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1. BEVEZETES ES CELKITUZESEK

Az érzelmi intelligencia és annak fontossdga a vezetdi poziciokban egyre nagyobb
figyelmet kap a szervezeteknél. Az érzelmi alapi kompetencidk rendelkezésre allasa nemcsak
a vezeto sikeres teljesitményének kulcsa, hanem hatéssal lehet az egész szervezet miikodésére
¢s eredményességére is. A kutatdsom célja az, hogy feltarjam, melyek azok a vezetdi
kompetenciak, amelyeket a munkaltatok a legfontosabbnak tartanak, és hogy milyen szerepet

jatszik az érzelmi intelligencia ezekben a kompetencidkban.

A kutatasom soran kivancsi vagyok arra, hogy hogyan mérik fel és értékelik az egyes vezetdi
kompetencidkat a kivalasztasi folyamatok soran, valamint hogyan lehet az érzelmi intelligenciat
is objektiven mérni és értékelni. Azt szeretném megérteni, hogy az egyes iparagakban milyen
specifikus vezetéi kompetencidkat tartanak fontosnak, illetve hogy az érzelmi intelligencia

milyen mértékben szerepel az elvarasok kozott.

A dolgozatom valaszokat keres arra, hogy hogyan lehet hatékonyan mérni az érzelmi alapu
kompetencidkat a vezetdi kivalasztasi folyamatok soran, és hogy ez milyen hatassal lehet a
vezetOk kivalasztasara és a szervezeti teljesitményre hossza tavon. Vizsgalni fogom, hogy az
allashirdetésekben szerepld elvarasokban megtalalhatdak-e az érzelmi intelligenciat
meghataroz6 kompetencidk, valamint hogy az egyes iparagakban vannak-e sajatossagok az
elvart vezetdir kompetenciak terén. Emellett azt is vizsgalni fogom, hogy vajon az elvarasok

valtoznak-e a vezetdk tapasztalata és végzettségi szintje alapjan.

Ezen vizsgéalatok megvalaszolasaval szeretnék hozzajarulni a szervezetek és HR szakemberek
szamara fontos kérdések tisztdzasahoz, és segiteni abban, hogy hatékonyabban tudjanak
kivalasztani és  fejleszteni vezetdket az érzelmi intelligencia  fontossaganak

figyelembevételével.



2. SZAKIRODALOM

2.1. A kompetencia fogalma és tipusai

Szilagyi Klara (2000) szerint a kompetencia az egyén személyes képességei, készségei
¢és ismeretei, amelyek lehetévé teszik, hogy egy adott feladatot vagy helyzetet hatékonyan és
eredményesen hajtson végre. A kompetencia tehat egyfajta felkésziiltség vagy alkalmassag,
amely lehetdévé teszi az egyének szdmara, hogy sikeresen megbirkdzzanak a kiilonbozo

helyzetekkel és kihivasokkal a mindennapi életben és a munkahelyen.

Az Emberi er6forras gazdalkodas cimii kotet részeként Dabasi (2012) foglalkozik a munkakori
kompetencidkkal, aminek értelmezéséhez a L. M. Spencer és S. M. Spencer altal gondolt
kompetencia fogalmat hangstlyozza. Szerintiik a kompetencia olyan ismeretek, készségek és
képességek Osszessége, amelyek lehetdvé teszik az egyén szdmara, hogy egy adott helyzetben
vagy feladatban hatékonyan és eredményesen cselekedjen. A Spencer testvérek szerint a
kompetencia fejlesztése kulcsfontossagu a tanulas és a személyes fejlodés szempontjabol, és az
oktatasnak ¢€s képzésnek lehetdséget kell biztositania a tanulok szamara, hogy a valds életben
felmeriild problémakat és kihivasokat gyakorlatias modon oldjak meg, hogy fejlesszék és

alkalmazzak kompetenciajukat.

Barna (2021) Kompetenciak és elvarasok hatasa cimii cikkében tartja aktualisnak a David

McClelland altal megfogalmazott kompetenciatipusokat:

o Témaorientalt kompetencia: Ezek az emberek kivaloan teljesitenek specifikus
munkafeladatokat, és nagyfokil szakmai tudédssal rendelkeznek a sajat teriiletiikon.
Jellemzdjiik, hogy rendkiviil precizek és kitartdak, valamint magas szintli szakmai know-
how-val rendelkeznek.

e Emberkozponti kompetencia: Az emberekkel vald kapcsolatokban kiemelkedd
képességekkel rendelkeznek. Kivaldan tudnak kommunikalni, szocidlis és empatids
készségeik kiemelkeddek, és hatékonyan tudjak kezelni a konfliktusokat. Ez a
kompetenciatipus kiilondsen fontos a vezetési poziciokban.

o Alapkompetencia: Az alapkompetencidkat a mindennapi életben hasznalt altalanos
készségek ¢€s tudasok alkotjak, mint példaul a problémamegoldas, az idémenedzsment, a
stresszkezelés és a kreativitas. Ezek az emberek altalaban jo vezetdk ¢és hatékonyan tudnak

alkalmazkodni a valtozo koriilményekhez



2.1.1. Kompetencia mérése

Ahhoz, hogy fejleszteni tudjunk, meg kell tudnunk mérni a kompetencia értékeket.
Ehhez kiilonb6z6 eszkdzoket tudunk hasznalni, aminek kivalasztasahoz mindig meg kell
hataroznunk mi a mérés célja, és az ahhoz legalkalmasabb tesztet, kérddivet, szitudcios

feladatot vagy értékelést kell kivalasztanunk.

Ezek koziil az egyik legismertebb eszkozként emliti meg Karpatiné (2016) PhD értekezésében
a Somosi képességstruktura modellt. A modell arra Osszpontosit, hogy hogyan lehet a
képességeket strukturaltan és hatékonyan fejleszteni. A Somosi modell szerint a képességeket
két 6 kategéridba lehet sorolni, az alapveté és a specidlis képességekre. Az alapvetd
képességek olyan altalanos képességek, mint példaul a problémamegoldas, a kommunikécio
vagy a szervezOkészség. A specialis képességek pedig olyan szakmai vagy teriiletspecifikus
képességek, amelyek az adott teriileten vald hatékony munkavégzéshez sziikségesek. A Somosi
modell segit az egyéneknek és szervezeteknek megérteni, melyek azok a képességek, amelyeket
érdemes fejleszteni, és hogyan lehet hatékonyan felépiteni és fejleszteni ezeket a

képességeket.

Munkam soran két ismertebb kompetencia méré eszkozt hasznaltam eddig, a DISC és a
CAPTAIN tesztet, elobbit a személyiségtipusok mig az utdbbit a viselkedési stilusok
meghatarozasdra hasznalhatjuk. Mindkét teszt hasznos lehet a szervezeten beliili
kommunikécio és dsszehangoltsag javitdsaban, az egyének jobb megértésében, valamint a jobb

vezetési és vezetOi stilus kialakitasaban.

A DISC teszt négy {6 személyiségtipust kiillonboztet meg: Dominans, Befolyasolo, Stabil és
Megalkuvo. A teszt altal meghatarozott eredmények alapjan lehet az egyén viselkedési stilusait
¢s kommunikacids preferenciait meghatarozni. A teszt segitségével feltérképezhetd, hogy az
egyén milyen mdédon reagal a kiilonbozdé helyzetekben, hogyan kommunikal mésokkal és
hogyan veszi a részét a csapatmunkdbdl. A Domindns tipust személyek altalaban hatarozottak,
céltudatosak és erdteljes vezetdi képességekkel rendelkeznek. A Befolyasolo tipusu egyének
tarsasagkedveldk, szocidlisak ¢és befolyasoloak. A Stabil tipusi emberek hiiségesek,
megbizhatoak ¢€s tiirelmesek. A Megalkuvo tipusu személyek pedig kedvesek, figyelmesek ¢és

konfliktuskerulok. A DISC modell a kovetkez6 abran lathato.



1. abra DISC Modell
(Forras: Vad Agnes (2024.04.10) https://vadagnes.coach/disc-modell/.)
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A Captain teszt pedig a vezetoi stilusokat vizsgalja, és arra Gsszpontosit, hogyan tud egy vezetd
hatékonyan iranyitani és motivalni a csapatat. A teszt eredményei alapjan lehet az egyének
vezetdi képességeit és preferenciait meghatarozni, valamint javaslatokat tenni a

tovabbfejlesztésre.

A Captain egy olyan kompetenciaméro eszkoz, amely Eurdpaban széles korben alkalmazott. A
tesztet kitoltd személynek olyan kijelentésparokbol kell vélasztania, amelyek segitségével a
teszt készitdi a munka vilagdban fontos kompetencidkra koncentralva képesek megitélni:

e tesztszemély munkaattitiidjét,

e vezetdi magatartasat,

e dontési képességét,

o személyiségjegyeit,

e szocialis képességeit

e ¢s alaptulajdonsagait.


https://vadagnes.coach/disc-modell/

A teszt 183 kijelentésparbol all, és a kényszervalasztdsos modszerre épiil, igy a tesztszemély
nem tudja tudatosan befolyasolni az eredményt. A vizsgalt eredményeket egy mintagrafikonba

illesztve lehet elemezni, ami a kovetkez6 mintaként nézhet ki.

2. abra CAPTain Minta Grafikon
(Forras: CAPTain (2023) elvégzett szakértdi képzés, online szakértdi kézikonyv)
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Személyes tapasztalatom alapjan fontosnak tartom kiemelni, hogy a tesztek oGnmagaban nem
tekinthetdek valid adatnak, mivel egy éppen aktualis helyzetet mutatnak és tisztazo

beszélgetéssel egybekototten érdemes a kdvetkeztetéseket levonni.



2.1.2. A kompetencia fejlesztése

A kompetencia fejlesztésére szamos kiilonboz6 eszkozt és modszert lehet alkalmazni. Néhany
altalam is jol ismert kompetenciafejlesztésre szolgalo eszkoz €s magyaréazata:
o Tréningek és workshopok: interaktiv képzések, amelyeknek célja a kivant
kompetenciak fejlesztése.
e Mentori programok: tapasztalt mentorok segitenck a fejlédésben és a kompetenciak
fejlesztésében.
o Fejlesztési terv: egyéni tervek készitése a kompetencidk fejlesztésére a személyes és
szakmai célok eléréséhez.
o Visszajelzés és értékelés: rendszeres visszajelzés és értékelés segithet az egyéneknek
felismerni az erdsségeiket és fejlesztendo teriileteiket.
e Mentilis tréningek: olyan tréningek, amelyek segitenek az 6nallé gondolkodas és
problémamegoldas fejlesztésében.
o Oktatasi anyagok és online tanulas: tanulmanyok és online kurzusok segitségével

folyamatosan lehet fejleszteni a tudéast és kompetencidkat.

Jack Welch, a General Electric korabbi elndke és CEO-ja (1980-2001) is hangstlyozza a
kompetencia fejlesztés fontossagat. Welch szerint a vezetoknek Kkiemelt figyelmet kell
forditaniuk arra, hogy az alkalmazottaik rendelkezzenek azokkal a készségekkel és
tudasokkal, amelyek sziikségesek a vallalat sikeréhez. Emellett Welch hangstlyozza a
folyamatos tanulas fontossagat, és arra 6sztonzi az embereket, hogy ne elégedjenek meg a

meglévo tudassal, hanem mindig torekedjenek a fejlodésre.

Ugy gondolom, hogy a szervezetek 4altal nyujtott kompetenciafejlesztd —eszkozok
hozzédjarulhatnak az egyén szakmai ¢és személyes fejlodéséhez, valamint a vallalat

teljesitményéhez és versenyképességéhez is.
2.2. A vezetd
Balassa (2018) szerint a sikeres vezet6 az a személy, aki rendelkezik a megfeleld

képességekkel és készségekkel ahhoz, hogy hatékonyan irdnyitsa az embereket és szervezetet.

Ehhez sziikségesek a kommunikacios, problémamegoldo és dontéshozatali készségek,



valamint az empatia és vezetoi jelenlét is. A sikeres vezetd képes motivalni és inspirdlni az
embereket, valamint képes vezetni és iranyitani a célok felé. Ezen tilmenden fontos a vezetdi
hatékonysag és eredményesség, valamint az, hogy képes legyen rugalmasan alkalmazkodni a

valtozo piaci kornyezethez és szervezeti kihivasokhoz.

Dobak, Antal (2013) vezetés és szervezés tudomanykutatok foglalkoznak mélyebben John
Kotter és Henry Mintzberg, két clismert vezetési szakértovel, akik komoly hangsulyt
fektettek a vezetdi szerep fontossagara és jelentdségére. Mindkét szakember hossza évek ota
tanulmanyozza és kutatja a vezetési és vezetdi szerepek dinamikajat, és mindketten szamos

elméletet és modellt fejlesztettek ki ezen a teriileten.

John Kotter, a Harvard Business School professzora, a vezetés és a valtozaskezelés teriiletén
kiilondsen ismert. Kutatdsai soran ramutatott a vezeték fontossagara a valtozaskezelés
folyamatéaban, és arra, hogy a sikeres valtozasok mogott mindig egy erds és hatékony vezetod
all. Kotter szerint a vezetdnek nemcsak stratégaknak ¢€s motivatoroknak kell lenniiik, hanem
kommunikétoroknak és mentoroknak is. A vezetdnek képesnek kell lennie arra, hogy inspiralja

¢s motivalja a csapatat, hogy meghatarozott célok felé haladjon.

Henry Mintzberg, a McGill Egyetem professzora, szintén fontosnak tartja a vezetdi szerepet,
de az 0 megkozelitése egy kicsit mas. A Mintzberg altal kidolgozott '‘menedzseri
szereptipusok" modellje azt mutatja, hogy a vezetének sokféle szerepet kell betbltenie a
mindennapokban, példaul informator, dontéshoz6, kommunikator stb. Mintzberg azt
hangsulyozza, hogy a vezetd nemcsak egyetlen funkciora korlatozodik, hanem sokféle feladatot

és feleldsséget kell ellatniuk ahhoz, hogy sikeresek legyenek.

Mind Kotter, mind Mintzberg egyetértenek abban, hogy a vezetéi szerep kulcsfontossagu a
szervezetek sikeréhez. A vezetdknek meg kell taldlniuk a megfeleld egyensulyt a kiilonb6z6
szerepek kozott, és képesnek kell lenniiik arra, hogy dinamikusan reagaljanak a valtozé
kornyezeti kihivasokra. Ezenkiviil mindkét szakember hangstulyozza a vezetok fejlesztésének
fontossagat, €s arra 0sztonzi Oket, hogy folyamatosan tanuljanak és fejlédjenek, hogy még

hatékonyabbak lehessenek a vezetdi szerepiikben.

3. éabra Kotter és Mintzberg Vezetdi szerepek

(Forras: Dobak, Antal (2013) Vezetés és szervezés Szervezetek kialakitasa ¢s miikodtetése)
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2.2.1. Vezetd1 kompetenciak

Warren Bennis (2009) On Becoming a Leader konyvében eleveniti fel kutatasai
eredményeit, miszerint a vezetd egy olyan egyén, aki inspirdlja és motivalja kornyezetét, és
képes iranyitani €s szervezni az embereket a kozds célok elérése érdekében. Bennis szerint a
vezetének rendelkeznie kell az empatia, és az integritas tulajdonsagaival, valamint képesnek
kell lennie arra, hogy felismerje és kihasznélja az alkalmazottak tehetségeit és erdsségeit.
Benis szerint a vezet6i kompetenciak kozé tartozik a jo kommunikacios készség, a
dontéshozatali képesség, az empatia, a problémamegoldo képesség, a motivaltsag, a
stratégia alkotasi képesség, valamint a csapatmunka és vezetéi hatékonysag. Fontosnak
tartja a vezetok személyes fejlesztését és folyamatos tanuldsat, valamint a jo kapcsolatok

¢épitését a munkatarsakkal és az ligyfelekkel egyarant.

Az elmult években a sikeres vezetdé kompetencidit tobben tobbféleképpen probaltak

megvizsgalni, ezek koziil a Kelner és a Giles vizsgalat eredményeit 6sszegzem.

A Hay Group altal 1996-ban végzett kutatas soran 3871 vezetd vett részt. A kutatast
Stephen Kelner elemzése alapjan végezték el. A kutatasban részt vevo vezetdk kiilonb6zé
iparagakbol és vallalatokbodl szarmaztak. A kutatds a vezetok személyes €s szakmai készségeire,

vezetodi stilusara, valamint a vezetok és a munkatéarsak kozotti kapcesolatokra vonatkozott.
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Kelner elemzése szerint az aldbbi készségek kulcsfontossaguak a hatékony vezetés
szempontjabol, és a vezetoknek ezek fejlesztésére kell dsszpontositaniuk, ha sikeres akarnak
lenni a pozicidjukban:
o Kommunikaciés készségek: képesek hatékonyan kommunikélni a munkatarsaikkal,
targyalni masokkal és motivalni a csapatukat.
e Vezet6i készségek: képesek iranyitani és motivalni a csapatukat, megoldani
konfliktusokat és tAmogatni a munkatérsaikat.
o Stratégiai gondolkodas: képesek hosszil tavon tervezni €s megvalositani célokat,
valamint kezelni az iizleti kockazatokat.
o Innovacié: képesek 1j oOtleteket és megolddsokat hozni, valamint inspirdlni a
kreativitast a csapatban.
o Empatia: képesek az emberek érzéseit €s sziikségleteit megérteni, valamint empatiat

mutatni a munkatarsaik felé.

Sunnie Giles vezetdk fejlesztésével foglalkozo kutatd, 2016-ban, 195 vezetot vizsgalt
meg 15 Kiilonb6z6 orszaghbol, akik 30 globalis szervezetben dolgoztak. A kutatas soran Giles
feltarta, hogy a sikeres vezetk rendelkeznek bizonyos kulcsfontossadgu tulajdonsédgokkal és
készségekkel, amelyek segitik dket a hatékony vezetésben. A vizsgalat soran a vezetdknek ki
kellett valasztaniuk 74 vezetdéi kompetenciabol a véleményiik szerint 10 legfontosabbnak
tartott vezet6i kompetenciat. A kutatds eredményei azt mutattdk, hogy a kivalo vezetdk
rendelkeznek magas emociondlis intelligencidaval, helyzetértékeld képességgel, ¢és a
képességgel, hogy 0Osszekapcsoljak az embereket ¢€s elkotelezzék oOket a koézds célok
megvaldsitasara. Ezek a tulajdonsagok kulcsfontossaguiak az eredményes vezetésben €s a

szervezetek sikeres mikodésében.

A vezeték az alabbi 10 legfontosabb kompetenciat valasztottdk a leggyakrabban:

1. Vizionarius gondolkodas: képesség arra, hogy hosszl tavl célokat és iranyokat
lassunk eldre és ezek mentén tervezziik a tevékenységeinket.

2. Stratégiai gondolkodas: a hosszu tavl célok elérését segitd tervek és stratégiak
kialakitasa, melyek 6sszhangban allnak a vallalat vagy szervezet céljaival.

3. Vezetés: az emberek iranyitadsa és motivalasa a célok elérésének érdekében.

4. Kivalésag elérése: a legjobb eredmények elérése és a folyamatos fejlédésre valo

torekvés.
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5. Tervezés és szervezés: a feladatok eldre megtervezése ¢és azok hatékony
végrehajtasanak biztositasa.

6. Kreativitas és innovacié: 0 Otletek és megoldasok keresése, valamint azok
gyakorlati megvalositéasa.

7. Kommunikacié: hatékony és atlathatdo kommunikacié biztositdsa a csapat tagjai
kozott.

8. Eredményorientalt szemlélet: a célok és eredmények elérésére koncentrald
szemlélet.

9. Atvaltoztatasi képesség: a valtozasokhoz valo alkalmazkodas és az ezekbol fakado
lehetdségek kihasznalésa.

10. Problémamegoldas: hatékony megoldasok keresése és alkalmazasa az el6forduld

problémakra.

2.2.2. A vezetOi stilusok

Koémiives, Nagy, Szabo (2021) kutatasukban térnek ki Ternovszky Ferenc altal
megfogalmazottokra, ami szerint a vezetési stilusok fontosak a személyes fejlédés
szempontjabol, mivel segitenek az egyénnek jobban megérteni 6nmagat és masokat.

Az altala késziilt vezetOi stilusok:

e Autoritativ vezetés: a vezetd hatarozott ¢és inspirdld modon iranyitja az
alkalmazottakat, erds iranyitas €s célok meghatarozasa mellett.

o Lagy (demokratikus) vezetés: a vezetd inkdbb egylittmiik6dd és befogaddé mddon
vezeti a csapatot, figyelembe véve az alkalmazottak véleményét és bevonva Oket a
dontéshozatalba.

o Laissez-faire vezetés: a vezet6 kiviilrél figyeli a csapatot, és nagy szabadsagot ad nekik
a munkavégzésben és dontéshozatalban.

o Tranzakcionalis vezetés: a vezetd jutalmak és biintetések hasznalataval motivalja az
alkalmazottakat a teljesitményiik ndvelésére.

e Transzformacios vezetés: a vezetd inspiralo és karizmatikus modon hat az

alkalmazottakra, segitve dket a személyes fejlédésben és a hatékony csapatmunkaban.
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Dobak, Antal (2013) kozosen irtak a vezetés és szervezés témaban amiben kitértek Hersey és
Blanchard helyzetfiiggd vezetési kontingencia modelljére ami egy olyan vezetési elmélet,
amely szerint a vezetknek alkalmazkodniuk kell a koriilményekhez és a beosztottak szintjéhez

annak érdekében, hogy hatékonyan tudjanak vezetni.

A modell szerint a vezetonek fel kell mérnie a helyzetet, és annak fiiggvényében alkalmaznia
kell a megfeleld vezetési stilust a legjobb eredmények eléréséhez. A helyzetet befolyasolo
tényezok kozé tartozik a feladat komplexitdsa, a beosztottak képességei €s motivacioja,
valamint a vezetd kapcsolata a csapattal. A modell négy kiilonb6z0 stilust kiillonboztet meg a

vezetésben, amelyek a kovetkezd abran jol lathato.

4. abra Hersey és Blanchard szituativ leadership modellje

(Forras: Dobak, Antal (2013) Vezetés és szervezés Szervezetek kialakitasa és mikddtetése)
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2.3. Az érzelmi intelligencia

Koémiives, Palmai, Hebeny-Fuchs, Szabé (2024) kutatok vizsgaltak, hogy milyen hatassal van
a beosztottakra az érzelmi intelligencia. Cikkiikkben felidézték a témaval kapcsolatos
legismertebb zaszlohordozokat, René Descartes, Howard Gardner, Peter Salovey, John D.
Mayer és Daniel Goleman, utobbi az érzelmi intelligencia fontossiagat hangsulyozta és

népszerusitette a konyvében, ami "Erzelmi intelligencia" cimet viseli.

Az érzelmi intelligencidt Goleman popularizalta a 90-es években, aki szerint az meghatarozo

szerepet jatszik az egyének sikereiben és hozzajarul a szervezetek hatékony miikodéséhez.

Komiivesék (2024) szakirodalmi kitekintésében is hangsulyozzak a Goleman készség

kategoriait amihez a Salovey-Mayer és a Gardner féle modellt gondolta ujra:

o Képesség a sajat érzelmi allapotunk felismerésére és megnevezésére, valamint az
érzelmeink, a gondolataink és a tetteink kozotti kapcsolat megértésére.

o Képesség az érzelmeink kezelésére, hogy ellendrzést tudjunk gyakorolni felettiik, és a
nemkivanatos érzelmi allapotokat kivanatosabb érzelmi allapotok felé tudjuk terelni.

e Képesség arra, hogy tudatosan olyan érzelmi 4llapotba keriiljiink, amely
produktivitashoz és sikerességhez vezet.

o Képesség masok érzéseinek a megfigyelésére, megértésére és befolydsolasara.

o Képesség arra, hogy kielégitd kapcsolatokat tudjunk 1étrehozni és fenntartani.

Véleményem szerint az egyén érzelmi intelligencidja rendkiviil fontos a szervezet sikeres
miikddése szempontjabol, mivel azok az emberek, akik képesek hatékonyan kezelni az
érzelmeiket, jobban tudnak egyiittmiikddni masokkal, képesek konstruktiv modon kezelni a

konfliktusokat, és hatékonyan képesek vezetni méasokat is.

2.3.1. A vezetok érzelmi intelligencia alapti kompetencidi

Goleman (1995) kutatasa szerint a legfontosabb vezetdéi érzelmi intelligencia alapi

kompetenciak a kovetkezok:
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« Onismeret: a vezetd képes felismerni és értelmezni sajat érzelmeit és reakcidit.

« Onellenérzés: a vezetd képes kezelni és szabalyozni sajat érzelmeit, megfeleld modon
reagalni stresszhelyzetekben.

e Motivacio: a vezetd képes motivalni dnmagat és masokat, célokat kitlizni és elérni
azokat.

o Empatia: a vezetd képes masok érzelmeire €s sziikségleteire érzékenyen reagalni.

o Tarsas készségek: a vezet képes hatékonyan kommunikélni, masokat inspiralni és

motivalni, konfliktusokat kezelni, és egylittmiitkddni masokkal a kdzds célok eléréséeért.

5. ébra Goleman vezetdi érzelmi intelligencia alapi kompetenciak

(Forras: Skills Plus Projekt (2024.04.10) https://skillsplusproject.eu/hu/ua/50/erzelmi-

inteligencia.)

Goleman, Boyatzis, McClleand (2003) szerint a vezetési stilus befolyasolhatja egy cég vagy
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 Innovécié 4

Hogyan kezeljiik Snmagunkat? Bl Hogyan kezeljiik kapcsolatainkat?

2.3.2. Erzelmi intelligencia alapt vezetési stilusok

szervezet teljesitményét és munkakultarajat. Goleman kiilon kifejtette, hogy fontosnak

tartja, hogy a vezetdk képesek legyenek alkalmazkodni kiilonb6z6 helyzetekhez és
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emberekhez, valamint rugalmasan tudjanak valtani a vezetési stilusukat a sziikségletek szerint.
Hat kiilonb6z6 vezetési stilust nevez meg: a kormanyos, az egyiittmiikodd, a demokratikus, a
delegald, az autokrata és a coach. Szerinte a legjobb vezetok képesek valtogatni ezeket a

stilusokat és adaptalodni az adott helyzethez és csapat tagjaihoz.

Goleman (1995) altal 6sszeallitott vezetési stilusok leirasa:

« A kormanyos vezetési stilusban a vezetd hatarozott és dontésképes. O irdnyitja a
csoportot, meghatarozza a célokat és szabalyokat, és elvarja, hogy az alkalmazottak
kovessék az irdnyvonalakat.

e Azegyiittmiikodo vezetési stilusban a vezeto bizik a csapata tagjaiban, és arra 6sztonzi
Oket, hogy egyiitt dolgozzanak a kozds célok eléréséért. A vezetd tamogatja az
alkalmazottakat, ¢s segit nekik fejlodni.

e A demokratikus vezetési stilusban a vezet6 bevonja a munkatarsakat a
dontéshozatal folyamataba. O figyelembe veszi az alkalmazottak véleményét és javaslatait,
miel6tt egy dontést meghozna.

e A delegalo vezetési stilusban a vezetd feladatokat és felelosséget oszt meg az
alkalmazottak kozott. O bizik a csapata tagjaiban, és lehetéséget ad nekik arra, hogy
sajatitva megoldjak a problémakat.

o Az autokrata vezetési stilusban a vezetd Kkizarolagos ellendrzése alatt tartja a
csoportot. O iranyitja a munkat, és elvérja, hogy az alkalmazottak szigorian kovessék az
utasitasait.

« A coach vezetési stilusban a vezetd osztonzé és tamogaté szerepet t5lt be. O segit az

alkalmazottaknak fejlddni, fejleszteni képességeiket, €s tamogatja Oket a célok elérésében.

2.4. A HR szerepe a kompetencidk megértésében

Az emberi eréforras (HR) szerepe a szervezetekben rendkiviil fontos, mivel segit a
szervezet szamara a megfeleld emberek kivalasztdsaban, fejlesztésében, motivalasaban ¢€s
megtartdsaban. Az emberi er6forrasok teriilete foglalkozik az alkalmazottak teljesitményének
és elégedettségének novelésével, ¢€s hozzajarul a szervezet hatékonysagdhoz ¢és
versenyképességéhez is. Tobb feladatot kell 6sszehangoltan végezniiik, ami attekintésé¢hez

az alabbi dbra megfelelden megmutatja az 6sszefliggéseket.

17



6. abra Az emberi er6forrds menedzsment alapveto teriileteinek osszefliggésrendszere

(Forras: Kiirtosi-Vilmanyi (2014) Az EEM alapvet6 tevékenységei, teriiletei)
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Az HR fontos szerepet jatszik a kivalasztas és toborzas teriiletén, és segit abban, hogy a
szervezet szamara a legjobb embereket taldljdk meg az allashirdetések, interjuk és
kivalasztasi folyamatok soran. Az HR tovabba felelds a munkatarsak tovabbképzéséért ¢s
fejlesztéséért, hogy segitse Oket az Uj készségek és tudas megszerzésében, és tdmogassa a

szervezet fejlodését és novekedéseét.

A Humaner6forras (HR) szervezetnek kiemelkedé fontossaga van a kompetenciak
mérésében, megértésében ¢és fejlesztésében a szervezetekben. A kompetencidak
meghatarozzak, hogy egyén mennyire képes megfelelni az adott pozicidban elvart elvarasoknak
¢és sikeresen teljesiteni a feladatokat. Az HR feladata, hogy biztositsa az alkalmazottak
rendelkeznek a megfelel6 kompetenciakkal és folyamatosan fejlesszék azokat, hogy a szervezet

hatékonyan és eredményesen mikodjon.

Az elsé 1épés a kompetencidk mérésében az, hogy pontosan meghatdrozzak, hogy milyen

kompetencidkra van sziikség a kiilonb6z6 poziciokban. Az HR a vezetdséggel egylittmikodve
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kidolgozza az idealis kompetenciaprofilokat, amelyek meghatirozzak az adott pozicioban
elvart készségeket, képességeket és viselkedési jellemzéket. Ezek alapjan kialakitjdk a
mérési eszkozoket, példaul értékeld teszteket vagy értékelési skalakat, amelyek segitségével

objektiven mérhetévé valnak az alkalmazottak kompetenciai.

Az HR osztalynak fontos szerepe van az alkalmazottak kompetenciainak megértésében is. Az
értékelések és visszajelzések soran az HR munkatarsai segitenek az alkalmazottaknak abban,
hogy felismerjék erésségeiket és fejlesztési teriileteiket. Az HR szakemberek segitséget
nyujtanak abban is, hogy a dolgozok értékeljék a sajat kompetencidikat és felismerjék, hogy

mely teriileteken van sziikségiik fejlesztésre.

A kompetencidk fejlesztése is alapvetd fontossagu a HR szerepe szempontjabol. Az HR osztaly
felel6s az olyan fejlesztési teriiletek azonositasaért, amelyek segitik az alkalmazottakat abban,
hogy hatékonyabbak és eredményesebbek legyenek a munkajukban. Ehhez kiilonb6z6 képzési
programokat és fejlesztési lehetoségeket biztositanak, mint példaul tréningek, workshopok

vagy mentoralas.

A kompetenciakkal kapcsolatos lehetdségek mérlegelésének kiindulopontja a szervezet
humanerdforras-gazdalkodasi stratégiaja. A stratégia az elsé 1épés annak az igénynek a
kielégitése felé, hogy az emberi eréforrasokat olyan poziciokba helyezzék a szervezeten
beliil, ahol a lehet6 legnagyobb mértékben ki tudjak hasznalni tudasukat és képességeiket,

¢s teljes mértékben ki tudjak aknazni lehetdségeiket.

A Kkivalasztasi folyamatot megel6zoen munkat kell végezni a munkakori profil és a
karrierut meghatarozasara egy munkakor-elemzésen keresztiil.. Ezek az elemek a

kovetkezd folyamatabrajan lathatoak.
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7. abra Kompetenciaalapu stratégiai gondolkodas €s szervezetépités

(Forras: Bencsik (2024) Tudasmenedzsment elméletben és gyakorlatban)
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2.4.1. Az allashirdetések fontossaga a kivalasztasban

Szamomra az allashirdetésekrdl szakmai kitekintésben a legosszetettebben Zarandné,
Kovacs 2022-ben irt tanulmanyi cikke ad valaszokat. Ok ketten azt kutattak, hogyan lehet

vonzo allashirdetéseket irni, amelyek a legtobb jelentkezOt vonzzak. Az elemzés soran
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kiilonboz6 allashirdetéseket vizsgaltak, és felmérték, hogy mely tényezOk befolyasoljak
leginkabb a jelentkezdk dontését. A tanulmany célja az volt, hogy javaslatokat adjon arra, hogy
hogyan lehet a legjobb mdédon megfogalmazni egy allashirdetést, hogy az minél tobb

potencialis jelentkez6t vonzzon.

A tanulméany modszerei kozé tartozott 5543 digitalis allashirdetés elemzése, ahol figyelembe
vették a hirdetés hosszat, tonusat, szovegét, fogalmazasat, stilusat és formai elemeit.
Emellett interjukat készitettek olyan emberekkel, akik korabban mar jelentkeztek
allashirdetésekre, hogy megtudjdk, mi volt szadmukra vonzdé vagy éppen taszitd a

hirdetésekben.

A tanulmanyuk arra hivja fel a figyelmet, hogy az allashirdetés megfogalmazasa és tartalma
nagyban befolyasolja a jelentkezok dontését, és fontos, hogy ezt figyelembe vegyiik a lehetd

legtdbb jelentkezd bevonzasa érdekében.

Az eredmények alapjan kidertilt, hogy a legtobb jelentkezot azok az allashirdetések vonzzak,
amelyek magasabb fizetést, céges juttatasokat (pl. étkezési utalvanyok, bonuszok), fejlédési
lehetéséget (pl. tréningek, képzések), rugalmas munkaidét vagy home office lehetdséget
kinalnak. Fontos szempont még a munkakor leirdsanak pontos és vilagos megfogalmazasa,

valamint a pozitiv attitiid és vonzo céges kultura bemutatasa az allaskeresok felé

A HR-szakembereket arra 6sztonzik, hogy hasznaljak a funkcio-funkcié karrier paraméter
matrixot, hogy jobban megértsék az egyes funkciok mogott allo tényezéket és
paramétereket, azaz azokat a funkciondlis karriereket, amelyekhez a funkciét hivatott

biztositani. Ezt a matrixot a kdvetkezd abran lathatjuk.
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8. éabra Funkcio-funkcio karrier paraméter matrix

Funkcié-Funkciéhordozdé-Paraméter Matrix

(Forras: Zarandné, Kovacs (2022) Hogyan irjunk vonzo allashirdetést?)

Funkcio

Funkciéhordozé

Paraméter

F1 Jelentkezdéket vonz

Allésajénlat, vizualis elemek, design, a hirdetés
élményszeriisége, brand value

Az alacsonyabb rendii funkeciok és pa-
ramétereik egyiittesen hatarozzak meg.
(F2-F6)

F2 Munkakériilményeket definial

Munkakérnyezet, munkahely féldrajzi elhelyez-
kedése, a lehetdségek kreativ bemutatisa

Probaidé meghatarozasa, elérhetd be-
osztasok

F3 Tovéabbképzést felajanl

Részvétel lehetésége szakmai tanfolyamokon

Belfoldi tanfolyamok, kiilfoldi képzés,
kiallitasok, konferencidk

F31 Szocialis helyzetet javit

Kamatmentes koleson biztositasa

Ledolgozott évek utan, visszafizetés
idGtartama

F4 Lehetdségeket bemutat

Munkakéri leiras, heti munkadra, home office
lehetdség, allashirdetés atlathatosaga, stilusa

Heti munkadra meghatarozasa, home
office paraméterei

F41 Anyagi szintet bemutat

Fizetés, jutalom

Fizetés ...tol-1g, jutalmazas feltételei

F42 Egyéb juttatasokat bemutat

Tovabbképzés, cafeteria, Otikoltség, albérletet
tamogat

Havi/éves paraméterek

F5 Elvarasokat meghataroz

Feltételeket meghataroz, kompetenciak, hard és
soft skillek

Pszichologiai tesztek

F51 Dokumentaciot eldir

Diplomamasolat, nyelvvizsgamasolat, erkélesi
bizonyitvany, egyeb dokumentumok

Szakiranyu diploma, vilagnyelv isme-
reti szintje

F52 Szakmai tapasztalatrol informaciot
kér

Dokumentumok

El6z6 (ha van) munkaltaté dokumen-
tumai

F6 Céget bemutat

Cegleiras (piacok, nemzetkozi kapesolatok, fon-
tosabb termékek), bizalom

Vezértermckek meghatarozasa, fonto-
sabb piacok meghatarozasa

Fol Cégalapitasrol informal

Cegfejlodes, lehetdsegek

Innovacidé eredménye

F62 Cég helyzetérdl informal

Ceégméret, dolgozoi létszam, K+F helyzete

Alkalmazottak létszama

Ezen feliil elkészitették még a FAST diagramot aminek segitségével lemodellezték

optimalis allasajanlatot és funkciokat, amit az alabbiak szerint szerkesztettek meg.

9. abra FAST diagram

(Forras: Zarandné, Kovacs (2022) Hogyan irjunk vonz6 allashirdetést?)
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3. ALKALMAZOTT MODSZEREK

3.1 Anyag

A vizsgalat elsd felében online térben végeztem honlap elemzést. 101 mintat
vizsgaltam at, az altalam felallitott szempontok alapjan. A vizsgélat masodik felében interjut
szerveztem 10 f6 HR szakemberrel, akikkel személyesen vagy az online térben tudtam

egyeztetni a kutatas céljarol és az interju tartalmarol.

A Profession honlap oldalan talalhato informacio szerint a 18-59 év kozotti 1000 fé6s minta
valaszai alapjan 2023. 4. negyedévében mért adat szerint Magyarorszagon a Profession.hu a

piacvezet6 allasportal. Ezért valasztottam kutatasom vizsgalatdhoz ezt a honlapot.

Az allashirdetések elemzése, Profession oldalon 101 vezetéi hirdetésben megfogalmazott
kompetencia alapu elvarasok Kigyiijtésével tortént, figyelembe véve a cég nevét, iparagat,

adatokat excel tablazatban Osszesitettem.

A hirdetésbdl kapott adatokban a Goleman altal megfogalmazott vezetéi érzelmi

intelligencia alapu kompetenciak eléfordulasat vizsgaltam.

A vizsgalatomban csak egy sziirét hasznaltam a vezeto kifejezést, mivel csak egy kritérium
szerint gyljtottem adatot: aktualisan milyen vezet6 poziciok elérhetoek az oldalon. A vezetd
kifejezésre kisebb aranyban megjelentek a gépjarmii vezetd hirdetések is, de ez a szam annyira
alacsony volt, hogy nem befolyasolta a vizsgalatot, illetve nem hasznaltam fel ezeknek a

hirdetéseknek a tartalmat.

2024 4prilis 7-én a keresés altalanos adatai alapjan a vezetd szot tartalmazd pozicidk szama

1304 darab.

A hirdetéseket datum szerint csokkend sorrendben, egyesével vizsgaltam meg. A hirdetések

tobb elembdl allnak, amit a kovetkezo tablazatban Osszesitettem.
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10. 4bra Profession hirdetések tartalmi elemei, és a figyelembe vett adatok

(Forras: Sajat munka)

A hirdetések felépitése jellemzden

kovetkez6 elemekbdl allnak:

a

Tartalmilag az aldbbi adatokat vettem

figyelembe:

Pozici6 megnevezése
Elvart tapasztalat
Elvart végzettségek
Lokacio

Feladatok

Elvérasok

Elényok

Amit kindl a hirdetd

A hirdet6 bemutatkozasa

Pozici6 megnevezése

Elvart tapasztalat

Elvart végzettség

A meghirdetett pozicid betdltésének
helye

A poziciot hirdetd vallalat neve

A hirdetésben eldirt elvarasok

A pozicidban szerepld céginformacio

leirasa

Az interjuk 2024 aprilisaban, 4 témacsoport alapjan késziiltek egy-egy eldontendd

kérdéssel, és kifejtds kérdésekkel. A HR szakemberekkel az interjuk gyorsan zajlottak, mert

naprakészen aktualis témat érintettiink. Altalanosan 15-20 perc alatt végeztiink egy interjuval.

Az interju kérdései a mellékletek kozott lesz megtalalhato.

Az interju témakorei:

1
2
3.
4

Demografiai adatok.

Véleménylik szerint mik a legfontosabb vezetdi kompetenciak

Vezetdk érzelmi intelligenica azonositasa az allashirdetésekben

Vezetdk érzelmi intelligenica azonositasa a kivalasztas egyéb szakaszaiban

3.2. Kutatas modszerek

A minbségi kutatas fontos eleme a interpretacid, vagyis az adatok értelmezése és

magyarazata. Ez segit a kutatoknak megérteni a kapcsolatokat ¢€s dsszefliggéseket az adatok
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kozott. A dokumentum- és tartalomelemzés soran fontos figyelembe venni az 6sszegzd6 jellegii

elemzést, amely segit a kutatasi eredmények atlatdsaban és dsszefoglalasaban.

A mindségi kutatas tovabbi eldnye, hogy lehetdséget ad a mélyebb és részletesebb megértésre
a vizsgalt jelenségrdl. Ezaltal a kutatoknak lehetdségiik van jobban megismerni a kutatasi
teriiletet és feltarni azokat a bonyolult 6sszefiiggéseket, amelyek mas modszerekkel nehezebben
értheték. A kvalitativ kutatas azonban nem mentes a hatranyoktol sem. Az egyik legnagyobb
hatranya, hogy a mintavétel kisebb és kevésbé reprezentativ lehet, ami csokkentheti a
kutatas altalanosithatosagat és altalanos relevanciajat. Emellett az iddigényesség, a
nagyobb feldolgozasi koltségek €s az adatok szubjektiv interpretalasa is problémakat okozhat

a mindségi kutatds soran.

A kutatas két modszerrel késziilt, kvalitativ oldalrél dokumentum és tartalomelemzéssel
illetve kvantitaiv modszerrel strukturalt interjuval. A kutatas modszerével vizsgalom, hogy
melyek a legtobbet keresett vezetéi kompetenciak és vezet6i érzelmi intelligencia alapu
kompetencidk az Aallashirdetésekben. Az interjuval pedig azt vizsgéaltam, hogy a HR
szakemberek hogyan gondolkodnak, mi a tapasztalatuk a vezetOk érzelmi intelligencia alapt

kompetenciairdl, amikor vezetot keresnek.

A kvalitativ mintat 1304 darabos vezet6i allashirdetés elsé 101 hirdetése adatelemzése adja.

A kigyiijtott kompetenciakat 1-2-3 oszlopban rendeztem a vizsgalat tovabbi hatékonysaga
miatt, az azonos kompetencidkat jelentd szavakat egységesitettem. Példaul a kivalod
kommunikécio, j6 kommunikéicio, kommunikacié szavakat a kommunikativ szoval
egységesitettem. Vagy a jo szervez0, szervezd készseég, szervezd képesség szavakat a szervezo

szoval egységesitettem.

Vezet6i kompetenciat tekintve, a hirdetésekben az elvardsokban megjelend vagy a feladatokban
jelolt, sorendben az elsé harom kompetenciat rogzitettem az adatbazisomban. fgy az elvart
kompetencidk 1 -2 —3 oszlopba keriiltek a vallalatok altal felallitott sorrend szerint. Ahogy mar
jeleztem, volt ahol nem volt meg a 3 kompetencia, ezeket nincs jelzéssel jeloltem, és ott ahol
tobb mint 3 kompetencia volt, és nem volt koztiikk a Goleman (1995) altal gondolt vezetdi
érzelmi alapu kompetencia, figyelmen kiviil hagytam. A minta adatait figyelembe véve van

adatom az iparaganként meghirdetett vezetdi hirdetések eloszlasarol.
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11. abra Hirdetések ipardganként eloszlasa

(Forras: Sajat munka)

-

z

ye

7

zr

VEZETOI HIRDETESEK ELOSZLASA IPARAGANKENT

8T

T n

eloszlasa a

lokaciokénti

J4

4

armazo,

74

A kovetkezd diagramm a minta feldolgozasabol sz

hirdetéseknek.
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abra Vezet6i hirdetések eloszlasa lokacionként

12.

(Forras: Sajat munka)
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A minta adataibol megallapithatoak a hirdetésekben elvart vezet6i évek és vezetdi tapasztalati

szintek is amit a kovetkezd diagrammon lathatunk.

13. abra Elvart vezet6i tapasztalatok

(Forras: Sajat munka)
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33
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Az interji mintat 10 f6 HR szakemberrel készitettem, akiknek tapasztaltuk 2.5-10 évig terjed,

demografiai szempontbol 20% férfi és 80% nd, ezeket az adatokat lathatjuk az alabbi

diagrammon.

14. abra Interjut adok demografiai adatai

(Forras: Sajat munka)
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

4.1 Kvalitativ vizsgalat

A profession honlaprol gytijtott mint alapjdn 101vezetdi hirdetést vizsgaltam amit dsszesen 91

vallalat hirdetett.

A legtobb vezet6i hirdetés a kereskedelem iparagaban van 19 darab hirdetéssel, a masodik

legtobb vezetdi hirdetés a gyartas termelés iparagban jelent meg ami 18 darab hirdetés, és

a harmadik iparag ami a legtobb vezetdi poziciot hirdette a pénziigy, dsszesen 13 darab

pozicidval. A tobbi iparagban 9 és 1 koz¢é esd vezetdi hirdetések vannak a vizsgalt mintéban.

Az aldbbi diagrammon lathaté a szdmszerisitett vezetdi hirdetések iparagankénti eloszlasi

aranya.

15. é4bra Vezetdi hirdetések aranya, ipardganként

(Forras: Sajat munka)

Vezetoi hirdetések aranya - iparagakanként
20 19
18
18
16
14 13
12

10 9

Pozicidk szama
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Az adatgylijtés soran a hirdetd altal meghatarozott legelsé 3 helyen szerepld kompetenciat

gylijtottem ki. Igy 1 hirdetéshez 3 kompetencia tartozhat. A 101 vezetdi hirdetésben az elsé 3

kompetencia kigytijtésével csak 295 megnevezett kompetenciat tudtam kigytjteni, mivel 8

esetben nem volt megnevezett kompetencia az elsé harom elvarasnal.

A hirdetésekben szerepld vezet6i kompetenciak 6sszesen 52 kompetencia tipusbol allnak, amik

kozott Goleman altal megnevezett vezetdi érzelmi intelligencia alapt kompetencidk szama 10.

Az alabbi tablaban lathatd a vizsgalt vezetdi hirdetések alapjan az 52 kompetencia tipus, €s

vastaggal jeloltem az érzelmi intelligencia alapti kompetencidkat.

16. éabra Hirdetésben megjelent vezetdi kompetenciak

(Forras: Sajat munka)

Hirdetésben megjelent vezet6i kompetenciak
agilis kereskedelmi szemléletii proaktiv
alkalmazkodo kihivaskezel6 problémamegoldo
analitikus kommunikativ rendszerszemléletii
dinamikus komplex latasmod rugalmas
dontési képesség konfliktus kezel6 stratéga
egyiittmiikodé koordinald stressztiird
elemzd koriiltekintd strukturalt
ellendrzo kozvetitd szabalykoveto
empatikus kreativ szervezd
eredményorientalt lojalis szolgéltatoi attitlid
fejleszto megbizhato szolid
feladatorientalt meggyozo tamogato
feleldsségteljes mindségi szemléletli targyalési készség
hatarozott motivalo terhelhetd
hatékony nyitott tulajdonosi szemléletii
iranyito onallo igyfélkozpontl
kapcsolatteremtd pontos végrehajto

preciz

Osszeségében a 101 hirdetésben az 52 vezetdi kompetencia tipuson beliil 295 eléfordulas

alakult ki (8 esetben nem volt kompetencia megnevezve) amiben, 64 alkalommal jelenik meg
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az els6 harom kompetencia kozott a vezetdi érzelmi alapti kompetencia, ami az 0sSzes

kompetencia 18%-at jelenti, ezt lathatjuk a kovetkez6 abran.

17. é4bra Vizsgalt minta érzelmi intelligencia alapu kompetencia eléfordulasdnak alakuldsa

(Forras: Sajat munka)

Vizsgalt hirdetések kompetencia eloszlasanak
aranya

B Vezet6i kompetencidk szama B Erzelmi intelligencia alapi kompetencia megjelenése

A Goleman altal megnevezett vezetdi érzelmi kompetenciakat megvizsgalva 10 megegyezést
talaltam a hirdetésben meghatarozott kompetencidk kozott. Mellette megnéztem még, hogy a
Giles altal megnevezett sikeres vezetdi kompetencidk, a Kelner altal jelolt vezetdi
kuleskompetenciak kompetenciak megjelennek-e a hirdetésekben, és Gsszehasonlitva van-e
egyezés az érzelmi intelligencia alapu kompetencidkkal. A vizsgalt adatokban 3 esetben
talaltam egyezést a mintabol vett vezetdi kompetencidkkal, amit sargaval jeldltem ¢és a

kovetkezd tablazatban jelenitem meg.
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18. abra Osszehasonlito tablazat — Minta, Goleman, Giles, Kelner,
(Forras: Sajat munka és Goleman (1995), Giles (2016), Kelner (1996) nyoman)

Hirdetésben megjelent
vezet6i kompetenciak

Goleman érzelmi
intelligencia alapu
vezet6i kompetenciai

Sunny Giles sikeres
vezetdi
kompetenciak 195
mintabal

Stephen Kelner vezeto6i
kulcskompetenciak
3871 mintabél

egylittmiikodo X

empatikus X X
fejleszto X

iranyito X X
kommunikativ X X X
konfliktus kezeld X

kreativ X X
megbizhato X

meggy6z0 X

motivalo X X X
stratéga X X
stressztliird X

szervezo X

tamogato X

A 101 vezet6i hirdetést tovabb vizsgalva a mintaba vett kompetenciakat figyelembe véve a 91

vallalat koziil, 49 cég jelenitette meg az elvardsaiban az érzelmi intelligencia alapu vezetd

kompetencidkat.

A 101 vezet6éi hirdetés Gsszesen 20 iparagat érint, amibdl 5 iparag nem nevezett meg

elvarasként vezetdi érzelmi intelligencia kompetenciat:

Egészségligy
Jogi tanacsadas
Mez0Ogazdasag
Vendéglatas

Vevoszolgalat
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A legtobb vezetoi érzelmi kompetenciat a gyartas, termelés és a kereskedelem iparagak
jeloltek meg, 6sszesen 12-12 szer. Ezutan a pénziigy 9 a bank szektor 7 alkalommal irta meg

vezetdi elvardsnak az érzelmi intelligencidji kompetencidkat.

Az eredményben jol lathatdo, hogy a hirdetésekben az elvarasként megjeldltek kozott
dominansan kimagaslo a kommunikativ kompetencia, amit az egyiittmiikodés kovet. A
stressztiird, empatikus, konfliktuskezeld, fejlesztd, tdimogato, konfliktuskezeld, megbizhato €s
motivald kompetencidk 1-1 elvarasként jelennek meg ipardganként. A kdvetkez6 diagrammon

az iparaganként megjelend vezetdi érzelmi intelligencia alapti kompetencidk aranyat lathatjuk.

19. abra Iparaganként megjelend vezetdi érzelmi intelligencia alapi kompetenciak aranya

(Forras: Sajat munka)

IPARAGANKENTI VEZETOI ERZELMI INTELLIGENCIA ALAPU KOMPETENCIAK ELOSZLASA
Negyliftmikdd Mempatikus B fejleszto B kommunikativ B konfliktuskezelé

B megbizhatod W meggyozo B motivalo W stressztiird B timogato

UGYFELSZOLGALAT
SZAKMUNEA
PENZUGY
MERNGE
MENEDZSMENT
LOGISZTIKA
KERESKEDELEM
IRODAI
INFORMATIKA
HR,MUNKATGY
GYOGVYSZERIPAR
GYARTAS, TERMELES
EPITOIPAR
BETANITOTT MUNKA
BANE

Ahogy az alabbi diagrammban is latszodik egyértelmiien jol lathatd, hogy a fels6vezet6i pozicid
minimum 5-10 éves elvart munkatapasztalatnal palyazhato és a fels6soku végzettség az elvaras.
Mig a tobbi kozépvezetdi pozicidban szdmottevoen 0-5 éves tapasztalatot igényld pozicidok

megpalyazhatoak alacsonyabb iskolai végzettségekkel is.
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20. abra Elvart tapasztalat és végzettség aranya

(Forras: Sajat munka)

Elvart tapasztalat és végzettség aranya
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M Féiskola
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B Szakiskola

Az eredmények esetében az elvarasoknal megfogalmazott legelsé kompetencia halmazt

vizsgalva, az lathatd az alabbi abran, hogy végzettséget és tapasztalatot figyelembe véve az

elvart kompetenciat abrazolo szinekkel jelolt vonalak, a palyakezd6tol egyre siiriibben

jelennek meg, tehat né az elvart kompetenciak szama.

21. abra Elvart tapasztalat, végzettség ¢s a kompetenciak aranya

(Forras: Sajat munka)

e’ hd
Menyindy [ Bvar kompelendia 1

Elvért tapasztala, végzettség és kompetencidk szorodds: aranya

30

10

o

Oév 10 &v I-3& 35& T
Vezedii Lepesetaial () ;Y Bvat whpeisdy

Egyem Féiskols Kémépiskols Ezystem = Alalinos Féiskola Kémpiskol Féiskola Kérépiskol Egyesm Féiskola Komipiskols Egyetem Féiskols Kémspiskols
iskoks

310 év

Bt kompetencia 1 |
iigyElkizponti

=8 tulajdonosi szemldlet]
tirpyaldsi készsée

e tirmogatd

il 2zl

ol s VRTD

et struiketilt

L . Y

sl T ER IS

bty sz szemlElet

et problémamezldd

b prroaktiv

e preciz

b PO TS

e il

e ljilis

ol Lt

b ko mriplene Litdsmd.

el Lo ikt

el i dskcezels

—— iy

il hatirozott

b fiflenzis

i erechméTyOTIENE

33



4.2. Kvantitativ vizsgalat

A strukturalt interjut 10 f6 HR szakemberrel végeztem el. Az interjuban részt vevok nevét és

vallalatuk nevét is anonimitasként kezeltem. Az interjuk egyesével késziiltek.

Az interjuk, négy nagy témakdr szerint alltak fel.

> W

Demografiai adatok.

Véleményiik szerint mik a legfontosabb vezetdi kompetenciak

Vezetok érzelmi intelligencia azonositasa az allashirdetésekben

Vezetok érzelmi intelligencia azonositasa a kivalasztas egyéb szakaszaiban

Demografiai adatokban a nem, az életkor és a HR tapasztalatot beszéltiik at, ezt fentebb a 15.

abraval meg is jelenitettem. A 10 f6 atlagban 9.75 éves HR tapasztalattal rendelkezik. Amit

fontos kiemelnem, hogy mindenki multinacionalis vallalatnal dolgozik, és mindenkinek

legalabb volt 2 munkahelye, tehat nem egy helyen szocializal6dnak.

A vizsgalat megértéséhez A-B-C megjeldléssel azonositom az interjuban résztvevoket, amire

a késdbbiekben is vissza tudok utalni.

22. abra Interju alanyainak demografiai adatai

(Forrés: Sajat munka)

HR tapasztalat Lokacio
Betiijellel jel6lt neve | Neme Eletkora (év)

A Férfi 25 25 Hodmez6vasarhely
B NG 44 17 Szentes
C NG 27 4 Jaszberény
D NG 43 19 Budapest
E NG 31 6 Godolls
F NG 36 10 Cegléd
G NG 52 21 Budapest
H NG 26 3 Budapest
J Férfi 47 10 Budapest
K NG 33 5 Kecskemét
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A masodik témakdrben érintettiik azokat a kérdéseket, amikben kifejthetik mit gondolnak a

vezetdi kompetencidkrol.

A témaban az ¢lsé kérdésem az volt, hogy mit gondolnak a melyek a legfontosabb vezet6i
kompetenciak. A valaszok alapjan Osszesen 27 tipusui kompetenciat jeloltek meg, ami a

kovetkezd tablazatban lathato is.

23. abra Interju alanyok véleménye a legfontosabb vezetdi kompetenciak

(Forras: Sajat munka)

Kitolts Betlijele Fontos vezetdi kompetencidk
A kommunikdcids, transzparencia, déntéshozatali képesség, 6nérvényesités

kévetkezetesség, empdtia, hatdrozottsdg, jo motivdtor, hatékony
B problémamegoldds, céltudatossdg, elfogado vezetSi (nem fénék)

konfliktuskezelés, visszajelzés addsa, problémamegoldds, tulajdonosi
C szemlélet, déntésképesség

Vezetdi kommunikdcio-delegdlds, déntési készség, személyes
példamutatds, dsszefiiggések dtlatdsa, stresszkezelési képesség,
D ellenérzés-visszacsatolds-motivdlds, csapatvezetés, mdsok befolydsoldsa

megfelelé 6nismeret, déntéshozds, problémamegoldds, mdsok
motivdldsa, kévetkezetesség, nyitottsdg, stratégiai gondolkodds,
E kommunikdcio

teljesitménymenedzsment, kommunikdcio, problémamegoldds,

F déntéshozatal, egylittmiikédés
kivalé kommunikdcio, rugalmassdg, empdtia, nyitottsdg, csapat
G motivdcio
H kommunikdcio, déntéshozatal, problémamegoldds,
J kommunikdcios, déntéshozatali képesség,
K problémamegoldds, konfliktuskezelés, visszajelzés addsa,
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A kompetencidk eloszlasat is figyelembe véve az ismétlédé kompetencidk nagyon jol
aranyosithatoaik, a legtobbszor a kommunikacidt és a dontéshozatalt jelolték meg, emellett még
a probléma megoldo és a motivald kompetenciak nevezhetéek kiemelkedd aranytiaknak.

A kovetkezo abran ezeket lehet megtekinteni.

24. abra Interji alanyok — megnevezett vezetdi kompetencidk aranya

(Forras: Sajat munka)
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A kovetkezd interju kérdésben arra tértiink ki, hogy milyen eszkdzokkel szoktak beazonositani,
mérni a jeloltek kompetencidit a kivalasztasi folyamatban. A vélaszok alapjan, dontd
tobbségben valamilyen tesztet jeloltek meg. 10-bdl 6 f6 valamilyen cselekmény alapjan is méri

a kompetenciat.

B, C, D, H ¢és K is azt mondta, hogy szitudcios gyakorlatokkal is mérik a kompetenciakat,
azonban csak A mondta, hogy csoportos AC keretében és 360 fokban is mérik a

kompetencidkat.

A kovetkezd kérdésre inkabb csak igen-nem valaszt kaptam. Arra voltam kivancsi, hogy
véleményiik szerint eltérnek-e a vezetéi kompetenciak tapasztalattol és iparagtol

fiiggetleniil?
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Az eredmény alapjan 10-b6l 7 HR szakember véleménye szerint nem térnek el az iparaganként

elvart kompetencidk és tapasztalatok.

Csak A, B és D valaszolt igennel. Valaszaikat is megindokoltaltak amit most idézek.

A nevii (férfi, 2,5 éves HR tapasztalattal) ezt a valaszt fogalmazta meg: ,,A tapasztalatot tekintve
szamos olyan kompetencia van, melyek bizonyos szitudciok dltal tudnak kibontakozni,
fejlodni, melyet a tapasztalat tud épiteni. Az ipardgat tekintve az alapveté kompetenciak
azonosak tudnak lenni, viszont drnyalatni kiilonbségek lehetnek abban, hogy pl..: szellemi vagy

fizikai allomany, 5-10 fot vagy tobb 100 fot vezet az adott vezetd”

B nevii (n6, 17 év HR tapasztalattal) a kovetkezéket mondta: |, Ugy gondolom, tobb évi
tapasztalat mutathat eltérést, hiszen feltételezheto, hogy tobb féle emberrel, élethelyzettel
taldalkozott mar a vezetd, ezaltal hamarabb/hatékonyabban tudja megoldani a helyzeteket

’

sziikség esetén.’

D nevii (n6, 19 év HR tapasztalattal) igy valaszolt: ,.4 vezetdi kompetencidak leginkabb a vezeti
személyiségetol  fiigg, az iparag, vagy dgazat is befolyasolja, hogy mely vezetdi

’

kompetencidaknak kell dominalni.’

Azok akik szerint nem térnek el a vezetdi kompetencidk tapasztalattol €s iparagtol fiiggetleniil,

az alabbi valaszokat emelném ki.

C nevi (n6, 4 év HR tapasztalat) és J nevi (férfi, 10 év HR tapasztalattal) is nagyon hasonlo
kovetkeztetésre jutottak, hogy ,,Az alap vezetdi kompetencidkkal rendelkeznie kell minden

vezetonek, ipardagtol és tapasztalattol fiiggetleniil.”

F nevii (n6, 10 év HR tapasztalattal) igy vélekedett: , Ipardganként maximum a szakmai
bedgyazottsag és a szakmai tipusi vezetés kiilonbézik, a vezetdi szintekben lehetnek kozelebbi
osszefiiggesek. A vezetonek ugyanazokkal a kompetencidakkal kell birni ahhoz, hogy embereket

1

tudjon vezetni, barmely iparagrol is legyen szo.’
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Osszeségében a megkérdezett HR-sek egyetértettek abban, hogy minél tobb tapasztalattal
rendelkezik egy vezeté, annal tobb kompetenciaban jeleskedik. Véleménylik szerint ez azért
van igy mert a tapasztalti évek soran egyre tobb szituacidval talalkoznak, amiben a

kompetenciakat kell hasznalniuk.

A 10/10 f6 HR szakember szerint egybefiiggéen mindenki azt mondta, hogy fontosnak

tartjak, hogy a vezetok rendelkezzenek érzelmi intelligencia alapu kompetenciakkal.

Megkérdeztem toliik, hogy hangsulyt fektetnek-e a vezetdi allashirdetésekben arra, hogy
ezek az érzelmi intelligenciat meghatarozé kompetenciak elvarasként megjelenjenek. Csak
A, D, G és H nevii mondta azt, hogy valamilyen mértékben megjelenitik ezeket a

kompetencidkat a hirdetéseik elvarasaiban. Koziiliik idézem A és D megfogalmazasat.

A nevi (férfi, 2,5 éves HR tapasztalattal) ,,Bizonyos szinten elvarasként megjelennek, viszont
azt tapasztalatom, hogy nem kello mélységgel jelennek meg, valamint sokszor csak bullshitként

szerepelnek, és nem tulajdonitanak nekik valodi fontossdgot.”

D nevli (nd, 19 év HR tapasztalattal) ,,1-2 erre iranyulo képességet/készséget irok be, mint

elvaras (pl. egyiittmiikodes, jo konfliktuskezelési képesség, csapatépito-, motivaldsi képesség)”

Arra a kérdésemre, hogy a kivalasztas soran vizsgaljak-e az érzelmi intelligencia alapu
kompetenciat, mar nem érkezett egységes valasz. Ugye az el6zéekben, mindenki azt jelezte,
hogy vizsgal kompetenciat a kivalasztas alatt, viszont ezeket a vezetdi kompetenciakat 10-
b6l 3 személy nemmel valaszolt. Ok A, J és G neviiek. Ez azért érdekes, mert A, J és G
néviieknek is fontos, hogy rendelkezzen a vezetd érzelmi intelligencia alapu kompetencidval,
és A ¢és G még a hirdetéseikben is megjelenitik az elvarasokban ezeket, de kiilon nem mérik a
kivalasztas soran a meglétét. Ezért meg is kérdeztem t6liik, hogy ha fontosnak tartjak miért

nem mérik ezeket a kompetenciikat. A kovetkezdket valaszoltak.

A nevl (férfi, 2,5 éves HR tapasztalattal) ,,Sajnos a hard skillek és a szakami tapasztalat még

mindig joval nagyobb prioritast jelent a magyarorszagi munkaerdpiacon.”

G és J szerint ,,még nem talaltuk meg a megfeleld eszkozt a merésre”
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Arra a kérdésemre, hogy elégedett vagy-e, a szervezetedben a vezetok Kkivalasztasaval

kapcsolatban, mindenki egybehangzoan pozitivan nyilatkozott, az ,igen” mellett az

waltalaban igen” valaszok is megjelentek.

Az utolsd kérdésem ugy hangzott, hogy milyen fejlesztéseket, egyéb eszk6zok hasznalatat

tervezik a jovében hasznalni? A kovetkez6 tablazatban szerepld véalaszok érkeztek

25. abra Interju alanyok — Jovdbeni fejlesztések

(Forras: Sajat munka)

Betiijele Neme Fejlesztések, egyéb eszk6z0k a jovGben
tapasztalat
LA kivdlasztds sordn sokkal tébb a soft skilleket mérd
A Férfi 2.5 eszkozoket kellene alkalmazni.”
B NG 17 ,EQ teszt”
»Nincs tervben uj fejlesztés a toborzdsi maodszert illetéen.
Meglévé vezetbinknek mar folyamatban van egy
képzéssorozat, amiben tébbek kézott az érzelmi
intelligenciat is tudjdk fejleszteni (pl. van egy lovas képzés
C NG 4 is).”
A vezetdi tréningek kiterjesztése a kulcs pozicidban lévé
munkatdrsakra is, egyenlére egy szervezet miikédik agilis
mddszertanban, ezt a j6vében a tébbi szervezetre is
bevezetésre keriil. A LEAN alapelvek mentén folyamatos
D NG 19 optimalizalds lesz a jévében is.”
NG 6 »DISC, személyiségtérkép”
F NG 10 »DC fejlesztése”
,Assesment center a vezet6i kompetencia mérésére,
NG 21 feltérképezésére”
NG 3 »Személyiségteszt”
J Férfi 10 ,AC, DC, tesztek”
K NG 5 ,Uj, E-HR bevezetés HR Master”
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5. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

H1 A vezetoktdl elvart érzelmi intelligenciat meghatarozo kompetenciak megtalalhatoak

az allashirdetésekben.

A vizsgalat soran a kvantitativ eredményekben megjelentek vezetoktdl elvart érzelmi
intelligenciat meghatarozo kompetenciak, és a kvalitativ eredmény szerint is voltak olyan HR
szakemberek akik hangsulyt fektetnek ezeknek a kompetencidknak az allashirdetésben torténd

megjelenitésre. Ez alapjan a H1 egyértelmiien beigazolédott.

Az eredmények alapjan tobb fontos kovetkeztetést vonhatd le. Eldszor is, az érzelmi
intelligencia alapu vezetdi kompetenciak, bar fontosnak tekintheték, még mindig alacsony
aranyban jelennek meg az allashirdetések elvarasaiban. Ez arra hivja fel a figyelmet, hogy
a cégeknek és HR szakembereknek tobb hangsulyt kell fektetnilik ezeknek a kompetencidknak
az elvarasokban torténd megjelenitésére. A kutatas arra is rAmutat, hogy az érzelmi intelligencia
alapu vezetdi kompetenciak dominansan jelen vannak a kommunikacios, egyiittmiikodési és
motivalasi terlileteken. Ez azt jelzi, hogy ezek a kompetencidk kulcsfontossagtiak a vezetdi

sikereknél.

H2 A vezetéktol elvart érzelmi intelligencia kompetenciak iparaganként sajatossagokat

mutatnak.

Bar a kvantitativ vizsgalat soran a HR szakemberek altalanos vélekedés az volt, hogy maguk a
vezet6i kompetenciak minden iparagban egyforman fontosak, a véleményiik viszont eltéré volt
abban, hogy ezeket a vezetdktdl elvart érzelmi intelligencia kompetencidkat megjelenitsék majd
a kivalasztas soran mérjék is azokat. A kvalitativ vizsgalat eredményei IS azt mutattak, hogy
csak egyes iparagak preferaljak azt €s azok is csak 1-1 kompetenciat. Mivel egyik vizsgalat sem
tamasztotta ald, hogy iparaganként sajatossagokat mutatna, az hogy elvaras lenne vezetoktol

elvart érzelmi intelligencia kompetencia, ezért a H2 nem igazolédott be.

Javaslatom, hogy hogy a cégeknek fel kell mérniiik, hogy kell-e alkalmazkodniuk az iparag
specifikus elvarasaihoz a vezet6i poziciokban is, és ennck megfeleléen kell kialakitaniuk a

hirdetéseiket, kivalasztasi eszkozeiket.
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H3 A vezeto jeloltektol tapasztalat és végzettségi szinttél fiiggetleniil ugyanazokat a

vezetdi kompetenciakat varjak el.

A kvalitativ vizsgélatban az elvart tapasztalattal €s végzettségi szinttdl fiiggetleniil rendelkezd
vezetd jelolteknél, egyértelmii kompetencia ndvekedést mutattak a hirdetés adatai. A
kvantitativ interjukban a HR szakemberek véleménye szerint is a vezetd jeloltektdl elvart
kompetenciak valtoznak a tapasztalat és végzettség tiikrében. Mig kezd6 és tapasztalatlan
vezetoknél kevesebb kompetenciat varnak el, addig a tapasztalt és magasabb végzettségli

vezetdknél tobb kompetencia relevans. Ezek alapjan a H3 nem igazolodott be.

Ezek alapjan az a javaslatom, hogy a cégeknek és HR szakembereknek tobb figyelmet kell
forditaniuk az érzelmi intelligencia alapi vezet6i kompetencidk megjelenitésére az
allashirdetéseikben. Emellett javasolhatd, hogy az ipardgakon beliil differencialt modon
kezeljék az elvarasokat, és a jeloltek végzettségét és tapasztalatatol fiiggden alakitsak ki a
kompetencia elvarasokat. Tovabba, hogy a tovabbi kutatdsokban mélyebb megértést nyerjiink
arrol, hogyan befolyasoljdk az érzelmi intelligencia alapi kompetencidk a vezetdk
hatékonysagat és a cégek teljesitményét. A jovobeni kutatasok segithetnek abban, hogy még
hatékonyabb modon hasznaljuk fel ezeket a kompetenciakat a vezetok kivalasztasaban és

fejlesztésében.
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6. OSSZEFOGLALAS

Az Osszefoglalasként megallapithatd, hogy a kutatasom eredményei fontos betekintést
nyujtanak a vezetdi kompetencidk teriiletén. A vizsgalatok sordn arra kerestem valaszt, hogy az
érzelmi intelligencia alapti kompetencidk milyen gyakorisaggal jelennek meg az allashirdetések
elvarasaiban, valamint hogy az iparagak kozott milyen sajatossagokat mutatnak ezek a
kompetenciak. Emellett vizsgaltam a vezetd jeloltektdl elvart kompetencidk kiilonbségeit a

tapasztalat és végzettség tiikkrében.

Az eredmények alapjan megéllapithatd, hogy az érzelmi intelligencia alapti kompetencidk még
alacsony aranyban jelennek meg az allashirdetések elvarasaiban, pedig a HR szakemberek
fontosnak tartjdk azokat. Az iparagak kozott jelentds kiilonbségek mutatkoznak az elvart
kompetencidk terén, és a vezetd jeldltektdl elvart kompetencidk valtoznak a tapasztalat €s

végzettség fiiggvényében.

Javaslatom, hogy a cégeknek és HR szakembereknek hangsulyosabban kellene kezelniiik az
érzelmi intelligencia alapti kompetencidkat az allashirdetéseikben. Emellett javasolt, hogy az
iparagakon beliil differencialt modon kezeljék az elvarasokat, és a jeloltek végzettségét és

tapasztalatatol fliggden alakitsak ki a kompetencia elvarasokat.

A tovabbi kutatasokban érdemes lenne mélyebb megértést nyerni arrdl, hogy az érzelmi
intelligencia alapt kompetenciak hogyan befolyasoljdk a vezeték hatékonysagat és a cégek
teljesitményét. Osszességében a kutatds olyan fontos kérdésekre probalt valaszt adni, amelyek
segithetnek a HR szakembereknek és cégeknek hatékonyabban kezelni €s hasznélni a vezetdi
kompetencidkat a kivalasztdsban ¢és fejlesztésben. A kutatas eredményei alapjan javasolt a
jovobeli gyakorlatok és iranyelvek kialakitdsa vezetéi kompetencidk teriiletén. A jové HR
szakemberek 4altal megfogalmazott jovObeni fejlesztésekkel, megfeleld mérésekkel ¢és

tréningekkel elindulhatnak ezen az uton.
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abra Goleman vezetdi érzelmi intelligencia alapti kompetencidk (Forras: Skills Plus

Projekt (2024.04.10) https://skillsplusproject.eu/hu/ua/50/erzelmi-inteligencia.)

abra Az emberi eréforrds menedzsment alapvetd teriileteinek Osszefiiggésrendszere
(Forras: Kiirtosi-Vilmanyi (2014) Az EEM alapvetd tevékenységei, teriiletei)

abra Kompetenciaalapu stratégiai gondolkodéas és szervezetépités (Forrds: Bencsik
(2024) Tudasmenedzsment elméletben €s gyakorlatban)

abra Funkcio-funkci6é karrier paraméter matrix (Forras: Zarandné, Kovacs (2022)
Hogyan irjunk vonzo6 éllashirdetést?)

abra FAST diagram (Forras: Zardndné, Koviacs (2022) Hogyan irjunk vonzo
allashirdetést?)

abra Profession hirdetések tartalmi elemei, €és a figyelembe vett adatok (Forras: Sajat
munka)

abra Hirdetések ipardganként eloszlasa (Forras: Sajat munka)

abra Vezet6i hirdetések eloszlasa lokacionként (Forras: Sajat munka)

abra Elvart vezetoi tapasztalatok (Forras: Sajat munka)

abra Interjut adok demografiai adatai (Forras: Sajat munka)

abra Vezet6i hirdetések aranya, iparaganként (Forras: Sajat munka)

abra Hirdetésben megjelent vezetdi kompetenciak (Forras: Sajat munka)

abra Vizsgalt minta érzelmi intelligencia alapi kompetencia el6fordulasanak alakulasa
(Forras: Sajat munka)

4dbra Osszehasonlito tablazat — Minta, Goleman, Giles, Kelner, (Forras: Sajat munka és
Goleman (1995), Giles (2016), Kelner (1996) nyomén)

abra Ipardganként megjelend vezetdi érzelmi intelligencia alapt kompetenciak aranya
(Forras: Sajat munka)
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20.
21.
22.
23.

24.
25.

abra Elvart tapasztalat és végzettség aranya (Forras: Sajat munka)

abra Elvart tapasztalat, végzettség €s a kompetenciak aranya (Forras: Sajat munka)

abra Interju alanyainak demografiai adatai (Forras: Sajat munka)

abra Interju alanyok véleménye a legfontosabb vezetdi kompetencidk (Forras: Sajat
munka)

abra Interju alanyok — megnevezett vezetdi kompetencidk aranya (Forras: Sajat munka)

abra Interji alanyok — JovObeni fejlesztések (Forras: Sajat munka)
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9. MELLEKLETEK

1. szamu melléklet: Strukturalt interju kérdései

Demografiai és szakmai jellemzok

Hény éve dolgozol HR teriileten?

Milyen kapcsolddasod van a kivalasztas/toborzéassal?

Mit gondol a legfontosabb vezetdi kompetenciakrol

Szerinted melyek a legfontosabb vezet6i kompetenciak?

Milyen eszkozokkel, modszerekkel azonositod a kompetencidkat a kivalasztas
folyamatdban?

Szerinted eltérnek-e a vezetdi kompetenciak tapasztalattol és iparagtol fiiggetleniil?

Ha igen. Szerinted miben térnek el a vezetéi kompetencidk, ha a tapasztalatot és
iparagat vessziik figyelembe? "

Ha nem. Szerinted miért nem térnek el a vezetdéi kompetencidk, ha a tapasztalatot €s

iparagat vessziik figyelembe? "

Vezetok érzelmi intelligencia azonositasa az allashirdetésekben

Fontosnak tartod-e a vezetdkkel kapcsolatban, hogy rendelkezzenek érzelmi
intelligencia alapt kompetenciaval?

Ha igen. Hangstlyt fektettek-e a vezetdi allashirdetésekben arra, hogy ezek az érzelmi
intelligenciat meghatarozo kompetenciak elvarasként megjelenjenek. ™

Ha igen. Milyen modon jelenited ezt meg? "

Ha nem. Miért nem tartjatok fontosnak, hogy a vezetd rendelkezzen érzelmi

intelligencia alapt kompetenciaval?"

Vezetok érzelmi intelligencia azonositasa a kivalasztas egyéb szakaszaiban

Vizsgaljatok-e a kivalasztas tovabbi szakaszaiban a vezetdi érzelmi intelligenciat?
Ha igen, hogyan vizsgéljatok a vezetdi érzelmi intelligenciat? "

Ha igen, figyelembe veszitek-e a vizsgalat eredményét a kivalasztas dontésekor? "
Ha nem, miért nem vizsgaljatok? "

Elégedett vagy-e, a szervezetedben a vezetok kivalasztasaval kapcsolatban?

Milyen fejlesztéseket, egyéb eszkdzok hasznélatat tervezitek a jovoben hasznalni?
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10. HALLGATOINYILATKOZAT

NYILATKOZAT

diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgaté neve: Molnar Melinda

A Hallgaté Neptun kédja: IWuU3Y8

A dolgozat cime: Az érzelmi intelligencia alapu vezetdi kompetencidk
fontossaga és jelentdsége a cégek HR kivélasztasi
gyakorlatdban

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Nemzetkozi-szabdlyozasi és Gazdasagi Jogi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegd, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkdjabél vettem at, egyértelmien
megjeloitem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valdtlant dllitottam, tudomasul veszem, hogy a zarévizsga-bizottség a
zérévizsgdbdl kizdr és a zardvizsgat csak U dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznéldséra, hasznositdsdra a Magyar Agrér- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus vdltozata feltoltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomasul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kdvetden

- titkositdsra engedélyezett dolgozat a benyljtasatdl szamitott 5 év eltelte utdn
nyilvénosan elérhet6 és keresheté lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok
repozitoriumaban.

Kelt: 2024 év 04 ho 25 nap

%M/ et

Hallgaté aldirdsa
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11. KONZULENSI NYILATKOZAT

NYILATKOZAT

Maolnar Melinda (hallgatd Neptun azonositdja: IWU3Y8) konzulensekent nyilatkozom arrdl,
hogy a diplomadolgozatot dttekintettem, a hallgatat az irodalmi forrdsak korrekt kezelésének
kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairal tajéekoztattam.

A zarddolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfaliot a zdrdvizsgan torténd
védésre jaia_ﬁlgm nem javaslom®.

A dolgozat dllam- vagy szolgélati titkot tartalmaz: igen nem™?
Kelt: 2024 év 04 hé 25 nap

belsd konzulens

* A megfeleld aldhdzandd.
* A megfeleld alahizandd.
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