forras: sajat szerkesztés)

A villalatnal betdltétt pozicié szempontjabdl is igaz a 2/3-1/3 arany. Kicsit tébb mint kétszer

annyi beosztott munkatars toltotte ki a kérddivet, mint vezetd.

Beosztott munkatars Vezet6

7. &bra - Pozicio szerinti megoszlas
(Forras: sajat szerkesztés)

Kérdéivemben feltettem egy kérdést arra

] o m Van etikai
vonatkozoan, hogy tisztaban vannak-e a kodex
kit61ték 1 k 1 h cgnél

it6ltok azzal kapcsolatban, hogy a cégnél, m Nincs ot
ahol dolgoznak van-e etikai kodex. Biztatd kodex
eredmény, hogy a kitoltok 83%-a igennel = Nemn tideis
vélaszolt, és érdekesnek tartom, hogy 11% hogyEle
etikai kddex

nem tudja.

8. dbra - Etikai kddex létezésével kapcsolatos megoszlas
(Forras: sajat szerkesztés)



3.5.Vizsgalati modszerek

A kérdéivemre kapott valaszokat alapvetden kétféle modszerrel elemeztem.

Az egyvaltozos, egyszerii elemzéseket Excel tablazatok, diagrammok segitségével
végezetem el, a kérd6ives kutatasomban vizsgalt hipotéziseket pedig kétvaltozos statisztikali
elemzési mddszerekkel értékeltem, az SPSS program segitségével. Az SPSS piacvezeto,
nagyon népszerl, adathalmazok statisztikai elemzésére szolgal6 szoftver, melyet tobb, mint

otven éve hasznalnak vilagszerte.

Mivel a kérdGivben a kérdéseim nagy része skala mérési szintli, ezért, két skala vagy egy
skala és egy kategorikus mérési szintii valtozo elemzéséhez alkalmas modszert hasznaltam,
azaz a Pearson Kkorreléciot és a Mann-Whitney prébat. Néhany olyan hipotézisem esetén,
ahol nominalis és/vagy ordinalis mérési szintli valtozok kozotti 6sszefliggest vizsgaltam, a
kereszttabla elemzés modszerét alkalmaztam.

Mindegyik elemzési modszer esetében alapvetés a nullhipotézis, amely szerint nincs
Osszefliggés a valtozok kozott. Az SPSS-ben futtatott elemzésekben a szignifikancia érték
alapjan a nullhipotézis vagy beigazolodik, vagy pedig megéllapithatd, hogy elvethetjik, és

val6ban van 6sszefliggeés a két valtozo kdzott.

Kereszttdbla elemzés

A kereszttdbla elemzés a legelterjedt modszer, melyet két vagy tobb valtozd
Osszefuggésének vizsgalatara hasznalunk. Ez egyszerliségének koszonhetd, és annak, hogy
a kapott eredmenyek konnyen elemezhetéek.

A kereszttabla elemzest két kategorikus mérési szintti (nominalis vagy ordinalis) valtozo
kozotti 6sszefliggés vizsgalata esetén alkalmazzuk. En a kereszttabla elemzés soran hasznalt
statisztikak kozll a Pearson féle Khi-négyzet probat alkalmaztam, amelyb61 megallapithato,
hogy a nullhipotézis elvethetd, vagy sem, azaz van-e 0sszefliggés a két valtozo kozott, vagy
nincs. Az SPSS-ben a program 0sszehasonlitja a kapott esetszdmot azzal az esetszammal,
amit akkor kapnank, ha nem lenne 6sszefiiggés a valtozok kozott, ebbdl pedig megallapitja,

hogy van-e vagy nincs-e 0sszefliggés.
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A Khi-négyzet proba esetén nagyon fontos az esetszam, ugyanis Kkis esetszam esetén nem
biztos, hogy a szignifikancia kimutathatd, mig nagy esetszam esetén igen — ugyanazon
jelenséget vizsgalva. Egy celldban minimum 6t elemszamnak kell szerepelnie. Bizonyos
esetekben a cellak legfeljebb 20%-ben lehet ennél kevesebb az esetszam. En kiemelten
figyeltem arra, hogy minden cellaban nagyobb legyen az esetszam 6tnél.

A kereszttabla dsszesitett sordban talalhatjuk azokat a sz&zalékos értékeket, amelyeknek a
két valtozo fliggetlensége esetén a valtozok aranyat megjelenité sorokban is szerepelnitik

kellene. Szignifikans eltérés esetén ebbdl kdvetkeztethetlink az dsszefliggésekre.

Pearson korrelacié

A Pearson korrel&cidval azt vizsgéljuk, hogy van-e kapcsolat a két vagy tébb mennyiségi
(intervallum és skala méreési szintek) valtozo k6zott, és ha van, akkor az mennyire szoros. A
valtozok kozotti kapcsolatot a Pearson féle korrelaciés egyitthatd mutatja. A korrelacios
egylitthato eldjele a kapcsolat irdnyara utal, azaz megmutatja, hogy a valtozok egy irdnyba
mozdulnak-e (amennyiben az egyik nd, a masik valtozoé értéke is nd) vagy ellentétes iranyba

(amennyiben az egyik valtozo értéke nd, a masiké csokken).
A Pearson egyutthato (r) értéke -1 és 1 kozé eshet. A valtozok kozti kapcesolat annal erésebb,
minél kozelebb van az egyutthatd értéke az abszolut érték 1-hez. Ha az r=0, akkor

megallapithatd, hogy nincs kapcsolat a valtozok kozott.

Mann-Whitney préba

A Mann-Whitney probaval ket figgetlen valtozo kapcsolatat vizsgéljuk. Ebben az esetben

az egyik valtozd nominalis vagy ordinalis, a masik pedig skdla mérési szintii valtozo.

A mddszer a két fliggetlen mintat egytt rangsorolja, vagyis csoporttol fuggetlenil késziilnek
el a rangszamok. Ha egyenléek az adatok, akkor korrigalni kell a rangszamok atlagaval
(kapcsolt rangok), majd az egyes csoportokba tartozo rangszamokat kilon-kulén dssze kell
adni. Ha igaz a nullhipotézis, akkor a két sokasag kategoria atlag rangszamai egyenléek,
vagy kozel egyformdk. Ha ez igy van, akkor ez azt jelenti, hogy a fliggd valtozo atlagai
egyformak, azaz a fliggetlen valtozonak nincs hatasa a fliggd valtozora. Ha a nullhipotézis a

vizsgalat soran elutasithatd, azaz minél nagyobb a rangszam atlagok kozotti eltérés, ez azt
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jelenti, hogy az egyik csoportban nagyobb értékek szerepelnek, mint a méasikban, azaz a

fiiggetlen valtozonak van hatésa a fiiggd valtozokra.

Mindharom moédszer esetén az Osszefliggés megallapitasahoz elséként vizsgalni kell az Un.
p értéket, ami a két valtozé szignifikanciajat mutatja. Ha ez az érték 0,05-nél kevesebb (azaz
a statisztikai 5% hibahatar alatti), akkor megallapithatd, hogy a két véltoz6 kozott

szignifikans a kapcsolat, és az adott hipotézis beigazolddott.
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3.6.Eredmények

3.6.1. Kutatési eredmények dsszehasonlitasa a HR-Evolution kutatdsanak
eredményeivel

Nagyon érdekesnek talaltam a HR-Evolution kutatasat és eredményeit, és ez arra sarkalt,
hogy ismeretségi kordomben én is felmérjem, melyek a leginkdbb munkahelymegtartd
értekek. Kivancsi vagyok arra is, hogy a kérdéivem Kkitoltdi altal adott valaszok

alatamasztjak-e a kutatas eredményeit (4. sz tablazat).

A kérésem a kovetkezd volt:
,Kérlek allits fel egy sorrendet a felsorolt szempontok kozott aszerint, hogy mennyire
fontosak szdmodra ahhoz, hogy egy adott munkahelyen hosszutavon tudj dolgozni!”

A szempontok a kovetkezok voltak:

e Munka elismerése, dicséret
e Fizetés, juttatasi csomag

o Vezetd személyisége

e JO csapat, j6 hangulat

e lgéretek betartasa

o Oszinte, nyilt kommunikécio

Nos, ahogy a kovetkez6 dbran is lathatd, nincs olyan tényez6, melyet valaki ne jelolt volna

meg elsé helyen. Igy alakult tehat az egyes tényezokre elsé helyen leadott szavazatok szama:

Fizetés, juttatasi csomag

Jo csapat, j6 hangulat
Oszinte, nyilt kommunikacio
Vezetd személyisége

Munka elismerése, dicséret

Igéretek betartasa

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

9. &bra - Elsé helyen megjelolt tényezdkre leadott szavazatok szama
(Forrés: sajéat szerkesztés)
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A kovetkez6 abran a jelolések szamat nemek szerinti megoszlasban lathatjuk. Ez azért

fontos, mert a HR-Evolution kutatasaban is nemek szerinti bontasban szerepel a sorrend.

Fizetés, J6 csapat, j0  Oszinte, nyilt Vezetd Munka Igéretek
juttatasi hangulat  kommunikacié személyisége elismerése, betartasa
csomag dicséret

= NGk

Férfiak

10. &bra - Elsd helyen megjelolt tényezdkre leadott szavazatok szama nemek szerinti megoszldsban
Forras: sajat szerkesztés

A HR-Evolution Kft. reprezentativ felmérésével 6sszehasonlitva a kovetkezéképpen alakul

a munkahelymegtarté tényezok sorrendje nemek szerinti bontasban. Erdekes, hogy a sajat

kutatasom eredménye nem mutat eltérést a nemek kozti bontasban mig, a HR-Evolution-é

igen.

o7

Sajat kutatdsomban két szemponttal bévitettem a vizsgalandok korét: a vezetd személyisége

és az igéretek betartasa kategoriakkal. Ezeket még a késObbiekben mas szempontok szerint

fogom elemezni, jelen 6sszehasonlitasban nincs jelentdségiik.

6. tblazat - Kutatasok ¢sszehasonlitasa
Forras: sajat szerkesztés

Sajat kutatas HR-Evolution kutatasa

Nék

Férfiak

Nék

Férfiak

1. | Fizetés, juttatasi csomag

Fizetés, juttatasi csomag

J6 csapat, jo hangulat

J6 csapat, jo hangulat

2. | JO6 csapat, j6 hangulat

JO csapat, j6 hangulat

Munka elismerése,

Fizetés, juttatasi

dicséret csomag
3 Oszinte, nyilt Oszinte, nyilt Oszinte, nyilt Munka elismerése,
' kommunikacio kommunikacio kommunikacio dicséret
. ) . Fizetés, juttatasi Oszinte, nyilt
4. trr rl r t 4 71 r i) ’- 7,
Vezetd személyisége Vezetd személyisége csomag Kommunikacié
5 Munka elismerése, Munka elismerése,
' dicséret dicséret
6. igéretek betartasa igéretek betartasa
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Sajat kutatasom alapjan a fontossagi sorrend elsé helyén nagyon sok jeldléssel a fizetési,
juttatési csomag szerepel. Ez ugyan nem etikai kategdria, de az adatokat szerettem volna
6sszehasonlitani a mar emlitett kutatas eredményeivel, ezért szerepeltettem ezt a szempontot
is. Erdekes, hogy a HR-Evolution kutatasaban a nék szamara a fizetés az utols6 a sorrendben,
mig az enyémben az els6 helyet foglalja el.

Masodik helyen a jo csapat, jo hangulat tényezdje szerepel, amely a reprezentativ kutatasban
az els6. A jo munkahelyi 1égkor tehat egyértelmiien kiemelt fontossaga a munkavallalo
szamara sajat kutatdsom alapjan is.

A harmadik hely az §szinte, nyilt kommunikacidjaé, mind sajat kutatisomban, mind a HR-
Evolution kutatasaban, a ndk esetén.

Lényeges kiilonbség a két kutatds kozott, hogy a ,,munka elismerése, dicséret” tényez6 sajat
kutatdsomban a lista végére csuszott, mig a reprezentativ kutatdsban holgyek esetén a

masodik, férfiaknal a harmadik legfontosabb szempont.
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3.6.2. Hipotézisek vizsgalata

Generacidokkal kapcsolatos hipotézisek

I. Az idésebb (X és Baby boomer) korosztaly munkavallal6i inkabb betartjak

vallaldsaikat,

mint a fiatalabbak.

Annak érdekében, hogy a korosztalyokat a megadott 6t intervallum helyett a hipotézis

szerinti két kategoridban tudjam vizsgalni, az SPSS-ben 6sszevontam a Z és Y generacio,

valamint az X, Baby boomer és a Veteran korosztalyokat, igy kialakitottam a fiatalabb és az

idGsebb kategoriat.

A hipotézisben szerepld fiiggetlen valtozo a korcsoport, amely lehet az idésebb vagy a

fiatalabb kategoria - a valtoz6 mérési szintje nominalis. Azt azonban, hogy mit gondolnak a

valaszadok arrél, hogy a munkavallalok mennyire tartjak magukat a vallalasaikhoz, Likert

skalan jelolhették be, tehat a fliggd valtozo mérési szintje skala.

Mivel itt egy kategorikus és egy skala mérési szintii valtozo kozotti 6sszefligges vizsgalando,

ezért az elemzéshez a Mann-Whitney probat alkalmazom.

7. tAblazat - Generaciokkal kapcsolatos hipotézisek 1. (Rangok)

Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

8. tAblazat - Generaciokkal kapcsolatos hipotézisek 1. (Statisztikai teszt)

Forréas: SPSS alapj

an sajét szerkesztés

Statisztikai Teszt

A beosztottak betartjak
a vallalasaikat

Mann-Whitney U 4782
Wilcoxon W 8103
4 -1,173
Szignifikancia érték 0,241

a. Csoportositasi valtozo:

Korcsoportok

Rangok Korcsoportok Megoszlas Atlaggs Osszgs
rangszam rangszam
A beosztottak | Fiatalabbak 81 100,04 8 103,00
betartjak a Id8sebbek 129 108,93 14 052,00
vallalasaikat | Osszesen 210
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A két valtoz6 kozotti 6sszefliggés akkor igazolhatd, ha a szignifikancia érték kisebb, mint
0,05. Ebben az esetben azonban a szignifikancia ertéke 0,241, ami nagyobb, mint 0,05, ezért
nem igazolhatd 0Osszefiiggés arra vonatkozoan, hogy lenne barmilyen korosztéalyos
osszefuiggés a kozott, hogy a beosztottak betartjak vallalasaikat, vagy sem.

A hipotézis tehat nem igazolhato.

Il. A fiatalabbaknak fontosabb a jo csapat, j6 hangulat, mint az idésebbeknek.

A hipotézis vizsgalatdhoz a kérdéivembdl azt a kérdést hasznaltam fel, amikor arra kértem,
a kitoltdket, hogy rakjak fontossagi sorrendbe a kiilonbdzé szempontokat, amelyek
befolyasoljak 6ket abban, hogy tudnak-e hosszu tdvon dolgozni a munkahelyikon. Az elsé
helyen megjelolt valaszokat elemeztem ki. Ebben az esetben is 6sszevontam harom tényezot,
ezzel az egyéb kategoriaba keriilt a munka elismerése, a vezetd személyisége ¢és az igéretek
betartasa. Ezzel elértem, hogy a harom legfontosabb szempont kiilon szerepel, melyekkel

késdbb még dolgozni fogok.

Ebben az esetben a két nominalis valtozé 6sszefliggéseinek vizsgalatara a kereszttabla
elemzést hasznalom. Kereszttabla értelmezése szempontjabdl fontos, hogy egy-egy cellaban

minimum 6t elemszamnak lennie kell, a kategoriak 6sszevonasa ezért is volt sziikséges.

9. tablazat - Generaciokkal kapcsolatos hipotézisek Il1. (Kereszttabla)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Kereszttabla Egyéb Fizetes | “0CSaPatjo | Oszinte, nyilt = p )00,
hangulat kommunikacio
. Sz&dmossag 20 31 19 11 81
Rlatalabbak ] , . 24.7%  38.3% 23.5% 136%  100.0%
" Szamossag 34 51 25 19 129
Idsebbek | . <ny 26.4%  39.5% 19.4% 14.7% 100.0%
Total Szamossag 54 82 44 30 210
arany 25.7%  39.0% 21.0% 14.3% 100.0%

10. tablazat - Generaciokkal kapcsolatos hipotézisek Il1. (Khi-Négyzet proba)
Forréas: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Khi-Négyzet teszt Erték df Szignifikancia érték
Pearson Khi-Négyzet 0,515% 3 0,916
Valosziniiségi arany 0,51 3 0,917
Linear-by-Linear Association 0,048 1 0,827
Ervényes kitoltések szama 210
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A tabla elemzésénél es6sorban a Khi-Négyzet szignifikancia értékét kell ellenérizniink. Itt
is igaz, hogy a két valtozd kozotti 6sszefuggés akkor igazolhato, ha az érték kisebb, mint
0,05. Mivel ez az érték joval nagyobb 0,05-nél (0,916), ezért a hipotézisemben megjeldlt
Osszefliggés nem igazolhatd, azaz nincs dsszefugges a kozott, hogy az egyik korosztaly

szamara fontosabb a j6 hangulat/csapat, mint a méasik szamara, a hipotézis nem igazolhato.

I11. A fiatalabbak inkabb gondoljak, hogy dszintén kommunikalnak, mint az
idosebbek.

A hipotézis vizsgalatanal ezittal a kort, mint skala tipusu valtozot hasznaltam, tehat
meghagytam az eredeti, kérddiv szerinti korcsoportokat. igy két skala tipusi valtozd
Osszefliggeseinek vizsgalata szlikséges, melyre a korrelacié analizist hasznaltam, ennek is
azt a tipusat, ami két skala mérési szintli valtoz6 kozotti osszefliggést elemzi, ez pedig a

Pearson féle korrelacio.

11. tablazat - Generéaciokkal kapcsolatos hipotézisek I11. (Pearson korrelacié analizis)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

L s Munkatarsakkal észinte
Korrelaciok Kor . . R
és nyilt a kommunikacid
Pearson korrelacios egyutthatd 1 0,159"
Kor Szignifikancia érték 0,021
Kitoltések szama 210 210
Pearson korrelacios egyutthatd 0,159" 1
Munkatarsakkal 6szinte
és nyilt a kommunikéacio Szignifikancia érték 0,021
Kitoltések szama 210 210

*. A korrelaci6 szignifikans 0.05 alatt

A két valtozo kozti 0sszefiiggést most is a szignifikancia értékébdl tudhatjuk meg. Ha ez az
érték kisebb, mint 0,05, akkor van Osszefiiggés a kitoltok kora és a kdzott, hogy a véalaszadd
azt gondolja, hogy a munkatarsakkal a kommunikacio nyilt és 6szinte.

Lathatjuk, hogy a szignifikancia érték 0,021, ami kisebb, mint a 0,05, tehat kimondhato,

hogy van 6sszefiiggés a két valtozo kozott.
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Ugyanakkor fontos a Pearson féle korrelacids egyutthatd értékének vizsgalata is.

» Akorrelacios egydtthato értéke 1 és -1 kozé eshet, és minél kdzelebb van az abszolut
érték 1-hez, annal erdsebb a kapcsolat a valtozok kozott. Jelen esetben a kapcsolat
gyengének mondhat6, mert az egyditthato értéke (0,159) inkabb a 0-hoz van kdzel.

» Mivel a Pearson egyiitthato el6jele pozitiv, ezért a kapcsolat a két valtozo kozott
egyiranyl, azaz a kor nodvekedésével tobb valaszadé gondolja azt, hogy a

munkatarsakkal a kommunikacid nyilt és dszinte

Bar a korrelacié analizis alapjan tehat kimondhatjuk, hogy a két valtozé kozott van
Osszefuiggés, a hipotézisem mégsem igazolodott be, mert az analizis alapjan az derdlt ki,
hogy inkabb az id6sebb korosztaly gondolja azt, hogy a kommunikacid nyilt és észinte, nem

pedig a fiatalok, ahogy én gondoltam.

IV. Azidésebbek inkabb gondoljak azt, hogy a vezetoknek csak a feladat elvégzése

fontos, mint a fiatalabbak.

Az el6z6 hipotézis vizsgalatakor hasznalt modszert alkalmaztam targyi hipotézis vizsgalata

esetén is, tehat a Pearson korrelacio analizist.

12. tablazat - Generéaciokkal kapcsolatos hipotézisek 1V. (Pearson korrelacié analizis)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Korrelaciok Kor M“nl}atarsakkal O.SZl,n?e,

és nyilt a kommunikacio
Pearson korrelacios egyutthato 1 0,173"
Kor Szignifikancia érték 0,012
Kitoltések szama 210 210
Pearson korrelécids egyutthat6 0,173" 1

A vezetbnek csak a feladat o ;0 ugiancia ertek 0,012
elvégzése fontos

Kitdltések szama 210 210

*. A korreléci6 szignifikans 0.05 alatt

A vizsgalat nagyon hasonl6 eredményt hozott, mint az el6z6 hipotézis esetén.
Mivel a szignifikancia érték 0,012, ezért megallapithatjuk, hogy van 6sszefliggés a két
valtozo kozott. A Pearson korrelacios egyditthato értéke pozitiv, tehat a kapcsolat egyiranyu,

és inkabb a nullahoz van kdzelebb az érteke nem pedig az egyhez, ezért gyenge.
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A hipotézisem ezzel beigazolddott, mert valoban, a kor eldrehaladtaval inkabb gondoljak a

munkatarsak azt, hogy a vezetonek csak a feladat elvégzése fontos.

Osszefoglalva tehat az elemzések alapjan a kor nem meghatarozé abban, hogy mely
korosztaly szereti inkabb a jé hangulatot, jo csapatot, valamint, hogy Ki tartja be inkabb azt,
amit vallalt. Az 6szinte kommunikacio és a feladat elvégzésének fontossaga szempontjabol
azonban van 6sszefliggés: az idésebb kommunikacié inkabb gondolja, hogy 6szintén

kommunikal, és azt is, hogy a vezetOknek csak a feladat elvégzése fontos.

51



Egvenlo banasmoddal kapcsolatos hipotézisek

I. A férfiak

inkdbb gondoljadk azt,

megkiilonboztetés, mint a nok.

hogy nincs a cégnél

nemi

alapu

A hipotézisben megfogalmazott 0Osszefliggéseket a Mann-Whitney prdba statisztikai

maodszerével elemeztem, mivel ez esetben szintén egy nominalis mérési szintli valtozé és

egy skala mérési szintli valtozo 0sszefliggéseinek vizsgalata a cél.

13. tablazat - Egyenld bandsmdddal kapcsolatos hipotézisek I. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

14. tablazat - Egyenld bandsmoddal kapcsolatos hipotézisek I. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Statisztikai Teszt

Nincs nemi alapu
megkuldnboztetés

Mann-Whitney U 29285
Wilcoxon W 16 294,5
z -2,575
Szignifikancia érték 0,01

a. Csoportositasi valtozé: Nem

Rangok Nem Megoszlas | Atlagos rangszam | Osszes rangszam
) ) Feérfi 47 124,69 5 860,50
Nincs nemi alapt | \ 163 99,97 16 294,50
megkilonboztetés | —
Osszesen 210

Mivel a szignifikancia érték 0,01, és ez kisebb, mint a 0,05, ezért a két valtozo kozott

egyértelmiien van Osszefiiggés.

A kovetkezd 1épés, hogy a rangok tablazataban

megvizsgaljuk az atlagos rangszdm ertékét. Jelen esetben megallapithatd, hogy a férfiak

atlagos rangszama a nagyobb, igy a hipotézisem beigazolddott. Inkébb a férfiak gondoljak

azt, hogy nincs nemi alapt megkulonbdztetés. Tehat a n6k inkabb azt gondoljak, hogy van.
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Il. A vezetok inkabb gondoljik, hogy egyenléen bannak beosztottjaikkal, mint

ahogy a beosztottak gondoljék, tapasztaljak.

Az el6z0 hipotézis vizsgalatahoz hasonlodan itt is a Mann-Whitney probat hasznaltam a

valtozok mérési szintjének megfelelden.

15. tablazat - Egyenid banasmoddal kapcsolatos hipotézisek I1. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

16. tablazat - Egyenld bandsmdddal kapcsolatos hipotézisek I1. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Statisztikai Teszt

A vezet6 egyenléen
banik a beosztottakkal

Mann-Whitney U 3228,5
Wilcoxon W 13 668,5
Y4 -3,93
Szignifikancia érték <0,001

a. Csoportositasi valtozé: Pozicié

Rangok Pozicid Megoszlas | Atlagos rangszam | Osszes rangszam
A vezet6 egyenlden Beosztott 144 94,92 13 668,50
banik a Vezet6 66 128,58 8 486,50

A szignifikancia érték egyértelmiien igazolja az 6sszefliggést (<0,001). A rangok tablazatbol

pedig kideril, hogy a hipotézisem igazolt, ugyanis a vezeték atlagos rangszdma nagyobb,

igy 6k inkabb gondoljdk, hogy egyenléen bannak a beosztottjaikkal, mint ahogy a

beosztottak gondoljék vagy tapasztaljak.

Az egyenld banasmoddal kapcsolatban megfogalmazott hipotéziseim egyértelmiien

beigazolddtak: inkdbb a ndk szerint van nemi alapu megkiilonboztetés, valamint ink&bb a

vezetok gondoljak, hogy egyenlden bannak a beosztottjaikkal.
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Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztottak inkabb gondoljak a vezetdikkel kapcsolatban, hogy nehezen

elérhetdek, mint a vezetok azt, hogy a beosztottak problémai varhatnak.

A hat foku Likert sk&ldn megadhaté valaszokat 6sszevontam, igy 1-3-ig a nem ért egyet, 4-
6-ig pedig az egyetért kategoridba keriiltek a valaszok, igy egy skéla tipusu valtozobol

nominalis mérési szintli valtozot képeztem.

17. tablazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek I. (Kereszttabla)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Kereszttabla Nem ért egyet Egyetért Osszesen

Szamossag 113 31 144

Beosztott ) .
arany a korcsoportokon belil 78.5% 21.5% 100.0%
Szamossag 60 6 66

Vezeto ) )
arény a korcsoportokon beliil 90.9% 9.1% 100.0%
Total Szamossag 173 37 210

ota

arany a korcsoportokon beliil 82.4% 17.6% 100.0%

A Khi négyzet teszt tablazatban lathato, hogy a szignifikancia értéke 0,028, ami kisebb a
0,05-nél, ezért van 0sszefiiggés a hipotézisben megjeldlt valtozok kozott. Az dsszefliggés
tovabbi részleteinek felderitésére a kereszttdbla vizsgalata szlikséges. Lathatd, hogy
aranyaiban tobb vezet6 nem ért egyet (90,9%), mint a nullhipotézis esetén érvényes 82,4%,

valamint tébb beosztott ért egyet (21,5%), mint a nullhipotézis esetén érvényes 17,6%.

18. tablazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek 1. (Khi-Négyzet teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Khi-Négyzet teszt Erték df Szignifikancia érték
Pearson Khi-Square 0,4823% 1 0,028
Valosziniiségi arany 4,004 1 0,045
Linear-by-Linear Association 5,317 1 0,021
Ervényes kitoltések szama ‘ 210

Hipotézisem tehat igazolt, ugyanis a vezetok nagyobb ardnya nem ért egyet azzal, hogy a
beosztottak problémai varhatnak, ugyanakkor aranyaiban tébb beosztott ért egyet azzal,

hogy a vezet6k nehezen elérhetdek.
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Il. A vezetok inkdbb gondoljak azt, hogy személyre szabottan osztjak ki a

feladatokat, mint a beosztottak.

Az dsszefuiggés vizsgalatara ebben az esetben ismét a Mann-Whitney prébat alkalmazom,

ugyanis egy nominalis és egy skala tipusu valtozo kozotti viszony elemzése szlikséges.

19. tablazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek I1. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

20. tablazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek I1. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Statisztikai Teszt

Vezetok a feladatot személyre
szabottan osztjak

Szignifikancia érték

Mann-Whitney U 3082
Wilcoxon W 13522
z -4,237

<0,001

a. Csoportositasi valtozd: Pozicid

Rangok Pozicio Megoszlas | Atlagos rangszam | Osszes rangszam
Beosztott 144 93,90 13 522,00
Vezetok a feladatot 1y, 66 130,80 8 633,00
szemelyre szabottan osztjak | —
Osszesen 210

Mivel a szignifikancia értéke <0,001, ezért kimondhatjuk, hogy van Osszefliggés a két

valtoz6 kozott. Mivel az atlagos rangszam a vezetok esetében magasabb, ezért hipotézisem

igaz, a vezetOk inkdbb gondoljak, hogy személyre szabottan osztjak ki a feladatokat, mint a

beosztottak.
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I1l. A beosztottak inkdbb gondoljdk azt, hogy betartjak vezetéiknek fontos
prioritasokat, mint ahogy vezeték gondoljék, tapasztaljak.

Az el6z6h6z hasonldan itt is a Mann-Whitney probat alkalmazom, mivel egy nomindlis és

egy skala tipusu valtozo 6sszefliggéseinek vizsgalatarol van szo.

21. téblazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek 111. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Rangok Pozicié Megoszlas Atlagos rangszam | Osszes rangszam
Beosztottak betartjak a | Beosztott 144 115,93 16 693,50
vezet6 szamara fontos | Vezetd 66 82,75 5461,50

prioritasokat Osszesen 210

22. tablazat - Odafigyeléssel kapcsolatos hipotézisek I11. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Beosztottak betartjak a

Statisztikai Teszt

vezeté szamara fontos
prioritasokat

Mann-Whitney U 3250,5
Wilcoxon W 54515
z -4,149
Szignifikancia érték <0,001

a. Csoportositasi valtozd: Pozicid

A szignifikancia érték alapjan (<0,001) megallapithato, hogy van 6sszefiiggés a valtozok
kdzott, az atlagos rangszam alapjan pedig kimondhatd, hogy a beosztottak inkabb gondoljak
azt, hogy betartjak a vezeték szamara fontos prioritasokat, tehat a hipotézisem szintén

igazolodott.

A vezeték és beosztottak egymasra valo odafigyelése témaban vizsgalt hdrom hipotézis
mindegyike beigazolodott. A beosztottak megélése a vezet6k elérhetetlenségével
kapcsolatban erésebb, mint ahogy a vezetdk viszonyulnak ehhez a kérdéshez, ugyanakkor a
vezetok és a beosztottak nem gondolkodnak egyforman arrol, hogy a vezeté személyre
szabottan osztja ki a feladatot, a vezetdk inkabb gondoljak ezt, mint ahogy a beosztottak
tapasztaljak. A harmadik hipotézis szerint pedig a beosztottak valéban gy gondoljak, hogy

betartjdk a vezetdknek fontos prioritasokat, mig a vezeték nem gondoljak ezt.
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Bizalommal kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztott munkatarsak inkabb gondoljak azt, hogy betartjak vallalasaikat,

mint ahogy vezetéik tapasztaljak, gondoljak.

Az elemzéshez szintén a Mann-Whitney probéat hasznaltam, mivel a poziciét, mint fliggetlen,

nominalis valtozot vizsgaltam egy skala mérési szintli valtozoval 6sszefluiggésben.

23. tdblazat - Bizalommal kapcsolatos hipotézisek I. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

24. tdblazat - Bizalommal kapcsolatos hipotézisek I. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapan sajat szerkesztés

A beosztottak
Statisztikai Teszt betartjak a
véllalasaikat
Mann-Whitney U 2 800
Wilcoxon W 5011
Z -5,428
Szignifikancia érték <0,001

Rangok Pozicié Megoszlas raAr:;ggzq raonzsszz%sm
A beosztottak | Beosztott 144 119,06 17 144,00
betartjak a Vezetd 66 75,92 5011,00
vallalasaikat Bsszesen 210

a. Csoportositasi valtozo: Pozicié

Lathatd, hogy jelen esetben a szignifikancia erték sokkal kisebb, mint 0,05, ezért az
Osszefligges a két valtozo kozott igazolhato.

A Rangok tablazatbdl tudjuk kiolvasni azt, hogy a beosztott munkatarsak valéban inkabb
gondoljék, hogy tartjak vallalasaikat, mint ahogy vezet6ik vélekednek. Ezt az atlagos
rangszam adatokbdl lathatjuk, ahol a beosztott valaszt addk rangszama magasabb.

Hipotézisem tehét igazolt.
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Il. A vezeték inkabb gondoljadk magukrol, hogy betartjak az igéreteiket, mint
ahogy beosztottjaik tapasztaljak.

Mivel a hipotézis vizsgalatanal szintén egy nominalis (pozicid) és egy skala mérési szintli
valtozo (A vezetd betartja igéreteit) Osszefiiggését vizsgaljuk, az alkalmazandd modszer a

fentihez hasonl6an a Mann-Whitney préba. Az SPSS-ben a kovetkez6 eredményt kapjuk:

25. tablazat - Bizalommal kapcsolatos hipotézisek I. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Rangok Pozici6 | Megoszlas | Atlagos rangszam | Osszes rangszam
Beosztott 144 93.58 13 476,00
A vezetd betartja | ;. 66 131,50 8 679,00
igéreteit _
Osszesen 210

26. tablazat - Bizalommal kapcsolatos hipotézisek I. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Statisztikai Teszt 5 Veizgg?elt):itf rtja
Mann-Whitney U 3036
Wilcoxon W 13476
Z -4,514
Szignifikancia érték <0,001

a. Csoportositasi valtozo: Pozicié

A szignifikancia érték alapjan kimondhato, hogy valéban van dsszefliggés a két valtozo
kozott.

A Rangok tablazat atlagos rangszam adatai alapjan megallapithato, hogy a vezet6k ink&bb
gondoljak (a vezetOk atlagos rangszama magasabb), hogy betartjak igéreteiket, mint ahogy

ezt a beosztottak tapasztaljak. Kimondhato, hogy ez a hipotézisem is beigazolddott.

A bizalom témakorében vizsgalt mindkét hipotézisem beigazolddott. Osszefoglalva tehat a
beosztottak azt gondoljak, hogy betartjak vallalasaikat, mig a vezeték nem ezt tapasztaljék,
vagy gondoljak, valamint a vezetdk azt gondoljak, hogy betartjak igéreteiket, mig a
beosztottak nem igy tapasztaljak.
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Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek

I. A beosztottak inkabb gondoljak a vezetéikkel kapcsolatban, hogy nem figyelnek

a mondanival6jukra, mint a vezeték a beosztottakkal kapcsolatban.

Szintén a Mann-Whitney probat alkalmazva a kovetkez6 eredményt kapjuk: mivel a
szignifikancia értéke magasabb, mint 0,05, ezért nincs 6sszefligges a két valtozo kozott, igy

hipotézisem nem igazolhato.

27. tablazat - Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek I. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Rangok Pozici6 | Megoszlas | Atlagos rangszam | Osszes rangszam
Beosztott 144 109,26 15 734,00
ANVEZHIORATTETEIIOMIDIS ) | S 66 97,29 6421,00
beosztott mondanivaloja, lehurrogja | —
Osszesen 210

28. tablazat - Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek I. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

A vezeto szamara nem
Statisztikai Teszt fontos a beosztott
mondanivaldja, lehurrogja

Mann-Whitney U 4210
Wilcoxon W 6421
Y4 -1654
Szignifikancia érték 0,098

a. Csoportositasi valtozo: Pozicié
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Il. A vezetok inkabb gondoljak a beosztottakkal kapcsolatban, hogy nem figyelnek
rajuk, mint a beosztottak a vezetéikkel kapcsolatban.

29. tablazat - Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek I1. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Rangok Pozicio Megoszlas | Atlagos rangszam Osszes rangszam
A beosztott nem figyel a Beosztott 144 96,91 13 954,50
vezetore, fontosabb a sajat Vezeto 66 124,25 8 200,50
mondanivaloja Osszesen 210

30. tablazat - Tisztelettel kapcsolatos hipotézisek Il. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

A beosztott nem figyel a

Statisztikai Teszt vezetore, fontosabb a

sajat mondanivaldja
Mann-Whitney U 3515
Wilcoxon W 13955
Z -3417
Szignifikancia érték <0,001

a. Csoportositasi valtozo: Pozicié

A Mann-Whitney statisztikai proba eredménye alapjan a hipotézisem igazolt, a vezetok
valéban ink&bb gondoljék, hogy a beosztottak nem figyelnek rajuk, mint a beosztottak
ugyanezt a vezetOikkel kapcsolatban - a szignifikancia érték alapjan az 6sszefliggés
megallapithaté (kisebb az értéke, mint 0,05), valamint az atlagos rangszam a vezetdk

esetében magasabb.

A tisztelet kategdriaban tehat nem igazolt az a hipotézis, mely szerint a beosztottak inkabb
azt gondoljak, hogy nem fontos a vezet6 szamara mondanivalojuk (mint ahogy a vezetk
vélekednek a beosztottakkal kapcsolatban), ugyanakkor bebizonyosodott, hogy a vezetok

inkabb gondoljak, hogy a beosztottak nem figyelnek rajuk, mint forditva.
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Oszinteséggel kapcsolatos hipotézisek

I. A vezeték inkabb gondoljak, hogy nyiltan és 6szintén kommunikalnak, mint a

beosztottak.
31. tablazat - Oszinteséggel kapcsolatos hipotézisek I. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés
Rangok Pozicio Megoszlas | Atlagos rangszam Osszes rangszam
Ve Gl Beosztott 144 98,65 14 206,00
oszinte és nyilta | Vezeto 66 120,44 7 949,00
kommunikacio Osszesen 210

32. tablazat - Oszinteséggel kapcsolatos hipotézisek I. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Statisztikai Teszt

Munkatarsakkal 6szinte
és nyilt a kommunikacio6

Mann-Whitney U 3766
Wilcoxon W 14 206
Z -2 735
Szignifikancia érték 0,006

a. Csoportositasi valtozd: Pozicid

A mar szokasos Mann-Whitney préba szignifikancia értéke dsszefliggést mutat a két valtozo
kdzott, mert értéke sokkal kisebb, mint 0,05. Azt is lathatjuk, hogy az atlagos rangszama a

vezetoknek nagyobb, ezért a vezetdk inkabb gondoljak, hogy a munkatarsakkal dszinte €s

nyilt a kommunikéacid, mint a beosztottak, tehat a hipotézisem megallja a helyét.
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Il. A beosztottak inkabb gondoljak, hogy a vezetok ritkdn adnak szemtél szemben

6szinte visszajelzést, mint maguk a vezetok.

33. tablazat - Oszinteséggel kapcsolatos hipotézisek I1. (Rangok)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

Rangok Pozicio Megoszlas Atlagos rangszam Osszes rangszam
A vezet6 ritkan ad | Beosztott 144 111,94 16 119,50
szemtol szemben | Vezetd 66 91,45 6 035,50
visszajelzést | Osszesen 210

34. tablazat - Oszinteséggel kapcsolatos hipotézisek II. (Statisztikai teszt)
Forras: SPSS alapjan sajat szerkesztés

A vezeto ritkan ad
Statisztikai Teszt szemtol szemben
visszajelzést

Mann-Whitney U 3825
Wilcoxon W 6 036
Z -2438
Szignifikancia 0,015

a. Csoportositasi valtozé: Pozicid

Szintén a Mann-Whitney prébat alkalmazva a szignifikancia ez esetben is kimutathatd
(0,015 kisebb, mint 0,05), és mivel a beosztottak atlagos rangszama a nagyobb, ezért a
hipotézisem igazolt, ugyanis a beosztottak inkabb gondoljak, hogy a vezetdk ritkan adnak

szemt6l szembeni visszajelzést, mint ahogy a vezeték gondoljak.
Az Oszinteség témakdrében mindkét hipotézisem igazolt: a vezetdk inkabb gondoljak, hogy

6szintén és nyiltan kommunikalnak, valamint a beosztottak inkdbb gondoljak, hogy a

vezetdk ritkan adnak szemtdl szembeni visszajelzést.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

Kutatdsom sorén tizen6t hipotézist vizsgaltam, elemeztem. Amennyiben ezen hipotézisek
egyike sem teljesult volna, mondhatnank, hogy minden rendben a vezet6k €s beosztottak
viszonyanak etikai szempontjai szerint, és a nok-férfiak egyenrangusagat illetéen egyarant.

De sajnos nem ez a helyzet, a tizen6t hipotézisbdl minddssze harom nem teljesiilt.
A tovabbiakban a hipotézisekben megjelenitett kategdriak szerint szeretném levonni a
kovetkeztetéseket a sajat ismeretségi kordmben végzett kutatds nem reprezentativ

eredményét illetoen.

Generacidkkal kapcsolatos kutatasi eredmények

Generéaciokkal kapcsolatos kutatast azért végeztem, mert sok esetben vezetéként szamomra
is fejtorést okoz, hogy miért reagal ugyanarra az esetre, eseményre az egyik kollegdm
egyféleképpen, egy masik pedig teljesen mashogy. A személyes preferencidkon tul a
magyarazatok keresése kdzben egyre tobbszor botlom generacios kiilonbségekbdl fakado
indokokba.

A témaban felallitott négy hipotézisem kozill csak egy igazolddott be az elemzések soran,

harom pedig nem.

Nem volt igaz az, hogy az id6sebb munkavallalok ink&bb betartjak a vallalasaikat, mint a
fiatalabbak, és az sem, hogy a fiatalabbaknak fontosabb a jo csapat és jo hangulat, mint az
1d6sebbeknek.

Bevallom, hogy szamomra ez az eredmény nem volt meglep6. A fiatal munkavallalokra
nagyon sok panaszt hallok a kdrnyezetemben, a HR-n dolgoz6 kollegéktol kifejezetten. Sajat
tapasztalatom azonban az, hogy a fiatalabb munkavallalokban éppugy megbizhatok abbdl a
szempontbol, hogy elvégzik a vallalt feladat mennyiséget a vallalt hataridében, mint az
1d6sebbek esetén.

A j6 csapat és jo hangulat az idéseknek ugyanolyan fontos, mint a fiatalabbaknak, ha nem
fontosabb. Epphogy X (és nem Y) generaciosként a nalam tiz évvel idésebb kollegakat én

agy ismertem meg (barhol is dolgoztam), akik még nagy valoszinliséggel megéltek egy
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olyan iddszakot, amelyben a csapat, a munkahelyi kdzos programok, kitlintetések sokkal

inkabb a mindennapi életiik része volt, mint ma.

Erdekes eredményt hozott azon hipotézisem, mely szerint a fiatalabbak inkabb gondoljak,
hogy 6szintén kommunikalnak, mint az idésebbek. Az 0sszefliggés ugyan beigazolddott,
csak pont forditva, tehat az id6sebbek gondoljak azt, hogy inkabb ¢szintén kommunikalnak,
mint a fiatalok.

Jobban belegondolva ennek lehet oka az is, hogy a fiatalok nem fektetnek erre az értékre
ekkora hangsulyt. Elvégzik mindennapi feladataikat, és ha mar nem érzik jol magukat az
adott munkahelyen, inkébb valtanak. Valésziniisitem, nem arr6l van szo, hogy nem 6szinték,
hanem inkabb arrol, hogy ebbe nem fektetnek annyi energiat, ha nem tetszik nekik valami,

hamarabb odébballnak — mint, ahogy ez az Y és Z generaciora jellemzo.

Az egyetlen hipotézisem, ami beigazolodott a témaban az az volt, hogy az idésebbek inkébb
gondoljak, hogy a vezetdknek csak a feladat elvégzése fontos, mint a fiatalabbak.

Sajat megélésem és veleményem az, hogy az id6sebbek, foleg, akik mar a ’80-s években is
dolgoztak, hatalmas valtozasokat éltek meg a munka vilagaban. A *90-s években minden
felgyorsult — én a 90-s évek végén csdppentem ebbe a helyzetbe, és én is lattam, hogyan
tlintek el az elmualt rendszerb6l még atdrokitett, megszokott csapatdsszetartd tényezok,
amelyek kozelitették a munkavallalot és vezetdt, és adtak egyfajta plusz motivaciot az
Osszetartozas érzésén keresztiil. Manapsag a mindennapokban sok esetben ott talaljuk meg
a ,,kdzos hajoban evezink” élmény eérzését, hogy mindenki rengeteget dolgozik, a
vezetknek — mar ha eszlikbe jut —, igencsak nagy erbfeszités és koltség csapatdsszetarto,
csapatépitd tréningek szervezése, melyek segitségével Kkicsit ki tudjak szakitani a
beosztottjaikat és sajat magukat a mokuskerékbol. Ebben a helyzetben valoban, az idésebbek
jogosan érezhetik azt, hogy a vezetoknek csak a feladat elvégzése fontos. A fiatalabbak pedig
mér ebben a kérnyezetben szocializalodtak, szamukra ez a természetes. Ok egyébként
ink&bb szerveznek sajat maguk munkatarsaikkal munkaidén tali tevékenységeket, és talan
ezért is kevesebb igényiik van ra, hogy ezt a vezetd tegye meg. Szamukra elég annyi
kontaktus a vezetével, amennyi megadatik, nem igénylik a szorosabb kapcsolatot, ahogy az
id6sebb korosztaly, és nem gondoljék azt, hogy a vezetének csak a feladat elvégzése a

fontos.
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Dolgozatomban irtam a generacios elméletek megjelenésérol, és sajat munkamban is Ugy
tapasztalom, hogy ez a kiilonb6z6 vezetdi tréningeken egyre nagyobb hangsulyt kap, mivel
a jelenleg munkaerdpiacon 1év6é generaciok meglehetésen kiilonbozéek, és a fiatalabbak
motivalasdhoz mas eszkozok sziikségesek, mint az idésebbekhez. Ezt pedig maguk a
munkavallalok is latjak, megtapasztaljak, ami tovabbi ellentéteket sziilhet a korosztalyok
kdzott. Személy szerint nagyon fontosnak tartanam, ha nemcsak elemzések, cikkek, konyvek
jelennének meg a témaban, hanem a vallalatok maguk is nagyobb hangsulyt fektetnének
arra, hogy 0sszehozzak, megismertessek egymassal a generaciokat. Erre tokéletes rovid, de
kreativ ismerteté anyagok kiadasa e-learning-en, youtube-on, bizonyos rendszerességgel
online és/vagy személyes formaban beszélgetések szervezése a téméaban, és barmilyen egyéb
platformokon foglalkozni a témaval ugy, hogy a munkavallalokat is bevonjuk. Nem utolsé
sorban pedig sok-sok személyes taldlkozo szervezése lenne fontos, ahol a kiilonboz6

generaciok szemelyesen megismerhetik egymast.

Egvenlo banasmod

Ahogy a fentiekben is bemutattam, az egyenlé banasmod mindamellett, hogy etikai fogalom,
jogszabalyi norma is. Ugy gondolom, hogy az egyenlé banasmod vildgszerte az egyik
legjelentésebb tarsadalmi ugy.

Hipotéziseimmel vizsgaltam azt, hogy az egyes nemek hogyan viszonyulnak a nemi alapu
megkulonbdztetés témajahoz (hip.: a ferfiak inkabb gondoljék azt, hogy nincs a cegnél nemi
alapu megkiilonboztetés, mint a nék), valamint azt, hogy mit gondolnak arrdl a vezetdk és a
munkavallalok, hogy a vezetdk vajon egyenlden bannak-e a beosztottjaikkal. (hip.: A
vezetOk inkadbb gondoljdk, hogy egyenléen bannak beosztottjaikkal, mint ahogy a
beosztottak gondoljék, tapasztaljak)

Mindkét hipotézisem beigazolodott.

Az egyenl6 banasmod a nok és férfiak viszonylataban az egyik kiemelt aspektusa a témanak.
Tisztadban vagyok vele, hogy ez egy kényes téma — ma Magyarorszagon kuléndsen - sokan
sokféleképpen gondolkodnak réla, vagy éppen nem, és azt allitjak, hogy a szavazojog
megszerzésével a ndk kivivtak egyenjogusagukat.

Azért tartottam fontosnak behozni ezt a témat, mert vezetoként igenis fontos az egyenld

bandsmod norméjanak jelentésége és tudatositasa, és szemléletink atforméaldsa. Fontos,
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hogy nyitottak és elfogaddak legylink. Kutatasom eredményeképpen a nék inkabb érzik azt,
hogy van - a cégnél, ahol dolgoznak - nemi alapt megkulénbdztetés, mint a férfiak.
Noként, vezetdként sajat magam is tapasztalom mindezt. El6fordult, hogy egy kevésbé
tapasztalt férfit Iéptettek el egy magasabb pozicidba helyettem, és a nemi alapon eltérd
fizetések kapcsan is vannak tapasztalataim.

A téma kapcsan azt szeretném kiemelni, hogy mindenképpen elére mozditd és megnyugtato,
ha egy vallalatnal kiemelten foglalkoznak a nék munkaerépiaci helyzetével. Sajat
tapasztalatom, hogy a cégnél, ahol dolgozom elindult egy program a néi munkavallalok
helyzetének felmérésével és javitasaval (néi felsévezetok altal felkarolva), melynek
keretében a vallalat dolgozoi részére rendszeres id6kozonként kiilonbdzd online programok
megtartasara kerul sor. A vallalatvezetés kiemelten figyel a ndk, anyak helyzetére és
igyekszik segiteni, javitani. Személyes véleményem az, hogy barki barhogyan is

gondolkodik errél, a téma mellett nem lehet szé nélkil elmenni.

Ugy gondolom, hogy az egyenld banasméddal kapcsolatos masik hipotézisem is szorosan
kapcsolodik az eldzohoz. Mig a vezeték azt gondoljak, hogy egyenléen béannak
beosztottjaikkal, a beosztottak nem ezt érzik. Ennek rengeteg oka lehet. Az biztos, egy
vezet szamara kiemelt fontossagll, hogy a beosztottjai ne érezzék azt, hogy egyeseknek
kiemelt a szereplik, mig méasok teljesen elhanyagolva érzik magukat. Ennek elkertlésére egy
sajat magam altal is alkalmazott modszert tudnék javasolni minden érintett vezetétarsamnak:
meghatarozott id6kozonként azokkal a munkatarsakkal is meg kell teremteni a személyes
kontaktus lehetéségét, idot kell rajuk szakitani, akikkel egyébként kevesebb a

kommunikdacios helyzet, vagy valdban, valamiért hatra soroltuk 6ket. Erre tudatosnak kell

lenni.
Odafigyelés

A jo egyiittmlikodés egyik kulcsa az, hogy odafigyeliink egymadsra. Ez az élet minden

aspektusara igaz, igy a munkahelyen vezetok €s beosztottak kozott is.

Mind a harom hipotézisem beigazolddott a témat érintden.
Igy tehat a beosztottak szerint a vezetSk nehezebben elérhetdek, mint ahogy a vezetdk
gondolkodnak arrél, hogy a beosztottak problémai varhatnak. Ugy gondolom — sajat

tapasztalat is -, hogy annyira leterheltek vagyunk mindannyian, a vezeték is, hogy szinte
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természetes, ha a beosztott azt tapasztalja, hogy a vezetd nehezen elérhetd. A vezetdi
tréningek masik allando téméja (a generaciok mellett) az, hogy hany szazalékban kellene a
meghatarozott vezetéi szinteken valdban vezetdi feladatokat elldtni, menedzselni a
kollegékat, de mégsem ez torténik. Az esetek nagy részében folyamatosan siirgds feladatokat
oldunk meg, kevés idénk van valdban vezetni, és érdemben a beosztottakkal foglalkozni.
Mindezek mellett jo hir, hogy a vezeték kevésbé gondoljak azt, hogy a munkavallalok

problémai varhatnak.

A masik két hipotézis teljesiilését szintén a vezet6k operativ feladatokkal vald
leterheltségének tudom be (hip: A vezet6k inkabb gondoljak azt, hogy személyre szabottan
osztjak ki a feladatokat, mint a beosztottak. Hip: A beosztottak inkabb gondoljak azt, hogy
betartjak vezetiknek fontos prioritasokat, mint ahogy vezeték gondoljak, tapasztaljak.)

Nagyon fontos lenne, hogy mi vezeték valdoban betdltsiik azokat a mindennapi vezetdi
funkciokat, amelyeket a tréningeken sulykolnak belénk, és ne csak tiizoltas jelleggel
alkalmazzuk azokat. Kevés, hogy kiadjuk a feladatokat. A munkavallaldi elégedettség és
megtartas kulcsa, hogy ismerjlk beosztottjainkat, és rajuk figyelemmel osszuk a munkat —
mi is jol fogunk jarni, és 6k is — mar ennyit6l is néni fog a hatékonysag.

Hasonl6 a prioritdas kérdése is. Miért gondoljdk azt a beosztottak, hogy betartjak a
prioritasokat és a vezet6k azt, hogy valojaban nem? VVéleményem szerint a kommunikécio a
kulcs.

Bizalom

Ugy gondolom, hogy a vezetd és beosztott kdzdtti viszony — mint annyi mas esetben is — az
egymas irant taplalt bizalmon alapul. Vezet6ként nagyon nehéz elképzelnem, hogy egy
olyan beosztott munkatarssal dolgozzam egydutt, akiben nem bizom. Vagy hogy olyan
fonokom legyen, akiben nem bizom.

A bizalom kérdéseben két hipotézisem volt és mind a kett beigazolodott a vizsgalat soran.
Az, hogy betartom-e, amit vallaltam, vagy betartom-e az igéretem, szamomra a ket

legfontosabb tényezd, ami a bizalmat erdsiti vagy gyengiti.
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Nem biztatd, hogy a beosztott munkatarsak inkabb gondoljak azt, hogy betartjak
vallalasaikat, mint ahogy vezet6ik tapasztaljak, gondoljak, illetve, hogy a vezet6k inkabb
gondoljak magukrdl, hogy betartjak az igereteiket, mint ahogy beosztottjaik tapasztaljak.

Szamomra ez azt mutatja, hogy a kérddivet Kkitoltoket érintben a vezetd-beosztott
viszonyéban a bizalom megrendiilt. A vezet6k inkabb Ugy gondoljék, hogy a beosztottjaik
kevésbé tartjak be vallalasaikat. Ide értem azokat a feladatokat, melyekre visszajelziink
vezetdnknek, hogy: igen, belefér meg tudom csinalni. Erthetiink ez alatt nehéz feladatokat,
nagy mennyiségli munkat, rovid hataridot, kiemelt feladatot, munkatars betanitasat, barmit.
Ugyanakkor a beosztottak inkabb gondoljak, hogy tartjak a vallalasaikat, a vezetok megélése
nem ez. Ugyanez igaz az igéretekre is, a vezetOk inkabb gondoljak, hogy betartjak, mig a
beosztottak nem.

Ha igy dolgozunk egymassal, hogy megkérdéjelezziik azt, hogy a méasik betartja-e, amit
vallalt, vagy az igéreteit, az egyet jelent azzal, hogy nem bizunk egymasban. Dolgozatomban
a fentiekben kifejtettem, hogy a bizalom a legnagyobb elkotelezettséget noveld tényezé. En
Ggy gondolom, hogy raadasul generéaciétol fliggetlenil. Muszaj dolgozni rajta és

visszaszerezni az egymas irant érzett bizalmat.

A bizalom megerdsitésének leghatékonyabb eszkoze a kommunikacio, féleg személyesen.
Véleményem szerint kiemelten fontos egymas megismerése, megértése, és az, hogy érezzik,
egy kozosség részei vagyunk. Erezniink kell, hogy osszetartozunk. A bizalmat erdsiti, ha

tudatdban vagyunk annak, hogy melyek a kdzos értékek, amelyek mentén egyutt dolgozunk.

A bizalomépitésre a véllalatoknak kiemelt hangsulyt kell fektetnilik a munkaer6megtartas
érdekében. Sajnos a mai online és home office vilagban nagyon kénnyen elidegenednek a
munkavallalok egymastol, lazulnak a kotelékek és az egyméashoz tartozés érzése, ezaltal a

bizalom is kénnyen elveszik.

A megoldas felé vezetd ut lehet csapatépitd programok szervezése, személyes jelenléti
tréningek tartasa, a kozos értékek, és azon tényezok hangstlyozasa, amelyek 0sszekotik az
egy csapatban dolgozdkat. A vezetéknek torekedniiik kell arra, hogy minél tobbet, és

lehetbleg személyesen kommunikaljanak beosztottjaikkal. Sajat tapasztalatom, hogy a nem
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tdvmunkaban dolgozé kollegdimmal sokkal szorosabb a kapcsolatom, pedig nem biztos,

hogy tébbet kommunikalok veluk, mit a tivmunkaban dolgozdkkal.

Tisztelet

A tisztelet témakdreben vazolt két hipotézisem kozil az egyik beigazolodott, a masik pedig
nem. Nem igazolt az a hipotézis, mely szerint a beosztottak inkabb azt gondoljak, hogy nem
fontos a vezetd szamara mondanivaldjuk (mint ahogy a vezetdk vélekednek a beosztottakkal
kapcsolatban), ugyanakkor bebizonyosodott, hogy a vezetok inkdbb gondoljak, hogy a

beosztottak nem figyelnek rajuk, mint forditva.
A konnyebb érthetéség érdekében a kovetkezOkben lathatd, hogy melyek voltak a
skalazando kérdések beosztotti és vezetdi szempontbol, melyeket 6Gsszevontam egy

kategoriaba:

Az elsd hipotézisben esetén:

Beosztott - Ha megbeszélésem van a fonokdOmmel rendszeresen nem figyel arra, amit
mondok, vagy nem hallgat meg, lehurrog
Vezetd - Nehezen kot le a beosztottjaim mondanivaloja, ritkdn hallgatom meg Oket, nem

tartom fontosnak a mondanivalojukat

A masodik hipotézis esetén:

Beosztott - Nehezen figyelek arra, amit a fon6kom mond, van, hogy a szavaba vagok,
fontosabb, hogy én elmondjam, amit szeretnék

Vezet6 - Ugy érzem, hogy idénként nem figyelnek ram a beosztottjaim

Erdekes, hogy a hipotézisek szerint a vezetére igényeinek figyelmen kiviil hagyasaval van
probléma.

Lehetséges, hogy ez is abbdl adodik, hogy alapvetéen kevés a kommunikacio vezetd és
beosztott kozott. Ezért a beosztottak motivacidja inkabb az — hogy ha van ra alkalom -,

inkabb Oket hallgassa meg a vezetd, mint forditva.

A tisztelet témakorére is igaz, hogy a vezetd és beosztott kozotti kommunikacios helyzetek

gyakorisaganak ndvelése erésitheti az egymas iranti tiszteletteljes magatartasi format.
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Oszinteség

Az 6szinteség az etikus magatartas egyik alappillére, ahogy a fentiekben is kifejtettem,
témam szempontjabol az egyik kiemelt etikai tényezo.

Az 6szinteséggel kapcsolatos hipotéziseimben megfogalmazott 6sszefliggések mindegyike
beigazolddott.

Az elsé hipotézisem a kovetkezé volt: a vezet6k inkabb gondoljak, hogy nyiltan és Gszintén
kommunikalnak, mint a beosztottak, a masodik pedig: a beosztottak ink&bb gondoljak, hogy

a vezetok ritkan adnak szemtdl szemben Oszinte visszajelzést, mint maguk a vezetok.

Az O6szinteség témakorében is ismerds kovetkeztetésekre jutok, megpedig a kelld
mennyiségi és mindségli kommunikacidé hidnyara. Az elsé hipotézisem Osszefliggéseit
megfogalmazhatjuk Ugy is, hogy a beosztottak kevesbé gondoljak azt, hogy nyiltan és
6szintén kommunikalnak. Ezt a feltevésem erésiti a masodik hipotézis eredménye, amely
arrol szol, hogy a vezetdk ritkan adnak szemtdl szemben Oszinte visszajelzés a
beosztottaknak.

A beosztottak dszinteségével kapcsolatban az a személyes véleményem, hogy ez az esetek
nagy részében a vezetén mulik. Itt szeretnek visszacsatolni a bizalom kérdéskoreére, ugyanis,
ha nincs bizalom a vezetd €s a beosztott kozott, nagy eséllyel dszinteség sincs, féleg nem

Ggy, hogy ha kevés az érdemi kommunikécié és figyelem.

A hipotéziseken tul volt még egy vizsgalat a kutatasomban, amir6l szeretnék szot ejteni,
mégpedig a HR-Evolution Kft. fluktudcidé kutatasanak és a sajat kutatasi eredményeimnek
0sszehasonlitasabol levonhatd kovetkeztetések.

Osszefoglalva a két kutatds eredményét kijelenthetd, hogy a munkavallalok szamara a
legfontosabb munkahelymegtartd tényezé a jo hangulat — amely olyan etikai normak
magasszintli munkaltatdoi képviseletébdl addodik, mint a bizalom ¢és az Oszinte

kommunikacio.

Osszegezve az eredményeket a legfobb problémakat a vezetdk mitkddésében és a vezetdk és

beosztottak koz6tti nem megfeleld6 kommunikécioban latom.
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A vezeték szempontjabdl jelenleg mar nagyon sok eszkoz all rendelkezésre, hogy
miikodésiikon javitani tudjanak.

Javasolt idomenedzsmenttel kapcsolatos fejlesztéseken valo részvétel, hogy a valddi
vezetésre, és beosztottjaikra tobb értékes id6t tudjanak forditani. R6vid id6 alatt komolyabb
eredményeket lehet elérni olyan, a kommunikaciot segitd tréningeken valo részvétellel is,
ami azonnal alkalmazhat6d eszkdzoket ad, ez mind vezetdknek, mind munkavallaloknak
javasolt. Személy szerint nagyon fontosnak tartom az onfejlesztést, melynek vannak
kdnnyen elérhet6 eszkozei, pl. a DISK kérd6iv kielemzése, mellyel gyorsan képet kaphatunk
onmagunkrol és akar beosztottjainkrol, vagy egy MBTI kérddiv elemzésével is értelmet nyer
Onmagunk, vagy masok miikodése.

Vezetdknek ajanlott coach képzésen valo részvetel is, amely hozzasegiti a vezet6t olyan
kompetencidinak fejlesztésében, amely az etikai normaknak megfelel6 vezetést tamogatja,
és kozelebb visz a beosztott munkatarsakhoz.

Nehezebb 1t, de véleményem szerint a mai vezetdknek kulléndsen fontos a mély dnismeret,
ezert javasolt hosszabb terapiakon, programokon valo reszvétel, melyek segitsegével sokat
fejlédhetiink. En a pszichodraman valo részvételt javaslom (magam is részt vettem) minden
vezetbnek, aki fejlédni akar szakmajaban, és értékes, etikai normaknak megfeleld

kapcsolatot szeretne kialakitani az élet minden teruletén.
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5. Osszefoglalés

Diplomadolgozatom témaja a vezetdk és beosztottak viszonyanak etikai aspektusait jarja
korbe.

A téma azért fontos szamomra, mert vezetéként azt tapasztalom, hogy kapcsolatunk a
beosztottakkal bonyolultabb és kiflirkészhetetlenebb mint hasz évvel ezel6tt. Vajon miért
van ez igy?

Nagyon megvaltoztak az emberek, Uj, teljesen mas motivaciokkal rendelkez6 generaciok
1éptek a munkaerdépiacra, és megvaltozott a gazdasagi kdrnyezet is, hiszen hihetetlenil nagy
a verseny a vallalatok kozott.

Mi vezetok is azt tapasztaljuk, hogy eszkoztarunkat, hozzaallasunkat teljesen meg kell
valtoztatnunk, ha jo csapatot akarunk épiteni és meg akarjuk tartani a munkavallalokat,

valamint egyre tobb kutatas és irodalom szlletik szintén ebben a téméaban.

A ko6z0s pont az etikai norméak fontossaganak felértékeldédése az tizleti életben, a vallalatok
vezetésében, az (j, most kialakuld vezetési stilusokban és a vezetok-beosztottak kozotti
viszonyrendszerben egyarant. Dolgozatom témaja a legutdbbi aspektust bontja ki és

vizsgalja.

A szakirodalmi részben célom volt, hogy az etikat és temam szempontjabol legfontosabb
aspektusait bemutassam, majd pedig ezen keresztil ismertessem az Uzleti etika torténetét,
fontossagat a vallalatok szempontjabdl. A vezet6i stilusok rovid bemutatasan keresztil
érzékeltettem az etikai értékek, normak fontossagat, és kitértem a beosztott munkatarsak
elvarasaira, kideriilt az is, hogy a legfontosabb munkaer6 megtart6 erék az etikai értékrendek

kozott keresendoek.

Sajat ismeretségi koromben kérddives kutatast végeztem, melynek eredményét az Excel
tablazatkezelé program, valamint az SPSS statisztikai elemzések elkészitésére szolgald
program segitségével elemeztem. Célom az volt, hogy felmérjem, meghatarozott etikai
normék mentén hogyan alakul a beosztott-vezet6 viszonya a kit6lt6k korében. Fontos, hogy
kutatdsom nem reprezentativ.

A vizsgalt etikai normak a kovetkezék voltak: egyenlé banasmod, odafigyelés, bizalom,

tisztelet, Oszinteség, valamint néhany hipotezist a generacios kilénbségek feltarasa celjabol
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fogalmaztam meg. Minden etikai normahoz 2-4 szdmu hipotézist allitottam fel, a
hipotézisekhez pedig a kérdéivemben szereplé kérdések koziil hozzarendeltem azt, amely

szamomra a legsokatmondobb volt.

A hipotézisek igazolhatosaga érdekében statisztikai modszereket alkalmaztam az SPSS-ben,
ezek a kovetkezOk voltak: kereszttabla elemzés, Pearson korrelacid elemzés és Mann-
Whitney proba.

A felallitott 15 hipotézisb6l csupan hdrom nem volt igazolhat6. Bizonyitéast nyert, hogy az
Osszes, altalam meghatarozott, vizsgalandé etikai normanak megfeleld6 mikodés

fejlesztendd.

A kovetkeztetések soran arra jutottam, hogy a legfontosabb cél a vezet6k fejlesztése, amely
fejlesztés vonatkozik az idégazdalkodasra, a hatékony és érté kommunikacioé fejlesztésere,
onmaguk megismerésére és fejlesztésére, mely aztan elvezet masok megismeréséhez, és az
empatia készségenek elsajatitasahoz, fejlesztéséhez. Magasabb szintre 1épve a vezetdknek
ajanlott sajat érzelmi intelligencia szintjuk fejlesztése. A legujabb kutatasok alapjan ugyanis
a sikeres vezetok kovetkez6 nemzedékének ez lesz a legfontosabb eszkoze, mellyel az etikus
vezetés minél magasabb szintjének megfelelve érik el, hogy beosztott munkatarsaikat
motivaljak és megtartsak. Oszinte és bizalmi 1égkort kialakitva novelik a beosztottak
elkotelezodését, és a vallalat teljesitményét. Ilyen a mar jelen 1évo, de inkabb az elkovetkezd
években szinre 1ép6 sikeres vezet6. Az Onfejlesztés természetesen a beosztott

munkatarsaknak is javasolt.

Az etikai értékek szerinti megfelelé miikodés elérését szolgalja tovabba a kommunikaciod

fejlesztése mind vezet6i, mind pedig beosztotti, munkavallaloi szinten.

A kommunikacio szinterén tovabb Iépve javasolt a csapatOsszetartast, csapatszellemet
erdsitd eszkdzok minél szélesebb skalajanak alkalmazasa meghatarozott id6kozonként. Az,
hogy a kollegdk az Osszetartozas szellemében dolgoznak, segit kialakitani a bizalmat,

Oszintéséget, tiszteletet onmaguk €s egymas irant.

Hatarozott véleményem, hogy napjaink egyik legfontosabb tényezdéje az élet minden
tertletén, - de a munka vildgaban kilénosen-, az érzelmi intelligencia, és annak fejlesztése.

Ugy gondolom, hogy témam folytatasa lehetne - az etikus mitkodés egyfajta magasabb szintii
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vizsgalata -, a vezetdk érzelmi intelligenciajanak és az etikus vezetés 0sszefliggéseinek

elemzése a sikerességi tényez6 szem el6tt tartasaval.

Kutatdsom eredményei a vezet6k miikdésének javitasaban, jobb, eredményesebb csapatok
kialakitasdban és a vallalatoknal fellép6 kommunikacidos problémak megoldasanak
érdekeben érdemben felhasznalhatdak.
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7. Abra és Tablazatjegyzék

7.1.Abrajegyzék

. abra - Etika részei

. abra - Boss - Leader

. abra - A kitoltok nemek kozti megoszlasa

. abra - A korosztalyok kdzotti megoszlas

. abra - Iskolai végzettség szerinti megoszlas

. dbra - Pozicio szerinti megoszlas

. dbra - Etikai kddex létezésével kapcsolatos megoszlas

1
2
3
4
5. dbra - Lakohely szerinti megoszlas
6
7
8
9

. abra - Els6 helyen megjelolt tényezékre leadott szavazatok szama

10. 4bra - Els6 helyen megjelolt tényezékre leadott szavazatok szama nemek szerinti

megoszlasban

18
38
39
39
40
40
40
44

45
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8. Mellékletek

1. szAmu melléklet

KUTATASI KERDOIV

1. Kérlek jelold meg a nemed!
e NO
o Férfi

¢ Nem kivanom megadni

2. Kérlek jelold meg a korod!

o 18-27
o 28-43
e 44-58
e 59-77
o 77 felett

3. Kérlek jelold meg a legmagasabb iskolai végzettseged!
e  Altalanos iskola
e  Szakmunkasképzd/szakiskola
e Gimnazium/Szakkdzépiskola

e Fdiskola/Egyetem

4. Kérlek jelold meg a lakohelyed!

e Budapest

e Megyeszékhely
e Varos

e Falu

° Egy@b



5. A cégemnél van etikai kddex
e lIgen
e Nem

e Nem tudom

6. A cégnél, ahol dolgozom, az eldléptetés szempontjai ismertek és objektivek, a

feltételeknek megfeleld személyek egyenld esélyekkel palyaznak.

7. A cégnél, ahol dolgozom, nincs nemi alapt megkilonboztetés (pl. fizetésben).

8. A cégnél, ahol dolgozom, nincs kor alapt megkuldnboztetés (pl. nem értékesebb

egy bizonyos korosztaly a munkaltaté szamara szubjektiv okok alapjan).

9. Kérlek allits fel egy sorrendet a felsorolt szempontok kz6tt a szerint, hogy
mennyire fontosak szamodra ahhoz, hogy egy adott munkahelyen hosszltavon

tudj dolgozni!

e  Munka elismerése, dicséret
e Fizetés, juttatasi csomag

o Vezetd személyisége

e JO csapat, j6 hangulat

e [géretek betartasa

e  Oszinte, nyilt kommunikaciod

10. A szervezetben bet6ltott pozicioja
e Beosztott munkatars vagyok

e  Vezetd munkatars vagyok
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o B~ WD

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.
19.
20.
21.
22.

23.

Kérdések vezeto munkatarsakhoz

(Hat fokozatu Likert skalan jelolend6 valasztasi lehetdség)

Egyenléen banok a beosztottjaimmal, nem alkalmazok semmilyen szubjektiv alapu
megkulonboztetést.

Szadmomra csak az a fontos, hogy a beosztottjaim elvégezzék a feladataikat.

Ugy gondolom, hogy a beosztottjaim problémai varhatnak.

Szamomra elsddleges fontossaguak a beosztottjaim.

A munkat személyre szabottan osztom ki, hiszek abban, hogy Ggy hozhatom ki a
legjobb teljesitményt mindenkibdl, ha azt csindlhatja, amit szeret, és amit a legjobban
tud.

A beosztottjaim betartjak a hataridéket.

A beosztottjaim betartjak a munkaidot.

A beosztottjaim betegség miatti akadalyoztatottsagukat, vagy munkaidében sziikséges
igyintézni valdjukat idében jelzik szamomra.

A beosztottjaim betartjak a szamomra fontos prioritasokat.

Ugy gondolom, hogy kiszamithat6 és kovetkezetes vagyok.

Igyekszem mindig tartani magam az igéreteimhez.

Ugy érzem, hogy igazsagos vagyok.

Adott helyzetben a beosztottjaim viselkedése, viszonyulasai kiszamithatdak.

A beosztottjaim betartjak, amit vallaltak.

Mindig szamithatok a beosztottjaim egyiittmiik6do, segité hozzaallasara.

Tobbszor elofordult, hogy nem jeleztem a résztvevoknek, hogy nem veszek részt egy
megbeszélésen.

Nehezen kot le a beosztottjaim mondanivaldja, ritkdn hallgatom meg dket, nem tartom
fontosnak a mondanivalojukat.

Eléfordul, hogy kések egy eldére egyeztetett idopontrol.

Leginkabb a beosztottjaim hibaira koncentralok.

A beosztottjaim megkereséseit nem tartom elsdszdmu prioritasban.

Ritkan adok szemt6l szemben Oszinte visszajelzést a beosztottjaimnak.

Van ugy, hogy a beosztottjaimrél alkotott véleményemet egy harmadik féllel osztom
meg.

Eldfordult, hogy egy harmadik félt6l hallottam vissza a beosztottam roélam alkotott

véleményét.
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24. Ugy érzem, hogy idénként nem figyelnek ram a beosztottjaim.
25. Rendszeresen eléfordul, hogy a beosztottam késve valaszol a megkeresésemre.
26. Rendszeresen eléfordul, hogy a beosztottam késik egy eldre egyeztetett iddpontrol.

27. Munkatérsaimmal, beosztottjaimmal nyiltan és 6szintén kommunikalok.

Kérdések beosztott munkatarsakhoz

(Hat fokozatu Likert skalan jelolendd valasztasi lehetdség)

A vezetém egyenléen banik minden beosztottjaval.
A fonokomnek csak a feladat elvégzése a fontos.
A fon6kdm nagyon nehezen elérhetd.

Ugy érzem, hogy fontos vagyok a fonokom szamara.

ok~ w N e

A fonokom a munka kiosztasanal figyelembe veszi, hogy melyik feladatban vagyok
j6 és melyiket szeretem, és inkabb ezeket osztja ki szamomra.

Mindig betartom a hatariddket.

Mindig betartom a munkaidét.

Ha barmi személyes intézni valom van (munkaidé alatt), id6ben jelzem a vezetémnek.

© o N o

Betartom a vezetém szamara fontos prioritasokat.

10. Adott helyzetben a fonokom viselkedése, dontései, viszonyulasai kiszamithatdak.

11. A f6n6kom mindig betartja, amit igér.

12. A fondkom igazsagos.

13. Ugy gondolom, hogy kiszamithato és kvetkezetes vagyok.

14. Betartom a véllalasaimat.

15. Ugy érzem, hogy egyiittmiikodd és segitd a hozzaallasom.

16. Tobbszor eléfordult, hogy a fonokom nem jelezte, hogy nem tud részt venni egy
megbeszélésen, mikdzben vartunk ra.

17. Ha megbeszélésem van a fonokommel, rendszeresen nem figyel arra amit mond ok,
vagy nem hallgat meg, esetleg lehurrog.

18. A fonokom gyakran késik egy elére egyeztetett iddpontrol.

19. A f6nokom allandoan csak a hibat keresi €s gyakran kritizal.

20. A fonokom nem, vagy csak nagyon késon valaszol a megkereséseimre.

21. A f6nokom nagyon ritkan ad szemt6l szembeni 6szinte visszajelzést.

22. A fonokom rolam alkotott véleményét harmadik félté] hallom vissza.
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23. Altalaban nem mondom meg 6szintén a véleményem a fonokomnek, akkor sem, ha

kérdezi. Inkabb egy harmadik féllel osztom meg.

24. Nehezen figyelek arra, amit a fonokém mond -- eléfordul, hogy a szavaba vagok,
fontosabb, hogy én elmondjam, amit szeretnék.

25. Nem tartom fontosnak, hogy a fén6kdm megkereséseire azonnal valaszoljak.

26. Munkatarsaimmal, fonokommel nyiltan és 6szintén kommunikalok.
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2. szamu melléklet

KERDOIV KERDESEK OSSZEVONASA KOZOS NEZOPONT SZERINT,
ETIKAI NORMANKENT

Egyenld banasmdd kérdések

banik a beosztottakkal

minden beosztottjaval

semmilyen szubjektiv alapl
megkildnbdztetést

Ssz. Ko6z6s nézépont Beosztott nézépontjabdl Vezet6 nézépontjabal
A cégemnél az el6léptetés A cégemnél az el6léptetés
szempontjai ismertek és szempontjai ismertek és
objektivek, a feltételeknek objektivek, a feltételeknek
megfelelé személyek egyenld megfelelé személyek egyenld
esélyekkel palyaznak esélyekkel palyaznak
A cégemnél a néi és a férfi A cégemnél a néi és a feérfi
munkaerd sem fizetési munkaerd sem fizetési
kilénbségekben sem mas modon | kiildnbségekben sem mas modon
nincs megkilénboztetve kizarolag | nincs megkilonbdztetve kizardlag
a nemére valo tekintettel a nemére valo tekintettel
A cégem pozitiv A cégem pozitiv
megkuldnbdztetésben részesiti a megkuldnbdztetésben részesiti a
fiatal munkavallalokat az fiatal munkavallalokat az
idésebbekkel szemben idésebbekkel szemben

Egyenléen banok a
1 A vezetd egyenléen | A vezetdm egyenlGen banik beosztottjaimmal, nem alkalmazok

Odafigyelés kérdések

Ssz. Ko6z6s nézépont Beosztott nézépontjabol Vezet6 nézépontjabol
A vezetonek csak a A cégemnél a vezetbknek csak Szamomr_a .Csak aza fof‘tos’ hogy a
2. . o beosztottjaim elvégezzék a
feladat elvégzése fontos | a feladat elvégzése a fontos .
feladataikat.
3 A beosztottak A cégemnél a fonokom nagyon | Ugy gondolom, hogy a beosztottjaim
" | problémai varhatnak nehezen elérhetd problémai varhatnak.
4 Fontosak a beosztottak | Ugy érzem, hogy fontos Szamomra elsédleges fontossaguak a
" | a fénok szamara vagyok a finokom szamara beosztottjaim.
A féndokém a munka . .
kiosztasanal figyelembe veszi A mynkat szemelyre sngottan osztom
Vezetok a feladatot : ' | ki, hiszek abban, hogy ugy hozhatom
. hogy melyik feladatban vagyok |, . : e
5. | személyre szabottan oy . , ki a legjobb teljesitményt
) j6 és melyiket szeretem, és . o o .
0sztjak L o mindenkibdl, ha azt csinalhatja, amit
inkabb ezeket osztja ki ) . .
) szeret, és amit a legjobban tud.
szamomra
6. Beo,S.Ztgttak betartjak a Mindig betartom a hataridéket | A beosztottjaim betartjak a hataridoket
hataridéket
7. BeOSZtQtF,a k betartjak a Mindig betartom a munkaid6t | A beosztottjaim betartjak a munkaid6t
munkaid6t
Beosztottak hataridében | Ha barmi személyes intézni A beosztottjaim betegség vagy egyéb
8. | jelzik a személyes valom van, idében jelzem a intézni vald (munkaidében) esetén
intézni valdikat vezetdmnek id6ben jelzik azt szimomra
Beosz"t Ott?k l?etanjak & | Betartom a vezetém szaméra A beosztottjaim betartjak a szamomra
9. | vezetd szamara fontos S A
S fontos prioritasokat fontos prioritasokat
prioritdsoka
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Bizalom kérdések

Ssz. Ko6z6s nézépont Beosztott nézopontjabol Vezet6 nézépontjabol
Adott helyzetben a fonokdém | - A
10. | A vezeté kiszamithatd | viselkedése, dontései, Ugy gondolom, hogy kiszamithatd
. AR és kovetkezetes vagyok.
viszonyulasai kiszdmithat6ak
11. A vezetd betartja igéreteit A f_or}olfom mindig betartja, !gyeks;em mindig tartani magam az
amit igér igéreteimhez
12. | A vezetd igazsagos A féndkom igazsagos Ugy érzem, hogy igazsagos vagyok
A beosztottak Ugy gondolom, hogy Adott helyzetben a beosztottjaim
13. | kiszamithat6ak és kiszamithat6 és kdvetkezetes | viselkedése, viszonyulasai
kdvetkezetesek vagyok. kiszadmithatoak
A beosztottak betartjak a ot hens A beosztottjaim betartjak, amit
14. S Betartom a vallalasaimat .
vallalasaikat vallaltak
A beosztottak Ugy érzem, hogy Mindig szamithatdk a beosztottjaim
15. | egyiittmiikoddek és segitd | egyiittmiikodo és segitd a egylittmikodo, segitd
hozzaallastak hozzaallasom hozzaallasdhoz

Tisztelet kérdések

Ssz. Kozos nézépont Beosztott nézopontjabol Vezet6 nézépontjabol
A vezetd tobbszor nem To6bbszor eléfordult, hogy a Tobb_szor elgfordult, hogy
. P . nem jeleztem a
16 jelent meg egy fonokom nem jelezte, hogy nem tud résztvevéknek. hooy nem
‘| megbeszélésen és nem is részt venni egy megbeszélésen, . » 1O8Y
. o . p veszek részt egy
jelezte mikdzben vartunk ra ey
megbeszélésen
(14 Nehezen kot le a
« Ha megbeszélésem van a S .
A vezet6 nem figyel, y ey beosztottjaim mondanivaléja,
fonokommel rendszeresen nem o «
17. lehurrog, nem fontos a . . ritkan hallgatom meg 6ket,
S figyel arra amit mondok, vagy nem
beosztott mondanivaldja nem tartom fontosnak a
hallgat meg, lehurrog R
mondanival6jukat
,, - A f6nokom gyakran késik egy elore | El6fordul, hogy kések egy
18.| A vezetd gyakran késik egyeztetett idépontrol elére egyeztetett idopontrol
A vezet kritikus, a hibdkra | A f6nokom allanddan csak a hibat | Leginkabb a beosztottjaim
19. . Ny L Y .
koncentrdl keresi és gyakran kritizal hibaira koncentrélok
A vezetd szamara a A fénokém nem. vaey csak nagvon A beosztottjaim
20.| beosztott megkereséseinem |, , > VAgy csak nagy megkereséseit nem tartom
késoén valaszol a megkereséseimre P
fontosak elsGszamu prioritasban
Nehezen figyelek arra, amit a o a1
A beosztott nem figyel a fonokom mond, van, hogy a szavaba Usy vrzem, hogy iddnként
21. B ! ; nem figyelnek rdam a
vezetre vagok, fontosabb, hogy én -
. . ) beosztottjaim
elmondjam, amit szeretnék
A beosztottnak nem fontos Nem t'grtom fontosn'aki hogy a Rendszeresen ellofordu,l, hogy
22. p . fonokom megkereséseire azonnal a beosztottam késve vélaszol
a vezetd megkeresése . . .
valaszoljak a megkeresésemre
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Oszinteség kérdések

kommunikacié

kommunikalok

Ssz. Koz6s nézépont Beosztott nézépontjabol Vezet6 nézépontjabol
o1 ,, A f6nokom nagyon ritkan ad Ritkan adok szemt6l
A vezetd ritkan ad szemt6l i S . . C
23. i L szemt6l szembeni Oszinte szemben Oszinte visszajelzést
szembeni visszajelzést L .
visszajelzést a beosztottjaimnak
A vezetd egy harmadik féllel A f6n6kom rolam alkotott van ugy,.h'o gya
: T e o ertx beosztottjaimrél alkotott
24.| osztja meg véleményét a véleményét harmadik féltol e .
- . véleményemet egy harmadik
beosztottjardl hallom vissza .
féllel osztom meg
I 'f"tff"a?a“ nem mo ndom meg Eléfordult, hogy egy
A beosztott egy harmadik féllel | 6szintén a véleményem a o rirx
. ; L S harmadik félt6l hallottam
25.| osztja meg véleményét a fonokomnek, akkor sem, ha - .
" p . . . vissza a beosztottam rolam
vezetorol kérdezi. Inkabb egy harmadik P
) alkotott véleményet
féllel osztom meg.
Munkatérsakkal szinte és nyilt a Ml}nkatflrs?lmmz,ll, fonokéommel Munkata(sz_almmal, ] ,
26. nyiltan és Gszintén beosztottjaimmal nyiltan és

0szintén kommunikalok
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9. Flggeléek

9.1.Eredetiséq és szellemi tulajdonkezelési nyilatkozat

NYILATKOZAT

diplomadolgozat nyilvinos hozziférésérdl és eredetiségérdl

A hallgatd neve: Gajdan Renata

A Hallgatd Neptun kédja:  LNVAFO

A dolgozat cime: A vezetok és beosztottak viszonyanak etikai aspektusai
A megjelenés éve: 2023

A konzulens tanszék neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegi, sajat szellemi
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerzok munkajabdl vettem at, egyértelmien
megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizottsag a
zarovizsgabol kizar és a zardvizsgat csak 0j 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 keril a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtan repoziton rendszerébe.

Kelt: Budapest év majus hoé 2. nap

/__,gé} 1‘\\'

Hallgato aléi@
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9.2.Konzultacioés nyilatkozat

KONZULTACIOS NYILATKOZAT

Gajdan Renata (hallgatd Neptun azonositoja: LNVAF0) konzulenseként nyilatkozom arrdl,
hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt kezelésének

kovetelményeirdl, jogi €s etikai szabalyairdl tajékoztattam.

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

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*?
Kelt: 2023. év majus ho 2. nap
B —r == e
— > 7 —

Belso konzulens

A megfelel alahiizando
* A megfeleld aldhiizando
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9.3.Tartalmi kivonat

A DIPLOMADOLGOZAT TARTALMI KIVONATA

A vezeté és beosztott viszonyanak etikai aspektusai

Készitette: Gajdan Renita

Vezetés szervezés mesterszak, levelezo tagozat

Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet/Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi tanszék

Belso témavezetd: Dr. habil, Farkas Attila, egyetemi docens, Agrarmenedzsment és

Vezetéstudomanyi tanszék

Nagyon megvaltoztak az emberek, 0j, teljesen méas motivaciokkal rendelkezo generaciok Iéptek
a munkaerdpiacra, és megvaltozott a gazdasagi komyezet is, hiszen hihetetleniil nagy a verseny
a vallalatok kozott.

A kozos pont az etikai normak fontossaganak felértékelodése az tizleti €letben, a vallalatok
vezetésében, az 10j, most kialakuld vezetési stilusokban és a vezetok-beosztottak kozotti
viszonyrendszerben egyarant. Dolgozatom témaja a legutobbi aspektust bontja ki és vizsgalja.
A szakirodalmi részben célom volt, hogy az etikat és témam szempontjabol legfontosabb
szempontjait bemutassam, majd pedig ezen keresztiil ismertessem az uzleti etika torténetét,
fontossagat a vallalatok szempontjabol. A vezetéi stilusok rovid bemutatasan keresztiil
érzékeltettem az etikai értékek, normak fontossagat, és kitértem a beosztott munkatarsak
elvarasaira, kideriilt az is, hogy a legfontosabb munkaerd megtart6 erok az etikai értékrendek
kozott keresendoek.

Kérdoives kutatasom eredményét az Excel tablazatkezelo program, valamint az SPSS
statisztikai elemzések elkészitésére szolgal6 program segitségével elemeztem. Célom az volt,
felmérjem, hogy meghatarozott etikai normak mentén hogyan alakul a beosztott-vezetd
viszonya a kit6ltok kérében. Fontos, hogy kutataisom nem reprezentativ.

A vizsgalt etikai normak a kovetkezok voltak: egyenld banasmod, odafigyelés, bizalom,
tisztelet, Oszinteség, valamint néhany hipotézist a generacios kiilonbségek feltarasa céljabol
fogalmaztam meg.

A felallitott 15 hipotézisbdl csupan harom nem volt igazolhat6d. Bizonyitast nyert, hogy az

osszes, altalam meghatarozott, vizsgaland6 etikai normanak megfelel6 mikodés fejlesztendo.
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A kovetkeztetések soran arra jutottam, hogy a legfontosabb cél a vezetok fejlesztése, az etikai
ertékeknek megfelelo mikodés elérését szolgalja tovabba a kommunikacié fejlesztése mind
vezeti, mind pedig beosztotti, munkavallaloi szinten. Javasolt a csapatosszetartast,
csapatszellemet erdsitd eszkozok minél szélesebb skalajanak alkalmazasa meghatarozott
idokozonként. j

Ugy gondolom, hogy témam folytatasa az etikussag egyfajta magasabb szintli vizsgalata
lehetne a vezetok érzelmi intelligenciajanak és az etikus vezetés osszefuiggéseinek elemzése a
sikerességi tényezo szem el6tt tartasaval.

Kutatasom eredményei a vezetok mikodésének javitasaban, jobb, eredményesebb csapatok
kialakitasaban és a vallalatoknal fellépé kommunikaci6s probléméak megoldasanak érdekében

érdemben felhasznalhatoak.

92



	1. Bevezetés
	2. Szakirodalmi áttekintés
	2.1. Az etikáról
	2.1.1. Meghatározása
	2.1.2. Részei
	2.1.3. Etikai értékek, normák
	2.1.4. Normatív etikai elméletek

	2.2. Üzleti etika
	2.2.1. Az üzleti etika rövid története
	2.2.2. Vállalati etika
	2.2.3. Etikai kódex

	2.3. Vezetők és vezetési stílusok
	2.3.1. Vezetők
	2.3.2. A vezetői stílus változása

	2.4. A vezetők és az etika
	2.4.1. Az etikus vezető
	2.4.2. Az etikus vezetés jelentősége

	2.5. Beosztott munkatársak
	2.5.1. Munkahelyi elégedettség
	2.5.2. Menni vagy maradni?
	2.5.3. Mivel tartozik az alkalmazott?
	2.5.4. Generációs érdekességek


	3. Saját vizsgálat
	3.1. Kutatási cél
	3.2. Hipotézisek
	3.2.1. Generációs elméletek
	3.2.2. Egyenlő bánásmód
	3.2.3. Odafigyelés
	3.2.4. Bizalom
	3.2.5. Tisztelet
	3.2.6. Őszinteség

	3.3. A vizsgálat körülményei és helyszínei
	3.4. Vizsgálati minta bemutatása
	3.5. Vizsgálati módszerek
	3.6. Eredmények
	3.6.1. Kutatási eredmények összehasonlítása a HR-Evolution kutatásának eredményeivel
	3.6.2. Hipotézisek vizsgálata


	4. Következtetések, javaslatok
	5. Összefoglalás
	6. Irodalomjegyzék
	7.  Ábra és Táblázatjegyzék
	7.1. Ábrajegyzék
	7.2. Táblázatjegyzék

	8. Mellékletek
	1. számú melléklet
	2. számú melléklet

	9. Függelék
	9.1. Eredetiség és szellemi tulajdonkezelési nyilatkozat
	9.2. Konzultációs nyilatkozat
	9.3. Tartalmi kivonat


