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1. Bevezetés

A személyes kotddésem miatt esett erre a témara a valasztdsom. Fontosnak tartom a
témaval valo foglalkozast személyes szempontbol is, mivel a jovobeni karrier céljaim kozott
szerepel, hogy egyszer egy vallalkozast vezethessek, avagy egy csoportnak lehessek a vezetdje,
igy akar a kutatdsomban kapott valaszok alapjan személyesen is fejlédhetek, tanulhatok,
melyek hasznosak lehetnek a késébbiekben.

A vezetdi poziciok betdltéséhez tigy gondolom, ismerniink kell azokat a vezetdi
készségeket és képességeket, amelyekkel egy csoportot, vagy vallalkozast sikeresen lehet
vezetni. A multbol szdrmazd negativ tapasztalataim alapjan ugy vélem, nagyon sok olyan
személy tolt be vezetdi pozicidt, akik nem rendelkeznek a pozicid betoltéséhez -altalam
fontosnak tartott- készségekkel és képességekkel, valamint nem tudjdk az embereket, a
problémékat kezelni, egyaltalan nincs inspirdlod jellemiik, nem tekinthetéek mentornak,
vezetonek, sokkal inkabb fonokoknek. Ezen probléméval biztos vagyok sok masik ember is
talalkozott, igy a téma aktudlis lehet sokak szdmara. A személyes kdtddésen tal is vannak
racionalis érvek, indokok, hogy miért érdemes az alabbi témaval foglalkozni.

A globalizaci6 miatt a vallalkozasoknak globalis piacokon kell versenyeznitik, és ehhez
szlikség van a vallalkozoi és vezetdi készségekre, amelyek lehetévé teszik a hatékony
nemzetkozi lizleti tevékenységet. A vallalkozasok és a vallalkozok munkahelyeket teremtenek,
amelyek hozzajarulnak a gazdasag fejlédéséhez és a munkanélkiiliség csokkentéséhez, igy
fontos, hogy milyen vezetOket allitanak a vallalkozasok élére. Az iizleti kdrnyezet gyorsan
valtozik, és a vallalkozoi készségek nélkiilozhetetlenek ahhoz, hogy a vallalkozasok
alkalmazkodjanak ¢€s sikeresen mikodjenek a valtozd gazdasagi kdrnyezetben. Egy vallalkozas
sikeressége nagyban fiigg attol, hogy egyes szinteken milyen vezetdk helyezkednek el és ezen
vezetdk hogyan képesek banni, kommunikalni a rajuk bizott alkalmazottakkal.

A munkaerd-piaci elvarasok szerint, a munkaltatok gyakran keresik azokat a jelolteket
a vezetdl poziciok betdltésére, akik rendelkeznek a sziikséges véllalkozoi és vezetdi
készségekkel, mivel ezek az emberek hajlandoak véllalni a feleldsséget és a kezdeményezést a
munkahelyi kihivasok megoldasaban. A tapasztalatukkal konnyebben segithetik a vallalkozast
a szervezeti célok elérésében, ennek eszkdze, hogy a rabizott csoportot megfeleléen tudja
kezelni, irdnyitani és motivalni.

A mai fejl6do és rohano vildgban, ahol maguk az emberek is folyton véltoznak, egyarant
az igényiik, az attitlidjiik és az érzékenységi szintjiik is, igy a vezetdnek is tartani kell a 1épést.

A mai kor embere mar nem feltétleniil akar a munkajanak éIni, nem szeretne a hét mindennapjan



dolgozni, vagy ha mégis, szdmukra igenis fontos, hogy a munkahelyen t6ltott id6 milyen
hangulatban telik.

Véleményem szerint, sok ember szamara - akiknek van felettese — nem mindegy, hogy
a kozvetlen vezetdje milyen személy és hogy hogyan kommunikal vele. A legtobb ember
szdmara biztosan ismerds lehet az az érzés, ha a vezetéje nem megfeleld hangnemet, vagy
szavakat hasznal a vele folytatott kommunikacié soran. Altalanossigban elmondhat6, hogy ez
a legtobb ember szamara sért6 lehet. Egy rossz vezetd a munkahelyi moralra mind csapat, mind
egyéni szinten hatassal van. Az emberek nem feltétleniil szeretnek ilyen kézegben dolgozni,
ami megjelenik a mutatott teljesitményiikben, illetve a vallalathoz is kevésbé lesznek lojalisak.
A célok elérése érdekében egy jol miikddo szervezett csapatra van sziikség, ahol a fluktuacidohoz
a vezetd személye alacsony mértékben jarul hozza.

Ha a vezetd jol kezeli a problémdkat, megfeleléen dontéseket hoz és a csapata felé
idében ¢és megfelelden kommunikal, figyelembe veszi a csoport- és az egyéni igényeket,
torekszik a bizalmi kapcsolat kiépitésére és empatikusan all a beosztottakhoz, akkor az emberek
sokkal szivesebben mennek a munkahelylikre. Egy ilyen vezetd sokkal konnyebben tudja
kihozni a személyben rejld potencidlt. Azzal, hogy ha bizalmi kapcsolatot épit ki az
alkalmazottakkal, valamint lehetdséget biztosit a véleményiik kifejtésére is, ugy a vezetd
szamara is konnyebb egy olyan k6zos nevezot taldlnia, amelynek mentén az egyén akarata is
érvényesiil a vallalati célok mellett. Egy vezetdnek inkébb torekednie kell egy ilyen jellegii
kapcsolat kialakitasara, hiszen a munkajanak megitélése, attol is fligg, hogy a rabizott feladatot
képes-e teljesiteni, ennek pedig a legnagyobb befolyasold tényezdje az, hogy miként kezeli a
feladatot kozvetlen végzd személyeket.

A szakirodalomban megismerkedhetiink altalanossagban a vallalkozassal. Ez utan
részletesebben kifejtésre keriil, hogy ki is az a vezetd, milyen szerepet tolt be egy vallalkozas
életében, milyen feladatai vannak és milyen stilusokkal rendelkeznek. A szdmukra fontos
képességekrdl is szo esik a legvégeén.

A kutatasi kérdésiink pedig a kovetkezd: ,,Hogyan befolydsoljdk a kommunikécids
készségek a vallalkozas sikerességét és alkalmazottak motivacidjat?”

Az alabbi kérdésre keressik a valaszt, melyet elsOsorban alkalmazottak
megkérdezésével probalunk megfejteni. Ugy vélem, hogy erre a kérdésre relevansabb vélaszt
azok fognak tudni adni, akikre a vezetdi kommunikacios készségek kozvetlen hatassal vannak,
egy anonim kérddéiv segitségével, Oszintén megoszthatjdk a véleményiiket. A vezetdk

megkérdezését a narcizmus miatt zartam ki, még ugyis, ha ez a jelz6 nem igaz minden vezetdre.



2. Szakirodalmi attekintés
2.1 Vallalat és Vallalkoz6i Készségek

2.1.1. A vallalat fogalménak elemzése és meghatarozasa

A véllalkozas fogalmat a Polgari Torvénykonyv az aldbbiak szerint definialja: ,,a
szakmadja, 0nall6 foglalkozasa vagy iizleti tevékenysége korében eljard személy” (Ptk. 8:1. § 4.
pont).

Koltay ¢s Nyakas (2017) konyvében a vallalkozas az alabbi médon keriilt definidlasra:
,»A versenytorvény a vallalkozas fogalmat nem hatarozza meg, azonban az ahhoz kapcsolddo
joggyakorlat igen. A versenyjogban a vallalkozas fogalma minden gazdasagi tevékenységet
folytato jogalanyra kiterjed, fliggetleniil azok jogallasatol és finanszirozasi médjuktol. Minden
olyan tevékenység gazdasagi tevékenységnek mindsiil, amely aruk vagy szolgaltatdsok egy
adott piacon torténd kinalatabol all. A piaci magatartas tantsitdsdnak nem sziikséges feltétele
az, hogy annak eredményeként a vallalkozas nyereséghez (profithoz) jusson.” (Koltay &
Nyakas, 2017, p. 568.)

Pélinkés Jend az alabbi modon definidlta a vallalkozas fogalmat: ,,A vallalkozas valami
Uj és értékes dolog létrehozasdnak a folyamata, amelyben a vallalkoz6 biztositja a sziikséges
id6t és erOfeszitést, vallalja a felmeriild6 pénziigyi, pszichikai és szocialis kockazatot és
megkapja az ennek kovetkeztében 1€trejovo pénzbeni €s személyes megelégedettséget nyu;td
jutalmakat. Az iizleti vallalkozas olyan emberi tevékenység, amelynek alapvetd célja, 1étének
értelme a fogyasztoi igények kielégitése nyereség elérésével.” (Palinkés, 1998, pp. 14-15.)

A vallalkozas fogalmat Dr. Lérinczi Gyula (1999) igy értelmezte: ,,A tokés gazdasag
vallalkozasa gy torekszik a fogyasztoi igényekben megtestesiild sziikségletek kielégitésére,
hogy kdzben az ahhoz sziikséges er6forrasokat igyekszik a minimalisra szoritani. A vallalkozést
kizarélag a piai versenyben valo eredményes részvétel, a profitcél tartja egyben.” (Ldrinczi,
1999, pp. 19-20.)

A gazdasag esszencidlis részét a vallalkozasok adjak, segitik, illetve fenntartjak azt
export tevékenyéggel, vagy munkahely teremtéssel. Egy vallalkozas elinditasa ma mar a
legtobb ember szamara adott. igy az emberek akar kiilonb6z6 okok miatt is, de indithatnak sajat
vallalkozasokat. (Vecsenyi, 2017)

Az alapitashoz elengedhetetlen a befektetni kivant toke és a kielégitésre alkalmas
fogyasztoi igény. Az ujonnan létrehozott szervezeteknek, vallalkozdsoknak mindenképpen

sziikséges ellatnia egy olyan gazdasagi tevékenységet, amellyel értéket, terméket vagy



szolgaltatast tudnak biztositani a kozeljovoben a vevOik szamara, kielégitve a fogyasztoi
igényeket, nyereség biztositasa mellett. (Chikan, 2020)

A véllalkozasok elsddleges célja a haszonszerzés, profitorientaltsag. A vallalkozasoknak
termeld-, szolgaltatd-, értékesito-, vagy forgalmazodi tevékenységet kell végeznilik céljaik
eléréséhez. A meghatarozott sajat iizleti tevékenység utjan a vallalkozéasnak sziikséges akkora
bevétellel rendelkeznie, hogy a tevékenységét és az ebbdl szarmazd kiadasokat (pl. gépi
eréforras, human erdforrds, amortizacid, marketing stb.) fedezni tudja, ahhoz, hogy
hosszutavon nyereségesen mikodhessen. (Chikéan, 2020)

A vallalkozasban szerepld0 menedzserek fontos, hogy életképes struktiraban
gondolkozzanak, ismerve lehetdségeiket, erdforrasaikat, egy olyan koncepciot, iizleti
lehetdséget alakitsanak, amelyben egy olyan terméket, vagy szolgaltatast hatdroznak meg, mely
képes a fogyasztoi igényeknek megfelelni, és azt kielégiteni. A terméknek, szolgaltatdsnak
legalabb versenyképesen értékesithetdnek kell lennie, hogy a fenntarthat6sag biztositott legyen.
(Vecsenyi, 2017)

forrasok

1. abra A vallalkozads harom hajtoereje Timmons (1991) felhasznaldsaval (Vecsenyi, 2017. 8.
oldal)

Egy vallalkozas miikddtetése kockazatos, és eléfordulhat nyereséges vagy veszteséges
1d6szak, de akar csdd is. A tulajdonos vagy tulajdonosok, befektetok sajat tokejiiket fektetik be
a vallalkozasba. A befektetés pillanataban a jovObeni események nem ismertek, az elvaradsok
nem mindig teljesiilnek, igy, ha a kock4zat magasabb, akkor tulajdonos elvarasa a nyereséget
illetéen magasabb is lehet. A vallalkozonak a kockazatot kezelnie kell, figyelniiik kell a piac
alakulasat, az 01 €s régi versenytarsak piacon valo elhelyezkedését, a fogyasztoi magatartasra
nagy hangsulyt kell fektetni, hogy naprakész informécioik legyenek a kereslet alakuldsara. A
kockézat tehat nem figyelmen kiviil hagyhato, mivel barmikor keletkezhet egy véllalkozas
¢életében az alabbi események egyik: halal, anyagi kar, finanszirozési nehézségek, ellatasi
problémak stb. igy megfeleld biztositasokkal, hitel felvétellel, vagy akar diverzifikalassal

(kiilonboz6 beszallitoi partnerek) segitségével csokkenthetd a kar mértéke. (Chikan, 2020)



A vallalat 1étrehozésahoz ¢és mitkkodéséhez a pénzeszkdzok elengedhetetlenek, ennek
val6 finanszirozasat a cég kétféleképpen alakithatja ki, bels6 (sajat) €s kiils6é (idegen) forrasok
felhaszndlasaval. A sajat forrasnak nevezhetjiik azt a toékét, amely a sajat megtakaritasbol,
Orokségbdl, vagy a vallalkozas arbevételébdl szarmazik. Ezen forrasokat nem terheli a
visszafizetési kotelezettség. Egy vallalkozasban minél magasabb az 6nrész, ugy annal vonzobb
befektetésnek bizonyulhat a befektetd, vagy hitelezok szamara, szamukra kevésbé kockazatos.
A magasabb aranyu sajat toke biztositdsa, magasabb onalldésagot jelent a cég vezetdjének, a
befektetSk kevesebb rendelkezési joggal rendelkeznek. Onfinanszirozasrol akkor beszélhetiink,
amennyiben a cég a kiadasait teljeskoriien sajat tokébol, forrasokbol fedezi. (Vecsenyi, 2017)

Egy véllalkozas kockdzatainak csokkentéséhez, valamint jovébeni sikerei eléréséhez
piackutatast kell végeznie, illetve kialakitania egy iizleti tervet, abban az esetben, ha tervek
megvaldsitasdhoz sziikséges feltételek rendelkezésre dllnak. Az iizleti terv egy tobb évre sz616
jovobeni célkitlizés, mely konkrét elvarasokat tdmaszt a vallalkozas jovoképével kapcsolatban,
milyen iranyba szeretne a cég haladni. A vallalkoz6é szdmara Osszefoglalja, hogy a
meghatarozott célcsoport szamara, milyen termék vagy szolgaltatas értékesithetd nyereségesen,
tartalmazza az ehhez sziikséges marketing és stratégiai tervet, hogy elérni kivant kdzonség
megszolithato legyen, mekkora profitra szamithat, ismerteti a versenytarsak szerepét a piacon,
milyen pénziigyi forrasokbol kivanja elérni a kitizott célt, valamint a varhat6 kockazatokat a
vallalat felmérte és felkésziilt beldle. Az iizleti terv a befektetok szdmara meggy6zonek,
érvekkel alatdmasztottnak kell lennie, hogy szamukra is jo befektetésnek bizonyulhasson.
(Vecsenyi, 2017)

A szervezeti felépités kiilonb6z6 szintjein  elhelyezkedd vezetoknek és
alkalmazottaknak a sajat tevékenységiiket kell megfeleld6 moddon ellatni, hogy
hozzajarulhassanak a vallalkozés sikerességéhez. A statikus vezetdi struktirat alapul véve,
viszony, meghatarozasra keriilnek a feladatok, hataskorok, feleldsségi viszonyok, valamint a

munkatarsi kapcsolatok kialakulnak. (Dobak, 2016)
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2. abra Felépitési struktura (Dobak, Antal, 2016. 13. oldal)




A ranglétra tetején a tulajdonosok, fels6 vezetok allnak, akiknek feladatai kozé sorolhato
a stratégiai terv kidolgozasa, amelyet az alacsonyabb szinten 1év0 kodzép- és alsdvezetdk
hajtanak végre. Az 6 feladatuk a célokat értelmezni, és azt delegalni az alkalmazottak felé.
Operativ tevékenységiik soran dontéseket hoznak, iranyitjak a munkavégzést, végrehajtjak a
felso vezetok dontéseit. A legalsé szinten az alkalmazottak helyezkednek el, akik a feladatokat
kozvetleniil elvégzik, viszont a munkavégzést szamos tényezd befolyasolhatja, mint példaul a
munkahelyi 1égkor, a feladatok delegalasdnak kommunikaciés moddja, munkakapcsolati

viszonyok mindsége. (Dobak, 2016)

Az altalanos munkarendnek a napi 8 o6ras munkat tekintjik, viszont szamos cég
foglalkoztatja az alkalmazottjait 10-12-16 6ras miiszakokban is. Az emberek igényei, elvarasai
viszont a mai korban mar teljesen megvaltoztak. Szeretnének minél tobb id6t magukra, a
csaladjukra, a hobbijukra szanni. Ez a jelenség, vagyis a munka és a maganélet egyenstlya,
foleg az Ujabb generacid tagjaira jellemzd, amely fontos tényezd lehet a munkahely
kivalasztasanal. A vallalatoknak alkalmazkodniuk kell, hogy megteremtsék ¢s Ossze tudjak
egyeztetni a munkavallalok munkahelyi és nem munkahelyi igényeit. A legjobb modszerek erre
vallalati szempontbdl, az extra/rugalmas szabadsdg lehetdségének addsa, csalad-barat
munkahely teremtése, mentalis timogatas, céges wellnes-szolgaltatasok, €s egészségmegdrzo
programok tdmogatésa. (Balogh & Karoliny, 2023)

A szakdolgozat a kiilonboz6 vezetéstudomanyi készségek fontossagat, alkalmazasait és
annak az alacsonyabb szinten elhelyezkedd személyekre (tobbségében alkalmazottak)

gyakorolt hatasait vizsgalja.

2.2.  Avezetd szerepe a vallalkozasban

2.2.1. A vezetés fogalmanak meghatarozasa

Az emberek alapvetden tarsas 1ények, kdzosségbe szervezddnek, csoportokat alkotnak.
Amidta az emberek csoportokat alkotnak, a csoport €lére egy vezetd mindig keriilt, aki ezt a
poziciot kiillonboz6 modon is megszerezhette, példaul a csoport tagjai maguk koziil valasztottak
ki a legalkalmasabbnak tartott személyt vezetdnek szavazas Utjan, vagy egy adott személy a
hatalom ¢és erdszak utjan is megszerezhette a vezetdi poziciot. A tisztséget betoltd személy
iranyitja a csoporton beliili folyamatokat. Ma a vezetd kijelolése egy cégnél a tulajdonos

dontése alapjan torténik. A vezetd, a tisztséget és a tisztséggel jard6 — a tulajdonos altal



meghatarozott feladatokat és elvarasokat, mindaddig teljesiteni koteles, mig a tulajdonos
elképzeléseinek megfelel. (Zarda & Pintér, 1998)

A vezetés fogalmat meghatarozhatjuk tigyis, mint egy egyfajta emberek kozotti tarsas
viszonyt, melynek legalabb két szerepldje van. Az egyik alany maga a vezetd, a masik pedig a
vezetett. A koztiik 1évo kapcesolat folyton mozgasban van, mivel a vezetett, a vezeto altal kijelolt
feladatokat, a meghatarozott modon végzi. A leirtak alapjan kijelenthetd, hogy ebben a
kapcsolatban a vezetd az, aki eldl halad és iranyit. (Horvath, 2006)

A vezetés egységet €s kolcsonosséget jelent, ezért a vezetd nem szakithato el a vezetett
csoport tevékenységétodl, annak céljatol, a kozos cselekvés madjatol; nem fiiggetlenedhet a
hasznalandé anyagi és muszaki eszkdzoktol. A vezetdt valojaban nem az 6 kizardlagos akarata
¢s szandéka vagy az esetleges kinevezése teszi a funkcid részesévé, hanem a vezetettek altali
elfogadasa és kovetése” (Horvath, 2006, p. 20.)

A vezetés és a manipuldcio kozott szoros Osszefiiggést lehet felfedezni, mivel mind a
kettébnek az a célja, hogy az embereket bizonyos cselekedetekre ra vegyék. A vezetést
tarsadalmilag elfogadottnak, j6 dolognak tartjuk, mig a manipuldciot nem. Az alkalmazott
technika kozos, kapcsolatokat alakitanak ki, amin keresztiil képesek kihasznalni masok
erdsségeit és gyengeségeit, hogy a sajat személyes céljukat elérhessék. A kiilonbség abban
mutatkozik meg, hogy a manipuldtorok csak és kizardlag 6nos érdekekbdl vesznek ra masokat
bizonyos tevékenységek elvégzésére, mig a vezetdk a csoport érdekeit veszik figyelembe. A
manipulator egocentrikus, valamint idénként megtéveszti a partnerét, a masik veszteségével
nem torddik, magat probalja meg jo szinben feltiintetni. A vezetd a sajat érdekeit a hattérbe
tudja helyezni a csoport érdekeivel szemben, a feladatok elvégzéséért kapott érdemet a
vezetettek felé iranyitja, viszont idével az 6 teljesitménye is elismerésre keriil, példaul egy

eléléptetéssel. (Willink, 2020)

2.2.2. A vezetd szerepe

A vezetdi szerep megjelenését, vagy annak igényére vald megjelenését az ipari fejloddés
idejére tehetjiik id6ben. A munkafolyamatok megndvekedtek, igy ennek iranyitdsara,
tervezésére, szervezésére, ellendrzésére megjelent az igény, ekkorra tehetjik az 1
munkaviszony jellegének megsziiletését, melyet a vezetd €és a beosztott személyesit meg. A
szakirodalom szerint a vezetd az a személy, aki a vallalkozas tagjaival egyiitt miikkddve
egységesiti a vallalat és az egyéni érdekeket, szervezett modon probalja megvalositani a kitlizott

célokat. (Rooz, 2006)



A vezetdi szerepek hdrom nagy csoportba oszthatoak. A vezetdnek az informacids
szerepben ugynevezett szovivé szerepe van. O az a személy, aki a kiils6 és belsé informacidkat
Osszegyljti és a szervezet tagjait értesiti a sziikséges informaciodkkal kapcsolatban. Az emberek
kozotti szerepek csoportban, a vezetd szerepe, hogy valoban betdltse a vezetdi, fonoki szerepet
¢s az ezzel jaro feladatkort elvégezze. A harmadik szerepkor a dontéshozatali szerepkor, mely
a kiilonbozd szerepkorok betoltését jelenti: vallalkozoi, probléma elhdrito, targyald és
eréforras-elosztd szerep (Mintzberg, 1989).

A vezet6i pozicidt betoltd személyeket két tipusra lehet felosztani, egyrészt 1éteznek
olyan vezetok (fondk), akik wuralkodo tipusuak, a feladat elvégzésére koncentralnak,
személytelenek az alkalmazottakkal szemben, parancsold, wutasitd személyiséggel
rendelkeznek. A masik kategdéridba az olyan vezetok (leader) sorolhatéak, akik pozitiv
visszajelzésekkel, elismerésekkel segiti az alkalmazottakat, empatikus, egységben gondolkodik

a kozos célért, kollegialitas érzékeltetése. (Bencsik et al., 2018)

2.2.3. A vezetdi stilus

A szervezeti célok elérésében a vezetd, a felé iranyulo elvarasokat, feladatokat a vezetdi
tevékenységén keresztlil végzi. A vezetdi tevékenység soran a vezetdé az alkalmazottakkal
egylitt végzi a folyamatokat, igy vezetdi stilusnak azt nevezhetjiik, hogy miként viszonyul és
milyen a kapcsolata a vezetdnek a beosztottakkal, ra osztott vezetdi hatalmat miként gyakorolja
¢és alkalmazza. A vezetdi stilus személyhez kothetd tulajdonsag, egyén fiiggd és nagy hatassal
van a vezetés eredményességére, illetve befolyasolja az alkalmazottak teljesitményét. A stilus
kialakulasdban szerepet jatszik, hogy maga a vezetd sziiletett képességei, tulajdonsagai,
szokasai, hajlamai, hogy milyen csaladi kdrnyezetben nevelkedett, az oktatasi intézményekben
milyen tudast sajatitott el és az élete folyaman milyen tapasztalatokat gytijtott. (Horvath, 2006)

A vezetdi stilus kialakuldsaban hdrom erdhatas jatszik szerepet egy vezetd palyaja sorén,
a vezetdi er6hatasok, a beosztottakat érintd eréhatasok ¢€s a helyzeti er6hatasok. (Rooz, 2006)

A vezetdi erOhatasok kozé tartozik a vezetd sajat értékrendszere, a dolgokrol vald
gondolkodésa. A személyesség is befolyasolja, hogy 6 maga milyen jellemii személy, illetve
hogyan kezel bizonyos helyzeteket. (Ro6z, 2006)

A beosztottak koziil vannak olyan egyének, akiknek magasabb vagy éppen alacsonyabb
a fliggetlenségi igénye, emiatt a vezetonek az igényeknek megfelelden sziikséges iranyitania,
van, aki jobban igényli az irdnyitast, mint a masik. Az irdnyitas sordn a vezetdnek feleldsséget

kell vallalnia a beosztottak feladataiért, viszont éreztetnie kell az emberekkel a folyamat soran



felmeriild problémak fontossagat, illetve, hogy érdekében alljon elharitania azt. A beosztottak
koziil a magasabb megértési fokkal rendelkezd személyek, akik képesek alkalmazkodni a
szervezeti célokhoz, azok szamadra a vezetd is szivesebben delegdl fontosabb jellegli hatas-,
feladatkort. (Rodz, 2006)

A helyzeti er6hatasokhoz sorolhaté a szervezetnek a felépitése, tipusa, példaul, hogy
kozpontositott, vagy decentralizalt. A csoport, amely a feladatot végzi, mennyire hatékony, a
felmeriilé problémékat miként orvosoljak, rendelkeznek hozza kelld tapasztalattal, rutinnal. Ide
sorolhatdo még a felsdvezetés elvarasai, a megbizott vezetd szamara adottak, a hataridoket be
kell tartani €s hogy az id0 szoritasaban a vezetd miként delegélja a feladatokat. (Rooz, 2006)

A feladatok végzése kdzben a vezetdi stilust harom felé lehet osztani. Az egyik, amikor
a vezetd hatalmat gyakorol a beosztottjai felett, ezzel érvényesitve az akaratat. A masik stilus
esetében, a vezetd megprobal alkalmazkodni a vezetett csoport igényeihez, sziikségleteihez,
magatartdsahoz, torekedve arra, hogy vezetoként tekintsenek ra. (Zarda & Pintér, 1998)

Az utolso stilus ,,laissez faire”, a vezetd bizalmatlan a sajat képességeit illetéen, nem
hataroz meg célokat a csoport szamara. (Ro6z, 2006)

A harom stilus a vezetd részérdl egy dontéshozatal. A dontéskozponta elmélet azt a
kérdést vizsgalja, hogy a vezetd milyen mértékii beleszolast enged a dontések meghozatalakor
az alkalmazottak részér6l. A dontéskozponti elmélet harom tipusu vezetot kiilonboztet meg,
ugy, mint az autokratikus, a demokratikus €s a ,,laissez faire” tipusu vezet6t. (Rooz, 2006)

Az autokratikus vezetd, az, aki egyszemélyben uralja a teljes munkafolyamatokat, igy
egymaga dont mindenben, a meghozott dontések téle aramlanak lefelé, a beosztottjai fel¢
bizalmatlan. Jellemzdje a fegyelem és a szigor, ritka esetben torténik elismerés vagy jutalmazas.
Az ellendrzési modszere kozpontositott. (Rodz, 2006)

A demokratikus vezetd probal a beosztottakkal egy egyfajta bizalmi viszonyt 1étesiteni,
aktivabb légkort teremteni, ezzel is erdsiteni a csapatszellemet. A dontéshozatalkor a
munkatarsak véleményét, oOtleteit meghallgatja és igyekszik ezeket felhasznalni a dontés
meghozatalakor. A teljesitmények értékelésekor objektiv, motivacids eszkoze az anyagi jellegli
dolgok. (Rooz, 2006)

A Llaissez faire” tipusi vezetd dontéshozatala lassu és koriilményes, nincs
felelosségérzete, igy megprobalja a feleldsséget atharitani masra. A feladat delegalast nem veszi
komolyan, a beosztottak maguk kozott osztjak fel a feladatokat, igy a munka mindsége hanyag.
Az ellendrzések szama ritka és mindségileg sem felelnek meg. A vezetdi szerep be nem

toltésével a munkatarsak érdektelenek a munkdjuk irant. (Rod6z, 2006)
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A személyiség kozponti elmélet azt vizsgalja, hogy a vezeto a feladatra, vagy pedig a
munkatarsi kapcsolatokra helyezi a hangsulyt. Az elmélet két tipust kiillonboztet meg a
feladatcentrikust és a beosztottcentrikust. (Zarda & Pintér, 1998)

A feladatcentrikus hasonld az autokratikus vezetovel. A feladat elvégzése és a
munkavégzés teljesitménye érdekli, nem torddik az emberekkel, nincs bennne empatia. A
munkafolyamatokat részletesen ismerteti a beosztottakkal, rendszeresek a szigoru ellendrzések.
(Zéarda & Pintér, 1998)

A beosztottcentrikus a  demokratikus  vezetd tulajdonsagaival megegyezo.
Emberkozpontu iranyitas a jellemz0 és a csoport kialakitasan van a hangstly, amelyben a tagok

jol érzik magukat. Az ellendrzés lazabb. (Zarda & Pintér, 1998)

2.2.4. A vezetési szintek

A legtobb mai vallalkozasokban 2-3 vezetési szint jelenik. A hierarchikus rendszer

kiilonboz6 szintjein 1évé vezetdk eltérd hataskorrel rendelkeznek, kiilonbozo feladatokért

felelnek, valamint feleldsségiik és a dontéshozatali képességiik is eltérd. (Dobak, 2016)

<

Igazgato @

Felsd vezetdk o

Helyettesek _
........... @

w

Kozponti egységvezettk . i ~
Kazepvezetok -

Diviziovezetdk ~N
..................... =
Funkcionalis részteriiletek vezetdi -
(termelés, értékesités, szamvitel sth.) -

Uzem-, milhelyvezetdk

/ Vonalbeli és torzskari munkatarsak \ Végrehajtok

3. abra Vezetési szintek a szervezeti hierarchiaban (Dobak, Antal, 2016, 35. oldal)

A legfelsé szinten a felsd vezetés helyezkedik el, ugy, mint az igazgatok és annak
helyetteseik. A feladat ezen a szinten a hosszabb tavl dontések meghatarozasa, a stratégiai célok
kialakitasa. A fels6vezetéi szinten elhelyezkedd személyek hatdssal a teljes szervezet

A kozépsd szinten a kozépvezetdk helyezkednek el, mint példaul kiilonbozo

osztalyokon elhelyezkedd vezetd beosztast személyek. A feladataik koz¢ tartozik a stratégiai
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tervezésben megfogalmazott célokhoz sziikséges tervek készitése, az ehhez sziikséges
eréforrasok beszerzése, koordindlasa, a feladatok delegalasa alsobb szintekre, és kozvetlen
kapcsolattartas a felsdvezetdséggel. (Rodz, 2006)

A legalso szinten az operativ vezetési szintet talalhatjuk, jellemzden az alsé vezetdi szint
helyezkedik el. Az ¢ szerepiik a munkahelyi tevékenység kozvetlen iranyitasa, kapcsolattartas
mind a fels6 vezetéssel, és alkalmazottakkal, célok megvalositdsdnak iranyitasa a mar meglévo
er6forrasok felhasznalasaval. (Rodz, 2006)

A kiilonb6z6 szinteken elhelyezkedd vezetOknek mas-mas kovetelményeknek kell
megfelelniiik. A felsé vezetdi szinten nem elvards az operativ tevékenységhez kapcsolodo
technikai ismeret megléte, viszont a koncepcioalkotdsi ismereteivel kapcsolatban magas
elvarasoknak kell megfelelnie. A stratégiai tervek kialakitasahoz a felsé vezetOknek 5-15 éves
tavlatban kell gondolkodniuk, latniuk kell a tervek dssze illeszthetdségét, az ehhez sziikséges
cselekedetek sorat, €s hogyan alakitsak a terveiket a folyamatosan valtozo feltételekhez. (Zarda
& Pintér, 1998)

A kozépvezetokkel szemben mar nem a koncepcidalkotasi kovetelmények a
magasabbak, hanem a technikai ismeretek. Az als6 szinten elhelyezkedd vezetdkkel, akik sok
esetben a munkafolyamatok kozvetlen irdnyitdi is, velilk szemben a technikai szakismeret mar
teljeskoriien elvarés, értse és atlassa a munkafolyamatokhoz sziikséges technikai feltételeket.

(Zéarda & Pintér, 1998)

2.2.5. A vezet6i feladatok

Adair (2004) akcidkozpontii elmélete szerint a vezetd tevékenységének harom

sziikségletet kell kielégitenie, ezek a feladat igényei, a csoport igényei, illetve az egyén igényei.

Egvént igények

Csopott igények )
Feladat wgényel

4. abra Az egyéni, a csoport és a feladat igénye (forras: Adair, 2004. 125. oldal, sajat
szerkesztés)
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A feladat igényei meghatarozza a kitlizott célokat, tisztdn €s egyértelmiien a csoport
részére at kell adni mi a feladat, valamint a korlatozo tényezdket meg kell értetni veliik. Az
elvégzendo feladatokat meg kell tervezni, ki kell valasztani a legjobb otletet, fel kell mérni a
feladat elvégzéséhez sziikséges erdforras igényeket. A kovetkezd 1épés a munka ¢€s az
eroforrasok elosztasa, szervezése, illetve a felel0sségek atruhazasa. A feladatok ellatdsa a
szervezeten beliil ko6zos érdek, csapatmunka, egy személy nem tudja teljesiteni az elvarasokat.
A vezetdnek a munkafolyamatokat ellendriznie kell személyenként, hogy mindségileg ¢€s
munkatempd szempontbdl megfeleld, vagy sem. Sziikség esetén a munkatempd befolyasolhato.
A vezetdnek az ellendrzést kovetden 0ssze kell vetnie a tervet, a tervszamokat a teljesitménnyel,
ha kell a munkatdrsakat motivalja, a fennmaradd tervhez sziikséges erdforrasokat méri,
ellendrzi. Indokolt esetben a terv modositasra kertiil. (Adair, 2004)

A csoportfunkcional a feladat elvégzéséhez meg kell hatarozni a 1étszdmot, hany
személy sziikséges a feladatok ellatdsdhoz, majd a kivélasztast kdvetden, a csoport minden
egyes tagjanak érthetden at kell adni mi a k6zds cél, és ehhez milyen teljesitményekre lesz
szilkség mind csoport, mind egyéni szinten, ismertetni kell a munkavégzéshez sziikséges
biztonsagi eldirdsokat. A munkavégzés megkezdése utdn a vezetOknek meg kell
bizonyosodniuk, hogy a célok teljesitésének szempontjabol a megfeleld személyek kertiltek egy
csapatba. A rosszul 6sszeallitott csapatot fegyelmezni kell, erdsiteni kell a tagok kozti koteléket,
1étre kell hozni a csapatszellemet, melynek eszkoze lehet egy csapatépitd esemény is. A vezetd
ennek orvoslasara idokozonként adhat pozitiv visszajelzéseket az elvégzett munka utan akar
szoban kifejezve, akar jutalom forméjaban, motivalhatja a tagokat, akar versenyeket is el6irhat,
melynek elérése utan bonusz kifizetést garantal, ezzel erdsitve a csapatmunkat, illetve az
alkalmazottak szamara is segit megérteni az egymastol valo fliggést. A vezetd a tdvollétében, a
csoport €lére egy megbizott személyt ki tud nevezni a vezetdi tevékenységek ellatasara, az
eredmények beszamolasara. (Adair, 2004)

A csoport tagjaival egyénileg is foglalkozni kell, mér a kivalasztas idején olyan személyt
kell alkalmazni és kijelolni a feladat elvégzésére, aki az elvarasoknak és egyéni képességi
alapjan megfelel rovid és hossztdvon. A szakképesitéshez kotott feladatok elvégzéséhez
rendelkezik a sziikséges végzettséggel, tapasztalattal, amennyiben nem, viszont a vezetd idealis
jeloltnek tartja az egyént, ugy sziikséges a betanitds elokészitése. Ha a jelolt kezdeti
teljesitménye megfeleld, a késdbbiekben a képzésnek nagyobb fontossdgot érdemes
tulajdonitani, 6sztondzni kell az alkalmazott tanuldsi hajlandosagat, meg kell vele értetni az

oktatasi és képzési formakban valo részvétel fontossagat. (Adair, 2004)
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A vezetonek meg kell bizonyosodnia, hogy a kitlizott célok egyéni szintre lebontva,
vilagos ¢és érthetd az alkalmazott szamadra, tisztdban van a kovetelményekkel, a felmeriild
hibékat kdzosen korrigdlni ajanlott. Tudatni kell az alkalmazottakkal, hogy az altaluk végzett
munka volumene mennyivel segiti a szervezetet a kdzos cél elérésében, ennek modszere lehet
a motivacio, az 6sztonzés. A teljesitmény noveléséhez az egyének biztatasa fontos eszkoz, a
vezetonek ajanlott személyesen is megismerkednie, beszélgetnie a beosztottakkal. Az elvégzett
munka utdn a munkavallalot ajanlott megdicsérni, elismerni a teljesitményét, eléléptetéssel
vagy juttatassal. (Adair, 2004)

A vezetd a célok teljesitése soran szdmos alkalommal taldlkozhat nehézséggel,
problémaval. Felkésziilni egy problémara nem mindig lehet, viszont a vezet feladata
felismerni és elemezni azt, lehetdség szerint a legjobb alternativa kivalasztasaval a problémat
minél eldbb megsziintesse. (Ro6z, 2006)

Lénard (1978) szerint a probléma egy cél, melyet szeretnénk elérni, viszont ennek
elérése nem ismert.

Roo6z (2006) szerint a legjobb alternativa kivalasztasa a vezetd szamara egy dontés,
melyet meg kell hoznia. A dontési helyzet felismerése ¢és i1ddzitése fontos része a
dontéshozatalnak. Szamos vezetd tl koran, vagy til késén hozza meg a megfeleld dontéseket.
A dontéseket el kell késziteni, vazolni kell a lehetséges opciokat és azokat értékelni kell. A
kiértékelés utan a legjobbnak itélt dontés kivalasztasra keriil, ezt a dontést meghozhatja a vezetd
egyediil is, vagy kikérheti masok szakmai véleményét az tigyben. A dontés, annak meghozatala
utan érvénybe 1ép, elkezdddik a megvaldsitas szakasza. A késdbbiekben ellendrzési folyamatok
keretein beliil a valasztott alternativarol sziikséges a visszacsatolds, a monitoring. ,,Végiil az
ellendrzési folyamat nagyon fontos feladata az akaratérvényesités hatékonysaganak ellendrzése
is, hiszen nem egyszer el6fordul, hogy maga a dontés jo, de a megvalositas soran olyan hibak
keletkeznek, amelyek nem teszik lehetdvé az eredeti dontés mindségi megvalosuldsat” (Rodz,
20006, p. 86.).

A j6 vezetd foglalkozik a beosztottjaival, mint egy mentor, edz0, vagy coach. Akér a
személyes jellegli, akar a munkaval kapcsolatos problémakkal 4ll szemben az alkalmazott,
akkor igyekszik segitséget nyujtani. (Kello, 2014)

»A coaching célja az egyénben rejld lehetdségek kibontakoztatdsa teljesitmények
javitasa altal. Nem az illet0 tanitasat jelenti, hanem a tanulashoz val6 hozzasegitést” (Whitmore,
2008, p.19.)

Coachingra akkor keriil sor az egyén elégedetlen 6nmagaval, vagy a vezetd elrendeli

kiilonb6z6 okkal. A coaching kommunikécids formaban jon 1étre, melynek 6 jellemzdje, hogy
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jovoorientalt, tehat a jovo egy késobbi idOszakaban kivan valtozast elérni az alanynal. A vezetd
szdmara alkalmazott mddszertan a hallgatés, kérdések feltevése, sziikség esetén a kérdések
megvalaszolasa. Ezekkel a modszerekkel probélja segiteni a beosztott személyes és szakmai
fejlodését, javulast elérni a munka teljesitményében, tanulasra vald 6sztonzést el6 hivatni €s a

gondolkodasmddon valtoztatni. (Kello, 2014)

2.2.6. A vezetési funkcidk

Fayol (1949) elmélete szerint a vezetési funkciokat 6t szintre lehet felosztani, ugy, mint

a tervezés, a szervezés, az iranyitas, a koordinalas és az ellendrzés.

TERVEZES
Alapja: informacioszerzes

SZERVEZES
Informacioszerzes és -szolgaltatas

IRANYITAS
Informacioszerzes és -szolgaltatas
motivacio és erzelmi funkcio

ELLENORZES
Ellenorzo funkcio

5. abra Vezetési funkciok (Borgulya, 2016. 59. oldal)

A tervezeési szakasz kozéppontjaban a vallalkozas jovOképe keriil vizionalasra, melyben
a kozeli eseményeket jobban meg lehet hatdrozni, majd az i1d6 elérehaladtaval a tavoli
események is kevésbé kiiloniilnek el egymastol. Ekkor keriilnek meghatarozasra a vallalkozés
céljai. A célok teljesitéséhez sziikséges terv kidolgozasa soran, kitlizésre keriilnek az elvart
eredmények, az irdny, vagy ut, amelyet kovetve szakaszosan el lehet jutni a célig, és az
alkalmazni kivant modszerek. A folyamat soran szamitasba kell venni a rendelkezésre allo
er6forrasokat, a meglévd munka milyen litemben lesz képes eldére haladni és a jovObeni
trendeket, amelytdl a vallalkozas technikailag és pénziigyileg fiigg. (Fayol, 1949)

Megszervezni a munkafolyamatokat annyit jelent, hogy a kivitelezéséhez ¢&s

miikodéséhez sziikséges anyagi, pénziligyi, human erdéforrasok rendelkezésre allnak. A
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vezetonek szigoruan iigyelnie kell arra, hogy a feladat végre legyen hajtva, a sziikséges
eréforrasok biztositva legyenek. Torekedni kell az irdnyitds sordan a feladatok pontos
meghatdrozasara, az egyértelmiiségre, preciz dontéshozatal sziikséges. A kivalasztds soran a
feladatra a legalkalmasabb egyének kivalasztasa ajanlott €s alkalmazni azon a helyen érdemes,
ahol a legjobban kamatoztatni tudja tudasat, és ahol a legjobban hozza tud jarulni a célok
eléréséhez. A munkafolyamatokat feliigyelni és 0sztondzni kell. Az emberekkel meg kell
értetni, hogy a munkdjukért felelosséggel tartoznak, kdzos célért dolgoznak. Jo teljesitmény
esetén a jutalmazas ajanlott, viszont hibak esetén érdemes szankciokat bevezetni. (Fayol, 1949)

Fayol (1949) szerint az emberek iranyitasanak legjobb mddja, hogy ha az alkalmazottak
kizarolag egy személytdl kapnak utasitast, ilyenkor tud érvényesiilni altaldnossagban az, hogy
az egyik iranyit és a masik pedig elvégzi a feladatot. Ha minimum két személytdl kap utasitast
egy személy, vagy csoport, akkor a szervezetei harmonia felborul, nyugtalansag lesz, mint ha
egy idegen test koltozott volna be az egységbe. Manapsag elterjedtebb, hogy tobb vezetd van
egy szervezetben, viszont a tobb helyr6l érkezd parancsok gatolhatjdk a munkavégzés
elérehaladasat. A feladat megvaldsitasa is eltérd lehet, mivel annak elmagyarazéasa torténhet
tobbféle modon, igy akar kiillonbozé végeredmények is sziilethetnek, amelyek okozhatnak
fesziiltséget. (Fayol, 1949)

A koordinacidé soran a legfontosabb, hogy a kiilonb6z6 tevékenységek Osszhangban
legyenek egymassal, ezaltal megkonnyitse a vallalkozas életét és annak mitkodését. A célja,
hogy a munka elvégzéséhez sziikséges ellatasi, vagy termelési igényeket a meglévo készlet ki
tudja elégiteni. A zavartalan miikodéshez a beszerzési teriilet latja el a wvallalkozast
er6forrasokkal, melyet belsé vagy kiilsé forrasokbodl finansziroz a cég. Az Gsszes részleg egy
kozos celeért dolgozik, igy a kozottik 1évé kommunikacid és egymas tajékoztatasa nagyon
fontos, mivel tobb részleg feladata idénként valtozik, vagy alkalmazkodik a szervezet piaci
helyzetéhez. (Fayol, 1949)

A vezetdnek ellendrzési funkciot is be kell tolteni. A hatékony ellendrzésnek a 1ényege,
hogy iddben torténik és kovetkezetes. A munkafolyamat ellenérzése soran, a teljesitménybdl
levont kovetkeztetések, eredmények hidba tlinnek hasznosnak, eredményesnek, ha az abbol
levonni kivant kdvetkeztések nem sziiletnek meg. Az ellenérzés ugyancsak haszontalan, mikor
az ellendrzott rész eredményeit szandékosan elhanyagoljak. Egy jo vezetd az emlitett két

ellendrzési hibat nem engedheti meg maganak. (Fayol, 1949)
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2.3.  Avezet6i képességek és készségek

2.3.1. A vezet6i tulajdonsagok

Szamos vizsgalatot végeztek el arra vonatkozoan, hogy meghatarozzak milyen testi,
szellemi ¢és személyiségbeli tulajdonsagok jellemzik az idedlis vezetot. A vizsgalatokbol
hasznalhat6 eredményeket nem tudtak levonni, az élet egyes teriiletein az eredmények eltéréek
voltak, ebbdl adoddan ellentmondésosak is. Az egyetlen levonhatd kovetkeztetés az az, hogy a
vezetok értelem, felelosségtudat, tevékenységi részvétel €s tarsadalmi-gazdasagi tekintetben
jobb adottsagokkal rendelkeznek, mint azok, akik nem vezetdi poziciot téltenek be. (Horvath,
2006)

A tulajdonsagok, amelyek miatt egy vezetd vezetdi pozicioba keriil, az rendszerint eltérd
azoktol a jellegzetes tulajdonsagoktol, amelyektdl egy vezetd hatékony lesz. Szdmos vezetdi
tulajdonsag az egyik szervezetben mitkodoképes, hasznos és hatékony, mig a masikban teljesen
felesleges, jelentéktelen és nem hatékony. Ebbdl kifolydlag megallapithatd, hogy a vezetd az
egyik szervezeten beliil hasznos tagja lehet a vallalkozasnak, sikereket érhet el, mig egy masik
cégen belill nem tudna érvényesiilni. A vezetdi tulajdonsdgok megitéléséhez nincsenek
megfeleld paraméterek, igy az objektivitas kizart, mindossze abban mérhetd a sikerességiik,
hogy a véllalkozas a meghatarozott célokat elérte, vagy sem. (Horvath, 2006)

A vizsgalatok négy tulajdonsdgokat hataroztak meg, amelyek meghatarozzak a jo
vezet6t jellemzik. A legfontosabb tulajdonsag az 6nbizalom, magabiztossag, ezen tulajdonsag
egy vezetd szamara nélkiilozhetetlen. A vezetd rendelkezzen magas Onértékeléssel, higgyen
onmagaban és abban, amit csindl. Az Onbizalom segitségével konnyebb feljebb jutni a
ranglétran és magasabb jovedelmet elérni. A masodik tulajdonsdg az intelligencia, a vezetd
legyen jobb, mint az ,,atlag”, legyen képes meglatni az Gsszefliggéseket, és a problémakat
megoldani. A harmadik a kezdeményezd képesség és talalékonysag, mely szerint a vezetd a
cselekedeteit megfelelden 1d6zitse. Az utolso fontos tulajdonsdg az tigynevezett ,helikopter
szemlélet”, melyben a vezetd képes, ugy mond fentrdl atlatni a folyamatokat, majd ennek az

atfogo latasmodnak kdszonhetden képes a részletek kidolgozasara is. (Horvath, 2006)
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2.4.  Avezet6i képességek
24.1. A képesség fogalma

»A képesség viszonylag stabil, alapvetd jellemvonasa az egyénnek, amelyen alig-alig
lehet valtoztatni gyakorlassal, mivel genetikailag kodolt tulajdonsdgokrol van szd.” (Makszin,
2007, p. 194.)

A képesség kifejezést gyakran az adottsag szinonimdjaként is hasznaljuk, viszont ezeket
fontos elhatarolni attdl az allapottol, melyek nem fejleszthetéek, csak kiilsé rahatassal, ilyen
példaul a szemiink szine. Annak ellenére, hogy bizonyos dolgokat genetikailag 6rokliink még
nem garantalt, hogy azok a rendelkezésiinkre is allnak. A veliink sziiletett képességek egyfajta
lehetdséget biztositanak ezek fejlesztésére. A képességeink fejlesztését fontos tudatosan és
tervszerlien megtervezni. A képesség novekedése is véges, ennek elérhetd hatirat genetikai
potencidlnak nevezziik, viszont ennek a hatara a mai eszk6zokkel még nem behatdrolhato.
(Szatmari, 2009)

Nagy Jozsef (2003) értelmezésében a képesség ,,valamely teljesitményre, tevékenységre
val¢ testi-lelki adottsag, alkalmassag”, vagyis minden teljesitményhez tartozik egy megfeleld
képesség, adottsag. Egy masik megkozelités szerint, a képesség az magara a tevékenységre €s

annak teljesitményére vonatkozik, amely a gyakorlatban is észlelhetd, tapasztalhato.

2.4.2. A vezet6i képességek

A vaéllalaton beliil altalanos harom vezetdi készséget kiilonithetiink el a hatékony
munkavégzéshez, a szakmai (technikai) készségeket, a human képességeket, illetve a
koncepcionalis készségeket. A vezetés kiillonbozd szintjein, a felsorolt készségek mas és mas
aranyban fordulnak eld. (Rodz, 2006)

A vezetdnél a szakmai képesség azt jelenti, hogy ismernie kell szakmailag a
munkafolyamatokat, a folyamatokhoz sziikséges megoldasok modjait, valamint a vallalkozas
altal biztositott technikai feltételeket a leghatékonyabb modon tudnia kell alkalmaznia. A mai
modern korban mar megallapithatd, hogy a technikai ismeretek sziikségessége mar nem olyan
szamottevd, mint a multban, ugyanakkor a hatékonysdghoz elengedhetetlen a szakmai
jartassag. (Rodz, 2006)

Ha a human képességekrdl esik szo egy vezetd esetében, akkor az emberekkel valo
banasmodot értjiik. Egy modern vallalat felépitésébdl adodoan, a cél elérésében sok ember részt

vesz, igy egyre jobban eldkeriilnek a vezetdi képességek, a dolgozokkal valé6 kommunikécio, a
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motivacié egyre nagyobb szerepet jatszik a hatékonysagban és a sikerességben. A legfontosabb
human készségek, melyek segitik a vezetdt az eredmények elérésében, az empatia, a
kommunikécios készség, a motivacios készség, a tolerancia és megértés és az oktatasi-nevelési-
fejlesztési készség. (Rodz, 2006)

A koncepcionalis készség, egy olyan vezetdi képesség, amelynek segitségével a vezetd
képes atfogdan és komplex mddon megérteni és atlatni a szervezet miikodését, érti a dolgok
egymashoz val6 kapcsolatat, igy torténteket is megérti, felfogja. A legfontosabb koncepcionalis
készségek a célmeghatarozo készség, a koordinacids, iranyitdsi, ellenOrzési készség, az
1d6gazdalkodasi készség, illetve a felfogokészség. (Rodz, 2006)
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6. abra A vezetdi képességek (Rooz, 2006, 29.0ldal)

A vezetd szdmara az eredményes munkavégzéshez elengedhetetlen készség, az
iranyitasi képesség. Hiaba allnak rendelkezésre a cégen beliil a legkorszeriibb technologidk, a
szakmajukban profi beosztottak €s a koriilmények, ha a vezetd az iranyitasi feladat elvégzésére
nem elég ratermett. Az iranyitasi képesség azt jelenti, hogy a vezetd képes, az akaratat atvinni
a beosztottak felé. Megérteti a feladatok fontossagat, miértjét, azok elvégzésének helyességét
¢s modszerét megismerteti. A jO vezetd szamara sikeriil elfogadtatni a célokat, modszereket az
alkalmazottakkal, ezzel elérve a kozds egyiittmiikddést. Osszefoglalva az iranyitasi képesség
annyit jelent, hogy a vezetd a szamara, a koriilményeket szdmitasba véve, a rendelkezésre allo
er6forrasok, technikai és gazdasagi feltételek mellett, hogyan, milyen hatékonyan, mennyire

eredményesen €s gazdasagosan tudja teljesiteni a szervezeti célokat. (Horvath, 2006)
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A vezet0 iranyitasi képességének a része a parancsolési képesség. Meghatarozni ezt a
fogalmat leginkabb ugy lehetne, hogy a vezetd és a beosztott kozott fennalld viszonyban, a
vezetd rendelkezik a parancsadasi joggal, mig a beosztottnak kotelessége ezt elfogadni és
engedelmeskedni. A vezetonek fel kell készitenie a beosztottakat a meghozott dontésekre,
feladatokra ¢és annak végrehajtasara, elkeriilve ezzel a varatlan meglepetéseket, valamint a
beosztottaknal felmeriild problémakat, kételyeket. A vezetonek torekednie kell arra, hogy a
beosztottak bizalmaba férkdzhessen, elérje €s erdsitse sajat vezetdi tekintélyét. A vezetdi
tekintély a népszertitlen, nem kivant feladatoknal kiilonosen fontos. Ugyanakkor egy feladat,
vagy irdnyitas eredményessége nem teljesen a vezetd szakmai felkésziiltségén, szaktudasan és
a hierarchiaban valé elhelyezkedésén mulik, szamos egyéb tényezd is befolyésolja, mint

példaul az anyagi, vagy technikai adottsagok, vagy a feladat jellege is. (Horvath, 2006)

Dr Henry Cloud (2014) az emberben kétféle késztetést kiillonboztet meg. Az egyik a
kapcsolodads, a masik az agresszid. Az agresszid ebben az esetben kezdeményezésként,
késztetésként értelmezhetd. A munka vilagéban ezt Ggy fogalmazta meg, hogy ,,szeretiink és
dolgozunk”, melyet kifejtve ugyis értelmezhetiink, hogy a munka koriil forog az életiink, tehat
minden, amit teszlink az 0sszekapcsolodik egymassal. A munkafolyamatok alatt kapcsolatokat
alakitunk ki, illetve késztetést érzilink arra, hogy dolgozzunk.

A vezetd akkor rendelkezik az integralt vezetdi képességgel, ha mind a kettére tud
figyelni. Megteremt egy olyan pozitiv hangulatl, csaladias 1égkdrt a munkahelyen, ahova az
alkalmazottak szeretnek bejarni, és jo érzéssel dolgoznak ott. Ugyanakkor a vezetd a célokat
kitlizi, azokra Osszpontosit, dinamikusan, agresszivan probalja elérni azokat. Mivel a két
késztetés hatassal van egymadsra, igy amennyiben csak az egyik érvényesiil, ugy problémak
keletkezhetnek. Ha csak a munkahelyi jokedv van jelen, de a terv teljesitéséhez sziikséges
er6forrasok, irdnyok nem d&llnak kelloképpen rendelkezésre, akkor a kitlizott célok
eredménytelenek lesznek. De ugyanez forditva is igaz, ha az emberek nem szeretnek bejarni
dolgozni, akkor az stresszt fog sziilni, ami ugyancsak hatraltat6 tényez6 az eredményességben.
(Cloud, 2014)

Ha a vezetd nem biztosit irdnymutatast, magara hagyja a csoportot, igy hamar kaosz
fog eluralkodni a munkahelyen és a csoporttagoknal stresszt fog eredményezni. Az ember tarsas
lIény, igy egymashoz is igazodnak, viszont, ha nincs olyan személy, aki hatart szabhatna az

onallésagnak, az eldbb, vagy utdbb kaoszba siillyed. A csoport igényli, hogy olyan vezetdjiik
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legyen, aki nem cserben hagyja oOket, hanem irdnymutatast ad, valamint kozli veliik az

elvarasokat. (Cloud, 2014)

A vezetd érzelmei €s cselekedetei folyamatosan kihatdssal vannak a beosztottakra,
példaul, ha a vezetd visszajelzést kér egy probléma kapcsan az alkalmazottaktol, viszont, ha
tart a reakciojuktol, az Oszinte véleményiiktdl, mely akar egy vezetd esetében diihot is kivalthat,
azt az alkalmazottak megérzik, igy nagyobb valdsziniiséggel nem lesznek 6szinték, azt fogjak
mondani, amit a vezet6 hallani akar. A valaszok kozott elofordulhat téves, hamis, torz valasz is,
amelyre, ha a vezeté mégis hallgat, akkor a meglévo problémabdl még nagyobb probléma lesz.
(Cherniss & Roche, 2020)

A fenti példabdl kiindulva meg lehet allapitani, hogy a vezet6 a munkakdrnyezetében
nem lehet mindig racionalis és érzelemmentes. A vezetd hangulata és érzelmei nagy hatéssal
vannak a munkahelyi folyamatokra, mivel egy vezeté hosszu id6t tolt a beosztottjaival, igy
nagyobb hangsulyt kell fektetnie ennek hatékonysagara. A vezet a nyitott kommunikécio
segitségével torekedhet a hatékonysagra, melynek célja, hogy az alkalmazottak merjenek 6nallo
gondolatokat megfogalmazni és kiallni amellett, mert ez egyfajta lehetdséget is teremt.

(Cherniss & Roche, 2020)

A vezetOnek nem csak a sajat viselkedés modjara kell tigyelnie, hanem arra is, hogy mi
jar a fejében egy alkalmazottnak. Mivel egy alkalmazottnak mar a multban is volt egy kialakult
gondolkodasmoddja és viselkedés kultirdja, igy nem teljes egészében a vezetd altal mutatott
viselkedés befolyasolja az alkalmazott megnyilvanuléasat. (Cloud, 2014)

Az indulatatvitel azt jelenti, hogy bizonyos személyek esetében, olyan érzelmek és
reakciok mutatkoznak meg, amelyet a multban mar egy meghatarozott kornyezetben, mdodon,
akar egy személy altal, de atélt, emiatt tudja mihez kapcsolni, tudja milyen reakciok
jelentkeznek néla. Ezek a reakciok még a felndttkorban is jelentkezhetnek, példaul egy vezetd
altal alkalmazott hangszin vagy megjegyz¢és, egy ember szamdara teljesen madashogy
értelmezhetd, mint ahogy azt a vezetd gondolta. A vezetd elképzelhetd, hogy csak segitd
szandékkal szolt bele a masik munka végzésébe, mig az alkalmazott szamara ez teljesen
mashogy tlinik, ami negativ kép kialakulasdhoz is vezethet a vezetével szemben. (Cloud, 2014)

A vezetd szdmara ennek menedzselése nehéz feladatnak bizonyosul, mivel a

pozicidjabol adéddéan minden, amit tesz, vagy mond, annak nagy sulya van. Tisztdban kell
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lennie azzal, hogy a megfeleld mddon kozolje az informacidkat, mivel vannak érzékenyebb
emberek is, akik szamara ez sért6 lehet. Szamos reakcid az alkalmazottak részérdl kezelheto,
¢és azt kezelni is sziikséges, viszont vezetdi oldalrol megeldzni ezt leginkdbb gy lehet, ha a
hangszint és kozlés modjat a vezeté megvalogatja, ennek kdszonhetéen a kapcsolat sokkal

kiegyensulyozottabba valhat. (Cloud, 2014)

A vezetd szamos alkalommal szembesiilhet olyan problémakkal, amelyek
megoldasahoz dontéseket kell hozniuk. A legjobb stratégia ilyenkor az, hogy a vezetd hagyja
kialakulni a helyzetet, hogy szdmara is tiszta kép alakulhasson ki a torténésekrdl. Amig egy
vezetd szdmara nem korvonalazdodik, hogy pontosan mivel is all szemben, addig nem képes
megitélni és meghozni a szervezet szamara a legjobb dontést. (Willink, 2020)

Ha a vezetd szdmara nem 4all rendelkezésre kell6 informaci6 a megfeleld dontés
meghozataldra, viszont mar rendelkezik annyi informacioval és tapasztalattal, hogy aprobb
dontéseket képes legyen meghozni, ezt nevezzik ismétlodé dontéshozatalnak. A helyzetet
felmérve egy vezetd képes megitélni, hogy milyen kisebb dontések segitik a véllalkozast, allnak
Osszhangban a vallalati célokkal. Az ismétlddd dontéshozatal alkalmazdsakor egy vezetd nem
mindig tlinik hatdrozottnak, viszont, ha kell6 informaci6é nélkiil, elhamarkodottan, mar a
probléma megjelenésekor hoz egy nagyszabasu dontést, az konnyen lehet, hogy rossz dontést
fog eredményezni. Egy vezetd ugyan legyen hatdrozott, viszont legyen tiirelmes, valamint a
legjobb képessége és tudadsa szerint hozzon dontést a megfeleld idében. (Willink, 2020)

A vezet0 is szokott hibazni, rossz dontéseket meghozni, a legjobb, amit ilyenkor tehet
az az, hogy beismeri a hibajat, és nem probalja meg j6 szinben feltlintetni azt, majd a végletekig
kitartani mellette. Vannak dontések, amelyeket egy vezetd tulértékel, nagyobb jelentdséget
tulajdonit neki a kelleténél, emiatt a vezetd konnyen teremt az alkalmazottak szamdara
krizisszituaciot, stresszt. A talértékelt dontések a vezetdben félelmet is generalhatnak, igy a
dontést félve hozzak meg, tartva a kovetkezményektdl. Gyakori hibak koz¢ sorolhatd, hogy egy
vezetd nem tamaszkodik a multbeli tapasztalatokra, a mas vezetdk altal bevett gyakorlatokra,
hanem sajat maguk probalnak egy 0j megoldéssal elérukkolni, viszont ez nem minden esetben
lesz pozitiv kimenetelii. A hiba forrdsa abbdl is szarmazhat, hogy a dontés meghozatalakor, a
vezetd szdmara nem all rendelkezésre kelld mennyiségii informacid, vagy a meglévd is elavult,
egyéb esetben a vezetd nem is probal 0j ismeretekre szert tenni, mert meg van gy6zddve arrol,

hogy a tudasa elegend6 a megfeleld dontéshez. (Rooz, 2006)
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»A kivalo vezetdket a kozepesektol €s a gyengéktdl a kiemelkedd kommunikécids
képességiik kiilonbozteti meg a leginkdbb: a kommunikécios képesség hidnya egyszeriien
tonkreteszi a munkamoralt.” (Borgulya & Vetd & Somogyvari, 2016, p. 58.)

A vezetok a munkaidejiilk nagy részét kommunikacidval toltik. A vallalkozés
sikerességét jelentds mértékben befolyasolja, hogy a vezetd, a kommunikaciot az
alkalmazottakkal miként szervezi meg és alakitja azt, valamint milyen a kapcsolata a
beosztottakkal, miként kommunikalnak személyesen, és hogyan hat a kommunikécidja a
kornyezetére. (Borgulya & Veté & Somogyvari, 2016)

A vezetd tobb modon is kommunikalhat az alkalmazottakkal: széban (interju,
konferencia, beszélgetés), irasban (email, sms, fax) vagy szoban ¢&s irasban egyarant. (Rooz,
20006)

A szdbeli kommunikacié legnagyobb elénye, hogy azonnal lehet visszajelzést adni,
illetve segiti a problémak gyors megértését, viszont ehhez sziiksége van a vezetének az aktiv
hallgatési képességre. Ennek a célja, hogy az alkalmazottnak lehetdsége legyen megnyilni,
elmondania és atgondolnia a problémajat, igy ez szamukra segitségiil szolgéalhat, hogy a rajuk
kiosztott felelosséggel jobban megkiizdjenek. A vezetdé akkor szamit jo hallgatésagnak, ha
tirelmesen oda figyel a partnerére, nem szakitja félbe a masikat, tartja a szemkontaktust,
empatikus, biztosit elég id6t a masik meghallgatisara. A rossz hallgatosag az, aki gy tesz,
mintha figyelne, kozbevag, a témat tereli és kritikus. A kommunikacié kozben és a végén a
vezetd visszajelzéseket kiild, miszerint megérti az elmondottakat, érzelmileg €s tényszerii
modon is. A végén pedig egy Osszefoglald visszajelzéssel ellendrzi az elhangzottakat. (Rodz,
20006)

Az irasbeli kommunikéci6 eldnye, hogy gyorsabban tobb személyhez is eljuttathato az
informacio, részletesebben megfogalmazhatd, viszont szamos esetben lassu €s iddigényes a
feldolgozasa. Célszerli alkalmazni, ha a személyes taldlkozds nem kivant, vagy nem
megoldhato. Az irasbeli kommunikacié akkor a leghatékonyabb, ha az alkalmazottakkal
szembeni elvarasok, illetve altalanos jellegli tdjékoztatasok keriilnek ismertetésre. Legkevésbé
hatékony pedig az azonnali megoldast kdvetelo ligyleteknél, valamint vitdk rendezénél. (Rooz,
20006)

A kommunikacié sordn a vezetdnek tisztaban kell lennie, hogy a kommunikacié alatt
eléfordulhatnak zavar6 és gatld tényezok, amelyek a kozdlni kivant informaciokat
blokkolhatjdk, az {lizenetek jelentését megvaltoztathatjdk. Néhany gatldo tényezd: a
kifejezoképtelenség, mikor az tizenetet kiildd fél nem rendelkezik elegendd verbalis

képességgel, igy a kiildott tizenet torzulhat, a fizikai kornyezet, példaul egy zsufolt, zajos térben
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a felek kozott konnyen félreértés alakulhat ki, az ellenségeskedés, mikor az egyének kozott
ellenséges a viszony, eléfordulhat a téves informaci6 kozlés egy vita alatt. (Garaj, 2020)

A vezet6i kommunikéacioban eléfordul, hogy a vezetdnek olykor kiabalnia kell, viszont
van kiilonbség, hogy milyen szadndékkal teszi ezt. Ha a kiabalast valamilyen érzelmek
befolyésoljak, akkor az gyengeségre utal és varhatdéan az alkalmazottak is kiabalni kezdenek.
Ha azért kiabal egy vezetd, mert a masik szdmara informaciot akar atadni, akkor rossz stratégiat
kovet. A beosztottban ilyenkor azt az érzetet kelti, hogy rosszul végzi a munk4jat, viszont ez
abbol is fakadhat, hogy a vezetd rosszul fejezte ki magat, igy neki kell valtoztatnia. A
leghatékonyabb stratégia ilyenkor, ha a vezet6 nyugodtan all a dolgokhoz, és megértést tanusit
¢s felajanlja a segitségét. Az alkalmazottak ezt a megkozelitést szivesebben fogadjak. (Willink,
2020)

Osszefoglalva a hatékony vezetdi kommunikaciot szamos dolog jellemzi, kelld id6t
hagy a kommunikdaciora, nyitott kérdésekkel kérdez és figyelemmel meghallgat, tiszteli a
masikat ¢és empatikus, igyekszik konstruktiv visszajelzéseket adni, a felé¢ irdnyitott
visszajelzéseket kello tisztelettel elfogadja. (Projektmenedzsment itmutaté (PMBOK® Guide)
2020)

A motivaci6 az egyén szamara egy valasztas, arra vonatkozoan, hogy mi az a cél, amiért
hajlandé erdfeszitéseket tenni, valamint, hogy azt milyen szinten és meddig hajlandé
fenntartani. Megallapithatd, hogy a motivacid hatdssal van a teljesitményre. A vezetd szerepe
ebben az, hogy az alkalmazottakat magasabb szintii teljesitményre 6sztondzze, melynek egyik
eszkoze, hogy a vallalati célokat vonzobba tegye. (Klein & Klein, 2020)

A legtobb munkahelyen a vezetoktdl elvarjak, hogy képesek legyen 0Osztondzni a
munkatarsakat. Ha a motivalni kivant személy rendelkezik az tgynevezett ,nyitottsagi
tényezdvel”, miszerint fogékony az Gjabb dolgokra, vagyakra, akkor a vezetd képes lehet
ravenni az adott személyt a kivant feladatra. Természetesen ehhez sziikséges az olyan
munkakdrnyezet megteremtése, ahol az alkalmazottak hihetnek abban, hogy a sajat érdekeiket
is kielégithetik, a szervezeti célokon keresztiil. Ha az alkalmazottak nem kellden nyitottak, mas
dolgok motivaljak, akkor a teljesitményiik, a hozzaallasuk sem lesz tartds. Fontos hozzéaflizni,
hogy ha egy vezetd kivald teljesitményt var el az alkalmazottjatol, akkor a vezetdnek is
maximumot kell nytjtania. (Weiss, 1990)

A motivalasra kiilonb6z6 modszereket is alkalmazhatnak a vezetdk. A célok
meghatarozasakor figyelembe veszik az alkalmazotti igényeket, valamint a bevonjak ket a

dontéshozatalba, hogy miként érjék el a célokat. Motivalo tényezd, hogy ha az alkalmazottakat
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tamogatjak, példadul betanitdssal, visszajelzéseket adnak roluk, igy elésegitik az
onmegvaldsitast €s a jovokép érzetet. Egy j6 vezetd elismeri a kimagaslé teljesitményt és meg
is jutalmazza azt, igy az alkalmazottnak az onbecsiilését is ndveli, hogy a jobb teljesitményt

még ajandékkal is honoraljak. (Klein & Klein, 2020)
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7. abra Egyes motivalo tényezok osszehasonlitasa (Klein & Klein, 2020, 697. oldal)

2.5. Avezet6 fejlesztése

Egy vezetd fejlesztése a benne rejlé potencialon, sziikségleteken és vagyakon alapszik,
amely hosszabb 1d6t, figyelmet és elkotelezettséget igényel. A fejlédéshez elengedhetetlen a
vezetd részeérdl az inditék. Az inditékok pontosabb meghatarozasahoz a vezetdnek tisztaban kell
lennie sajat vagyaival, hogy mit szeretne elérni, €s azt hogyan, milyen modon szeretné elérni,
valamint mire szamithat a siker elérésekor. (Maxwell, 1995)

A fejlédéshez nagyban hozzajarul, ha a vezetd képes hallgatni. Ha képes meghallgatni
az alkalmazottakat, az mindkét félre jotékony hatassal van, segithetik egymas teljesitményét,
novekedhet a sikeresség is egyéni részrol. A hallgatas folyaman a vezetd kikérhet véleményeket
kiilonbozd dolgok kapcsan, melyeket a késdbbi projektekben hasznosithat, elvethet vagy akar
tovabb is gondolhat, ezzel fejlesztve a sajat alkotoképességét és az itéloképességét. A hallgatas
soran ugyancsak fejlodik a személyes kapcsolata az alkalmazottakkal. (Maxwell, 1995)

A vezetének tandcsos a személyiségét is fejleszteni, melyet tervszerlien ajanlott

elékésziteni és legalabb egy éven at kovetni. A legjobb, ha mindennap tud a vezetd egy kevés
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1d6t erre forditani, hiszen a leginkabb befolyasolo tényezd itt a raforditott id6. A leghasznosabb
praktikdk a vezetdképzod tanfolyamok hallgatasa és olvasasa. A felhalmozott tudas folyamatosan
néni fog, igy ajanlott azok gyors és 1épcsdzetes elsajatitasa. (Maxwell, 1995)

Egy vezetOnek rengeteg fejleszthetd képessége van, ilyen példaul, hogy ne keriilje a
konfliktusokat, hanem azonnal rendezze; a beosztottakkal akkor is maradjon emberséges, ha
rosszul végzi a feladatat; hallgassa meg a masik véleményét, még akkor is, ha tudja, hogy ez
nem fog egyezni a sajat nézeteivel; ne legyen tul kritikus, inkdbb legyen segitokész a problémak
megoldasakor, legyen mentor; ne féljen dontéseket hozni a nehéz helyzetekben. (Maxwell,
1995)

Maxvell (1995) a kdnyvében a fejlédést hat szintre osztotta. Az elsé szinten azok a
személyek allnak, akik alig fejlédnek valamit a munkéajukban. A masodik szinten azok allnak,
akik annyit fejlédtek, hogy a munkéjukat kelld hozzaértéssel tudjdk elvégezni. A fejlédés
harmadik szintjén azon személyek helyezkednek el, akik mar elegendd tudassal rendelkeznek
ahhoz, hogy masoknak is atadhassdk azt. A kovetkezO, negyedik szintre 1épés nehéz,
elhivatottsagot kér. Ezen a ponton a személy fontos lancszeme mar emberileg és szakmailag is
a vallalatnak. Az 6todik szinten helyezkednek el a kivalo vezetdk, akik ki tudjak hozni az
emberekbdl a legjobbat. A legfelsd szintre viszont kevesen jutnak el. A szinten vezetdk
helyezkednek el rendszerint, a képességeiket tekintve multifunkcionalisak, tobb helyen vagy

mas szakteriileten is képesek megallni a helytiiket.
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3. Kutatasmodszertan

3.1. A kutatési kérdés ismertetése

A dolgozat alapkove, hogy megismertesse az olvaséval a vezetd szerepét a
vallalkozasban. Az el6z0 fejezetben szamos vezetéi képesség kerllt ismertetésre.
Altaldnossagban elmondhat6, hogy minden vezetének mas és mas er6ssége van, a készségeik
kiilonbozbéek. Ugyanez igaz a vezetdk altal vezetett csoportokra, melynek tagjai is egyarant
eltérnek a masiktol, igy minden személy igénye eltérhet a masikétol. Egy vezetd ugyanazon
készségeit nem fogja tudni eredményesen alkalmazni minden egyes munkakdrben, vagy tobb
csoporton.

Mivel minden egyes csoport egyénekbdl tevodik Ossze, igy egyszeriibbnek véltem, hogy
ha olyan kutatasi kérdés keriil megallapitisra, amely az egyénnel foglalkozik, mintsem a
csapattal. A kozos célok eléréséhez, minden személy egyéni jo teljesitményére sziikség van. A
teljesitményhez hozzajarul az alkalmazott motivacidja, amelyet nagyban befolyasolni képes a
vezetovel vald kapcsolata is. A jo vezetd képes szavakkal egyarant lelkesito is lenni, viszont,
ha egy vezetd nem megfelelden kommunikal a tagokkal, annak kihatéasa lesz a teljesitményiikre.
Az alabbi gondolat mentén sziiletett meg a kutatds f6 kérdése, miszerint: ,,Hogyan
befolyasoljak a kommunikacidos készségek a vallalkozas sikerességét és alkalmazottak
motivaciéjat?”

Fontosnak tartom a kérdés megvizsgalasat a beosztottak szemszogébdl. A mai vildgban
mar sokkal kifinomultabb képességekkel kell rendelkeznie egy vezetének, mint a multban.
Ezen kommunikacios képességek elsajatitasa a vezetd érdeke is. Egy rossz kommunikacios
készségekkel rendelkezd vezetd miatt a fluktuacio elég magas mértéket képes dlteni, emiatt a
célok teljesiilésére is kevesebb lesz az esély. Az emberek szdmara fontos miként érzik magukat
a munkahelylikon, fontos, hogy hogyan kommunikal velik a felettesiik. Ezek mind
hozzajarulnak a teljesitményilikh6z €s az elkotelezettségiikhoz. Ha a vezetd torekszik az
alkalmazottakkal a bizalmi kapcsolat kialakitasara, valamint lehetdséget teremt nekik
véleményiik kinyilvanitasara, gy elérheti, hogy a névekedjen az alkalmazottak dnbecsiilése és
lojalitasa. Az utobbi kiilondsen fontosnak tekinthetd szempont, mivel manapsadg az emberek
szamara sokkal konnyebb 1j munkahelyet taldlni, mint régen.

Osszegezve, a kutatasi kérdés célja, hogy megismerjiik milyen hatassal vannak a vezetd
kommunikécios készsége az alkalmazottakra és azok motivacidjara. Hogyan, milyen formaban
¢és milyen csatornan a leghatékonyabb a kommunikécidja, valamint az egyének szamara melyek

a motivacidjukat befolydsolo tényezok.
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3.2.  Alkalmazott mdodszertan

A kezdetekben a kutatasi kérdés megvalaszolasara a legjobb modszer szdmomra az lett
volna, ha magukat a vezetdket kérdezem meg, hogy szerintiik a sajat kommunikécios készségiik
miként befolyasoljak a vallalkozas sikerességét €s alkalmazottak motivacidjat. Az 6tlet hamar
eléviilt, mivel gy véltem egy vezetd lehet elfogult magaval szemben, valamint néhany személy
megkérdezésével szamos munkahelyi kdzeg nem keriil megemlitésre, igy nem tekintettem
volna relevansnak a kapott adatokat. Ez a mddszer iddigényes lett volna és nincs hozza
megfeleld kapcsolati tokém.

Az otlet elvetése utan a kérdéives megoldas tiint a legjobb modszernek, mivel ez
gyorsabb, hatékonyabb és tobb emberhez is eljuttathatd egyszerre. A kérdéivben az alkalmazotti
munkakorben dolgozokat céloztam meg. Sajat véleményem szerint, pontosan ez az a réteg,
amely képes relevansan megitélni, hogy a vezetdje milyen kommunikacios készséggel
rendelkezik, és az milyen hatdssal van ra, €s a csoportra. Egy anonim kérddiv segitségével
pedig, igymond nyomas nélkiil, 6szintén megoszthatjak a véleményiiket a témaban.

A kérddiv eljuttatdsa a megfeleld réteghez egyszerli dolog volt, mivel alkalmazotti
munkakorben dolgozo személyeket konnyen lehet taldlni, mind személyesen, mind a kozdsségi
médidban. Az emlitett két csatornat felhasznalva kiildtem ki a kérddéivet. Személyes
kapcsolataimat felhaszndlva, mind a munkahelyi, mind a magéanéletben konnyen taldltam olyan
személyeket, akik ebben a pozicidban dolgoznak. Tartva a kevés és lassu kitoltés szamtdl, a
kozosségi médidban (Facebook) is megosztasra keriilt privat csoportokban. Az alabbi csatornan
viszonylag kdnnyen, nagyszamu alkalmas kitolt6 érheto el.

A kérddiv kitoltésére olyan személyek lettek megcélozva, akik alkalmazottként
dolgoznak jelenleg, valamint rendelkeznek legalabb egy éves munkatapasztalattal. Az utobbinal
nem kertilt meghatarozasra, hogy ennek a jelenlegi munkahelyén kell teljesiilnie. A kutatasba
az alabbi generacio tagjait kivantam bevonni: a baby boom, az X, az Y, és a Z generacio.

A kérddiv elején a kitoltd altalanos jellegli kérdésekkel talalkozik. Meg kell adnia
melyik generdcidhoz tartozik, a nemét, iskolai végzettségét, munkahelyének méretét és
foglalkozasat, illetve a munkatapasztalatat években kifejtve. Ezen alap adatok megadasa azért
fontos, mert egyrészt roviden megismerjiik a kitoltd hatterét, illetve a késObbiekben be lehet
hatarolni, hogy — példaul egyes generaciok, vagy nemek kozott, fellelhetd a valaszokban adott
kiilonbség. A szabadon vélaszthatd munkakori opcid, segit elkiiloniteni a kiilonbozo

szektorokban dolgozokat. Ha tobb kit6ltd is ugyanabban a munkakorben dolgozik, a valaszaik
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alapjan (amennyiben hasonloak) sajatossagokat is levonhatunk, az adott munkakdrnél betoltd
vezetokre.

A kérd6iv masodik szakaszaban a kommunikécios platformhoz kapcesolodo kérdésekkel
talalkozik a kitolt6. Ebben a szakaszban a kitolté ki tudja vélasztani, hogy melyik vezetdi
kommunikécids csatornat tarja jobbnak, hatékonyabbnak. Kiilonb6zé kérdések segitségével
letisztultabb képet kaphatunk, hogy egyes kitdltok szdmara melyik a hatékonyabb modszer,
szbobeli, vagy az irasbeli kommunikécio, illetve, hogy melyik csatornékat preferaljak ezen beliil.

A harmadik oldalon ugyanugy a vezet6i kommunikécios kérdésekre kell véalaszolnia a
kitoltonek, viszont ebben a szakaszban mar részletesebben, konkrétabban megkozelitésre keriil
néhany szempont. Az egyik lényeges szempont, amire ebben a részben a valaszt keressiik, hogy
az alkalmazottaknak mennyire van lehetdsége a sajat véleményliiket kinyilvanitani, milyen
hatassal van ez sajat magara, valamint a teljesitményére. Ha véleményt kell formalniuk
mennyire mernek Oszinték lenni, hogyan fogadja a vezetdjiik a véleményiiket. A masik
szempont az a maga a vezetdi kommunikacid, hogy mennyire képes a vezetd kommunikalni az
alkalmazottakkal, akar csak a hirek atadasa kapcsan és hogy ez idében torténik, vagy sem. Ez
milyen hatdsokat valt ki a csapatmunkdra. A végén pedig a vezetd konfliktuskezelési
modszerére kell egy kérdést megvalaszolniuk a kitdltéknek.

A kérd6iv negyedik oldalan a vezetdi kommunikécio a teljesitményre vald kihatdsat
vizsgaljuk. Ez olyan szempontok alapjan keriilt megkozelitésre, miszerint az alkalmazottak
éreznek-e barmilyen jellegli teljesitmény javuldst, ha a vezetdjilkkel személyesebb,
bizalmasabb a kapcsolatuk, valamint, ha motivaldoan képes veliik kommunikdlni. A
teljesitményiikre kapott visszajelzést milyen csatornan kapja. A kapott visszajelzés szdmukra
mennyire fontos, hogy elismerésre kertiljon.

Az utols6 szakaszban az egyén motivacidjan lesz a hangsuly, és ehhez a vezetd a
kommunikécidjaval mennyire képes hozzajarulni. Mennyire hat motivaloan az egy alkalmazott
szdmara, ha a vezetdje felvazolja a jovObeni terveket, és ezen keresztiil mennyire képes az
alkalmazott céljainak elérésében tamogatast nyjtani. Torekszik-e a megteremteni a munkahely
és a sajat élet kozti egyensulyt?

Szintén keressiik a valaszt, hogy maga a vezetd kommunikacids technikdja mennyire
van kihatdssal az alkalmazott motivaciojara, fiigg-e ettél a munkahely irdnti elkotelezettsége.
Milyen forméaban kap visszajelzést, és ez szamdra motivaldoan hat, vagy sem. A kitoltok
kiilonbozo lehetdségek koziil valaszthatnak, hogy mely dolgok befolyésoljak a motivacidjukat

a nehezebb id6szakokban, vagy egyenesen a vezetdjliktol.

29



3.3.  Azeredmények O0sszefoglalasa

3.3.1. A kitoltok kategorizalasa

A kér6iv 2023. november 15-t61 2023. november 24-ig volt kitdlthetd. A kérdoiv altal
kapott eredmények is ebbdl az id6szakbol szarmaznak, melyet mindennap toltottek az emberek.
A kérddivet Osszesen 124 személy toltotte ki. A kitdltok tobbsége a Z generacidhoz tartozik a
maga 82 kitdltésével. Az Y generacio 29 kitoltét tudhat magéénak, az X generdciosok koziil
pedig 12 személy toltotte ki, valamint 1 személy a baby boom generaciobol. A Z generacios
tobbségnek talnyomo oka az lehet, hogy 6ket konnyebb megszdlitani, ez egyrészt betudhato
annak, hogy az altalam hasznalt feliiletet, a Facebookot, sokkal tobb fiatal hasznalja, mint az
idésebb generacio, masrészt az altalam ismert személyek, akik kitoltotték, is tobbségében ehhez
a korosztalyhoz tartoznak. A szdmokbol is tokéletesen lathat6 a kozosségi média feliiletén 1évo
aktivitas, jelenlét, viszont a kérddiv megosztasanal, elézetesen, nagyjabdl hasonld generacios
megoszlasra szamitottam. Szdmomra ezen ardnyok nem vonnak le az eredmények
valodisagabol, relevansnak tekinthetek, viszont reprezentativnak nem nevezheto.

A kitoltok nemek kozti megoszlasat tekintve, 83 nd és 41 férfi toltotte ki a kérddivet.
Nagyobb részben itt is a Z generacids kitoltok voltak tobbségben mind a két nem részerdl.

A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve mar sokkal kiegyensulyozottabbak voltak
az aranyok. a kitoltok koziil 68-an rendelkeznek legalabb kozépiskolai, mig 53-an foiskolai
végzettséggel, 2 személy fejezte be a 8. osztalyt, mig 1 személy rendelkezik PhD/DLA, doktori
fokozattal. Az aranyokat tekintve, az elvarasaimnak megfelelden alakultak az ardnyok ebben az

esetben. Az atlag munkasréteg kozEp-, vagy felséfoku végzettséggel rendelkezik.

A legmagasabb iskolai végzettség megoszlasa

70 68
60
50
40
30
20
1 -
0
Befejezett 8. . “
osztaly Féiskolai,
Egyetemi Kdzépiskolai
végzettség végzettség PhD/DLA,
(érettségi, doktori fokozat
szakma,

szakképesités)

9. abra A kitoltok iskolai végzettségének megoszlasa (sajat szerkesztés)
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A kitoltok koziil 89 személy szellemi jellegli munkat végez, mig csak 16 személy tolt
be olyan munkakort, ahol fizikai jellegi munkat kell végezni. 19 ember viszont a mindennapjai
soran fele-fele aranyban végez egyarant fizikai és szellemi munkat. A cég méretétol fiiggetleniil,
mindenhol a szellemi munkat végzOok vannak tobbségben. A legtobben nagyvallalkozasoknal
dolgoznak (51 0), szellemi munkakdrben (43 £6). Kozépvallalkozasoknal 35 személybdl 25
végez szellemi munkat, mig a kisvallalkozasoknal 25-bdl 15 ember. A mikrovallalkozasoknal
mar csak 13 emberbdl 6 személy végez szellemi munkat.

A kitoltok munkahelyének besoroldsara mar elég nagy szorast eredményt kaptunk. A
legtdbben a pénziigyi, az iizleti szféra és a marketing ¢s kommunikacio lehetdséget valasztottk,
ok egylittesen 45 szamu kitoltéssel jarultak hozza. Viszonylag nagyobb létszamu (10-12
fo/opcio) kitoltést kapott az egészségiigy, az informatika, a szolgaltatdipar és a turizmus,
viszont volt két személy, aki pluszban az egyéb opcional beirta a vendéglatast, amit én a
szolgaltatdiparhoz sorolnék. Az utébb emlitett munkakordkben is 45 személy dolgozik. Tobb,
mint a valaszok haromnegyedét ebben a hét munkakdrben dolgozok adjak. Emlitésre mélto, 5-
5 személy valasztotta az Allami és Kozszolgaltatasi szféra, valamint a mérnoki teriilet. A tobbi

opciot egy-kettd személy valasztotta.

MUNKAHELYI BESOROLAS

10. abra A kitéltok munkahelyi besoroldsa (sajat szerkesztés)

A kitoltok, az aktudlisan betdltott pozicidjukban 0-3 év kozotti tapasztalattal
rendelkeznek. 0-1 év kozotti tapasztalattal 32 6, 1-3 év tapasztalattal 46 £6, 3-5 év tapasztalattal
15 6, 5-10 év tapasztalattal 17 f6 és tobb mint 10 év tapasztalattal 14 f6 rendelkezik.
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3.3.2. A kommunikacids platform

A kérdobivet kitoltok kétharmada (szamokkal 83 szobeli - 41 irasbeli) szadmara a szobeli
kommunikécio a vezetdjével hasznosabb csatornanak mindsiil, mint az irasbeli kommunikacio.
A kapott eredmények erre ugyancsak ra erdsitettek. Azokat a csatornakat, ahol szdoban
hangzanak el az informacidk a vezet6tdl nagyobb aranyban valasztottak Osszességében. Az
Osszes kitoltd koziil 98-an valasztottak a személyes meetinget a szamara legkedvezdbb
kommunikacid csatornanak, a sorban kovetkez6 az e-mail forma lett, 73 ember valasztotta, az
online meetinget (Teams, Zoom) 67, a telefonos kommunikaciot 42 és a SMS, Messenger,
egyeb social media platformot 25 személy valasztotta.

Megallapithatd, hogy a felsorolt szobeli kommunikacids csatorndk koziil a személyes
¢s az online meeting a legkedvezdbb az alkalmazottak szdmara. A kitoltdk tigy gondoljak, hogy
e kettd koziil a személyes meeting jarul hozz4 hatékonyabban a csapatmunkahoz. Ebben a
témaban elég egyhanguan dontottek a kitoltdk, 108 - 16 ardnyban a személyes meeting javara.
Az emberek szerint, ezen vezetdi megbeszélések nagymértékben hozzdjarulnak a
csapatmunkahoz ¢és a koordindcidhoz, ennek rendszeres hidnya mindkettét nagyban
befolyasolja. Ugyanakkor a vezetdnek nincs mindig lehetdsége a szobeli delegalasra, igy olykor
irasbeli modon kell koordinalniuk. A kitdltok véleménye megoszlik azt illetden, hogy ha ez
kizardlag irasbeli mddon torténik, akkor az mennyire mitkddik hatékonyan. A legtébb véalaszadd
(48 6) a kozéputat valasztotta, miszerint ez a mod egyszerre kevésbé €s nagyon hatékony. A
maradék kitolté viszont tobbségében inkabb hatékonynak (4-es, 5-0s értékelés) gondolja. Az
alabbi tény alatamasztja Roo6z (2006) irodalmaban mondottakat, miszerint az irésbeli
kommunikécio alkalmasabb forma a vezetdk szdmara, hogy az informaciokat, az elvarasokat

k6zoljon az alkalmazottakkal felé.

Az irasbeli komm. hatékonyaga
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11. abra Az irdasbeli kommunikacio hatékonysaga a koordindciora (sajat szerkesztés)
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3.3.3. A vezetéi kommunikacié a munkahelyen

Ebben a szakaszban a kitoltdknek a vezetdjiikk kommunikacidjat kellett értékelniiik. A
szakirodalomban mar meghatarozasra keriilt, hogy a vezetd egyik feladata az alkalmazottak
tajékoztatdsa, valamint fontos, hogy ez idében megtorténjen. A kitdltoknek arra kellett
valaszolniuk, hogy a tajékoztatds a vallalkozést érintd valtozdsokrol idében torténik-e, €s
hatékonyan keriil atadasra. A kérdésre legtobb valasz (64 db) igen volt. A valaszadok kb.
harmada (40 f6) ugy véli, hogy ez csak altalaban mondhato el, és csak 20 személy adott a
kérdésre nemleges valaszt.

Egy munkahelyen az alkalmazottak szdméra tobb mod is van arra, hogy uyj
informaciokhoz jussanak. A kitoltéknek ebben a szakaszban, arra kellett valaszolniuk, hogy
milyen mddon szoktak 1j informaciokat szerezni, itt tobb lehetdség koziil tudtak valasztani. A
digitalis vilag térnyerésének ellenére, a legtobben (74 személy) igy is azt az opciot valasztottak,
hogy a kozvetlen felettesétol értesiil a vallalkozast érintd fejleményekrdl, melyet szorosan kovet
a kozponti kommunikacids platformok, intranet, ezt 67-en jelolték, hogy innen is szoktak
értesiilni. 41 személy hirlevelekbdl is tajékozodik, valamint 7 f6 allitja, hogy 6 nem szokott
semmilyen formaban sem értesiilni.

A kérd6iv ezen oldalan az alkalmazottak véleményének kinyilvanitasanak lehetoségét
is vizsgaljuk a vezetdjiikkel szemben. Az eredményeket Osszesitve, az embereknek van
lehetdsége a sajat véleményiik megosztasara. Ha a 4-es és az 5-0s értékelést vessziik alapul,
mely inkdbb azt jelenti, hogy ennek meg van a lehetdsége, akkor ezt a két opciot 80 személy
valasztotta, ami a kitoltok majdnem harmada. Akiknek viszont csak néha van erre lehetdségiik,
a 3-as opciot 26-an valasztottadk. Akiknek nincs, vagy csak kevés lehetdségiik van, az 18

személyt foglal magéba.

Az onallo vélemény lehetdosége
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12. abra A vélemény kinyilvanitas lehetosége vezetovel szemben (sajat szerkesztés)
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Az utébbi kérdés alapjan kellett donteniiik a valaszadoknak, hogy ennek mértéke
szerint, ez milyen hatassal van sajat magukra. A tobbségnek, mivel van lehetdsége sajat
véleményt formalni, igy ennek kdszonhetden a legtobb emberre az a jellemzd, hogy emberileg
¢s szakmailag is megbecsiiltnek érzik magukat, illetve orommel tolti el ket és a
teljesitményiikre is motivalo hatassal van. Azok a személyek, akiknek kevesebb lehetdsége van
valé bizalmatlan kapcsolatra, illetve gyakrabban mondanak olyan véleményt, amelyet a
vezetdjiik hallani szeretne. Ez utdbbinal, Cherniss & Roche (2020) is megirta, hogy igy
gyakrabban sziiletnek hamis, torz vélemények., vagy sziiletnek nagyobb problémak. Akik
szamara nem adatik meg a lehet6ség, hogy véleményt mondjanak, a személyek egyrészének ez
a tény kozOmbos, nincs hatdssal a teljesitményére és nem is akarjak megosztani a
véleményiiket. A tarsasdg masik felénél ez hatdssal van a teljesitményére, kevésbé lesznek
motivaltak a feladat elvégzése kozben, valamint rosszul esik nekik, mert nem érzik, hogy
megbecsiilt tagja lenne a vallalatnak.

Megallapithatd, hogy az emberek szamara inkabb fontosabb, hogy ha elmondhatjak a
véleményiiket €s ez jotékony hatassal van a teljesitményiikre. Viszont a véleményiiket a vezetd
tobb mddon is fogadhatja, igy a véleményt formald alkalmazottaknal fennall a kérdés, hogy
mennyire mernek véleményt, visszajelzést vagy kritikat megfogalmazni. A valaszadok tobbsége
biztonsagban érzi magat ilyen helyzetben. A 3-as értéket jel6loket mar nem sorolnam ide,
valamint az ennél kisebbeket sem, viszont ez azt jelenti, hogy a kitdltdk 40%-a nem érzi magat
komfortosan ebben a helyzetben. Ennek ellenére az alkalmazottak 4altal megosztott
véleményeket, maguk az alkalmazottak ugy érzik, hogy a vezetdik értékelik az altaluk
megosztottakat, minddssze 14 ember van ellenkezd véleményen.

A kérddivet kitoltok tobbségének tapasztalata a vezetdjlikkel val6 kommunikéacioban,
hogy a vezetdjiik tiszteletteljes és figyelmes, mikor velilk kommunikélnak. A valaszadok 30%-
a viszont arrdl szamolt be, hogy 6k nem ezt tapasztaljadk. Hasonldé ardnyban gondoljdk az
emberek azt, ha a vezetd torekszik arra, hogy empatikus legyen a beszélgetés soran, az pozitiv
hatassal van a csapatmunkéra, ugyanakkor vannak olyan személyek, akik szerint ez nincs
hatéssal a csapatmunkara. Roviden dsszefoglalva a vezet6i kommunikéacionak nagy hatésa van

az emberek teljesitményére.

A vezetdi kommunikacio szerepet jatszik a munkahely iranti elkotelezédésben. A kérdés
eldontéséhez, a kitoltdknek arra kellett valaszolniuk, hogy a vezetdjének a kommunikacid

mennyire befolyasolja a sajat lojalitdsat. Az eredmények szdmomra meglepdek, nem a
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vartaknak megfelel6 eredményeket kaptam. Az emberek tobbségének, 94 személynek fontos a
kommunikacié médja, viszont itt mar tobben (50 — 44 aranyban a nem) mondtak azt, hogy az
elkotelezOdésiiknél ez nem akkora befolydsold tényezd. Azok szadmara, akiknek a
kommunikécio alapbol kevésbé fontos ebbdl a szempontbol, még Ok is tobbnyire (14 — 11
aranyban a nem) ugy vélekednek, hogy ez nincs rdhatéssal arra, hogy mennyi idére kotelezik
magukat a cégnél. 5 személy pedig teljesen elhatarolta magat. Osszegezve az elmondhato,
fontos, hogy hogyan kommunikal a vezetd, mert az alkalmazottak elkotelezddésében —a vartnal
kisebb mértékben — nem jatszik akkora szerepet, ennek ellenére egy vezetd igyekezzen

emberséges maradni €s a megfeleld hangnemben kommunikélni.

A KOMMUNIKACIO ES AZ ELKOTELEZODES

mNem fontos a kommunikacio m Fontos a kommunikacié

= Ettél figg az elkdtelezdésem mNem ettél figg az elkdtelezdésem

13. abra A munkahely iranti elkételezodés a vezetoi kommunikadcio hatdsara (sajat
szerkesztés)

A vezetd a kommunikacioja soran taldlkozik az alkalmazottak kozotti konfliktus
helyzetekkel, melyet sziikséges volna megoldania. Ezt egy vezetd tobb mddon is megteheti,
egyarant kezelheti jol és rosszul a konfliktus helyzeteket, viszont ez egy olyan képesség, amely

fejleszthetd.

Konfliktuskezelés

= Csak még nagyobb konfliktust
general

14% 1% ® Az alkalmazottakra hagyja a
\ konfliktus megoldasat

Latszat intézkedésket tesz a
megakadalyozasara

® Azonnal beavatkozik és megprobalja
megoldani a konfliktus forrasat

w A t6le telhet6t megteszi, viszont a
fesziiltség megmarad

14. abra A vezetdk konfliktuskezelése (sajat szerkesztés)
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Az alabbi abra megmutatja, hogy a kérddivet kitoltdk vezetdje miként kezelik a
konfliktusokat. Megallapithat6, hogy a vezeték csekély tobbsége demokratikus stilussal
rendelkezik, vagyis igyekszik torddni a szervezeten beliili személyekkel, és azok problémaival.
Ennek a tobbségnek is van két olyan halmaza, akiknek a konfliktust nem sikeriil megoldania,
viszont probalkozik, vagy csak ugy tesz. A vezetok 15%-a egyaltalin nem foglalkozik a
beosztottjaival, az ilyen jellegii inkabb vezetd feladatcentrikus, ahogy Zarda & Pintér (1998) is
megirta, ezt a vezetdt a munkavégzés teljesitménye érdekli, nem térédik az emberekkel, nincs
bennne empatia.

Az aranyok a sajat elvarasaimnak megfelelden alakultak azt illetéen, hogy a konfliktus
valoban megoldasra is kertil. Erre vonatkozdan a vezet6k tobb, mint a fele nem tudja, vagy nem
képes megoldani a vallalati konfliktusokat. Azt illetden is olyan eredmények sziilettek, hogy a
vezetOk tobb, mint a fele legaldbb megprobal vele foglalkozni, tobb-kevesebb sikerrel. A
legjobban a nagyvallalkozasi és kozépvallalkozasi kornyezetben figyelnek a vezetdk erre, mig
a kis-, és mikrovallalkozasi kornyezetben jellemzobben nem tlinik elsddleges szempontnak a
konfliktuskezelés. A kék szinnel jelolt, a 7%-os eredménynél viszont magasabb értékre
szamitottam. Az érték érdekessége, hogy ezt az opcidt valasztok foként a szolgaltatoipar, a

turizmus, a vendéglatas munkakdrben dolgozokbol tevodik Ossze.

3.3.4. A teljesitmény

A vezetd egyik feladata, hogy szoban vagy irasban visszajelzéseket adjon a
beosztottjainak a teljesitményére. Az egyén teljesitménye fiigg a motivaciojatol, amelyet
befolyasolni képes az, hogy a vezetdje miként kommunikal vele. A kérddiv szerint, az emberek
haromnegyede inkébb a szdbeli kommunikacidt tartja megfeleldbb formanak a visszajelzések
és értekelések adasara, mintsem az irasbeli kommunikaciot. A vezetdi részrdl viszont egyarant
érkezik visszajelzés szoban €s irasban, de Ok is inkabb a szobeli formanak a hivei. 17 személy
pedig arrol szamolt be, hogy nem szokott visszajelzést kapni a teljesitményére.

Az eddigiek alapjan levonhatdé az a kovetkeztetés, hogy a kommunikacids
képességeknek fontos szerepiik van. A valaszaddk alig tobb, mint a fele ugy gondolja, hogy a
vezetdje rendelkezik olyan kommunikacios képességekkel, amellyel magat és a munkatérsait is
0sztonozni tudja. Egy vallalkozas életében ez azért volna szamottevd, mert egy kevésbé jol

teljesitd munkatars nem fog tudni Ggy hozzajarulni a célok eléréséhez, mint ahogyan arra képes
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volna. 54 f6 gondolja ugy, hogy a sajat felettes€bdl hidnyoznak ezen kommunikacios
képességek.

A sajat allitasom szerint ahhoz, hogy egy vezeté az alkalmazottjabol a legjobbat
kihozhassa, ahhoz valamennyire a bizalmaba kell férkdzni, szorosabb kapcsolatot kell vele
apolnia. A kérddéivben adott valaszok alapjan sok ember egyetértett velem, pontosan 99
személy. Azok, akik a 3-as értékelést valasztottak (19 £6) a 27. kérdésnél, naluk megvizsgaltam
a 26. kérdésre adott valaszukat. Véleményem szerint, azért nem tudtak egyértelmiien donteni a
kérdést illetéen, mert a vezetdjiik nem rendelkezik olyan kommunikacios képességgel, vagy
nincs olyan minimalis bizalmi kotelék koztiikk, amelyen keresztiil megtapasztalhattak volna,
hogy milyen, ha egy vezeté — aki, mondjuk probal tobbet tenni, hogy ne csak munkakapcsolat
legyen — igyekszik tobbet kihozni beldliik. Szinte ugyanilyen eredmények sziilettek azoknal,
akik a két kérdésre ugyanolyan alacsony értékeket jeloltek (1-es; 2-es).

Az elsimerés
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15. abra A teljesitmény elismerésének fontossdaga (sajdt szerkesztés)

Az abrabodl is latszik, hogy az alkalmazottak igénylik, hogy ha jol teljesitenek, akkor
arra valamilyen forméban érkezzen visszajelzés a vezetdjétdl. Az eredmény érdekessége, hogy
a 2-es, 3-as értékelésre szinte csak a Z generacio tagjai nyomtak, akik kevés munkatapasztalattal
rendelkeznek. Ugy tiinik, ennek a generacié néhany tagjinak kevésbé fontos az elismerés,
ellenben az X és Y generacionak, viszont a Z generacidsok nagyobb részének is kifejezetten
fontos. Akik tobb, mint 3, 5, vagy 10 év munkatapasztalattal rendelkeznek, azok szdmara
fontos, hogy a vezetdjiik elismerje a teljesitményliket, ezaltal jobban a cég egyik fontos
lancszemének érezhetik magukat. A 3 évnél kevesebb munkatapasztalattal birok szélesebben
teriilnek el, akiknek ez fontos, azok ebbdl motivacidt merithetnek.

Az oldal utols6 kérdésénél a kitdltdknek arra kellett valaszt adniuk, hogy a vezetdjiiktdl
csak negativ visszajelzéseket szoktak kapni a munkdjukra, vagy sem. A valaszadok nagy
tobbsége (90%-a) ezzel az allitassal nem értett egyet. A valaszadok vezetdi tobbnyire

demokratikus stilustuak.
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3.3.5. A motivacio

A szakirodalmi részben Osszefoglalasra keriilt a motivacié fontossaga. Mivel a
vezetoktdl ma mar elvarjak, hogy az alkalmazottakat képesek legyenek motivalni, igy a
kérddivnek ebben a szakaszaban, olyan kérdésekre kellett valaszolniuk a kitdltéknek, hogy a
vezetdik miképpen probalnak motivald hatést kivaltani beldliik, illetve szamukra mi a motivalo.

Az alkalmazottak szamara fontos szempont, hogy meglegyen az egyéni motivacidjuk és
ne csak a vallalat altal kitizott célokért dolgozzanak. A vezetd szerepe ebben az, hogy
megismerje egyes személyek sajat, személyes céljait motivaciojat szakmai szempontbol,
valamint megértesse, hogy mindenki teljesitményére sziikség van, hogy a kitlizott célok
elérhet6kké valjanak. A kitoltdk eredményei alapjan, a vezetdk 77%-a képes az
alkalmazottakkal kommunikélni arr6l, hogy minden személynek fontos szerepe van abban,
hogy egy vallalkozés a céljait elérhesse. Ezzel a vezetd éreztetheti azt alkalmazottakkal, hogy
fontos szerepet toltenek be a vallalkozéas életében, amely tényezd hathat motivaldan. A
megkérdezetteknek arra is valaszolniuk kellett, hogy szamukra ez mennyire hat motivaldan.
Akikkel a vezetd kommunikal az egyéni hozzajarulas fontossagarol, azok szamara ez tobbnyire
motivaloan hat, minddssze 2 ember gondolja tigy a 96 f6bdl, hogy ez neki nem motivald. A
23%, akikkel a vezet6 nem kommunikal az emlitettrdl, 0k az elvartaknak megfelel6en, azt
valaszoltak, hogy nekik ez nem motivalo.

A teljesitmény akar novelhetd is a motivacioval ardnyosan, viszont a vezetdi
visszajelzés is hatassal van az alkalmazottak motivacidjara, ami segitheti, vagy éppen gatolhatja
a szakmai fejlodésiiket. A véalaszadok kozel egyharmada ugy véli, hogy a szobeli visszajelzés
jotékony hatassal van a szakmai fejlodésre, mig 28 személy részben ugy gondolja, hogy ez igaz
lehet. 16 f6 szakmai fejlddését nem tamogatjak a szobeli visszajelzések, viszont ezek szinte
csak olyan személyekbdl tevdédik Ossze, akikkel a vezetd nem kommunikdl az egyéni

hozzajarulas fontossagarol.

Az emberi igények mara teljesen atalakultak. Az alkalmazottaknak a munkahelyiikon
kiviil is vannak személyes céljaik az életben, amelyekre ugyantigy 6sszpontositani szeretnének.
Az emberek szeretnének nem csak a munkajuknak élni, hanem minél tobb id6t aktivan eltdlteni
azon kiviil is. A munkahely kivélasztasanal, vagy éppen annak elkotelez6désénél fontos
szerepet jatszhat az, hogy a vezetd mennyire képes egyensulyt teremteni erre az alkalmazottak
szamara a munkahely és a személyes élet (work life balance) kozott. A kitoltok koziil minddssze

51-en valaszoltdk azt, hogy igen, a vezetdjiik segiti ennek az egyenstlynak a megteremtését és
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ezt eléggé motivalonak is talaltak. 46 16 vélekedik ugy, hogy a vezetdje taldn probalja Iétrehozni
az egyensulyt, viszont ezt mar nem talaltdk kelléen motivalonak az emberek, tobbnyire 3-as
értekeléseket adtak az 1-t6l 5-ig terjedd skalan. 27 f6 valaszolta azt, hogy a vezetdjének nincs

szandékaban megteremteni az egyensulyt, ami a motivaciojukra is negativ hatassal van.

Munka-élet kozti egyensily / Motivacio
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16. abra A vezeto torekvése a munka-élet kozti egyensuly megteremtésére és ennek motivacios
meértéke (sajat szerkesztés)

Az alkalmazottak szdmara tobb dolog is lehet motivald egy munkahelyen.
Altaldnossagban elmondhato, hogy minden embert mas motivél, valamint méas mértékben is
motival. gy egy vezetdnek, majdnem, hogy minden emberre kiilon-kiilon javasolt kiépiteni egy
motivacios stratégiat, viszont vannak olyan eszk6zok, amelyek altalanossdgban hatékonyabban
alkalmazhatoak.

Az alkalmazottak szdmara a legmotivalobb tényezd az anyagi juttatas, a pénz. Ebben
véleményem szerint semmi meglepd nincs, olyan tényezd végzett az els@ helyen, amelyet
feltételeztem. A sorban a mésodik a szobeli elismerés. Az emberek szaméra fontos, hogy a
vezetd elismerje €s hangstlyozza a teljesitményét, viszont itt mar csak a valaszadok fele
gondolja ugy, hogy a vezetdje ki is hangsulyozza az egyéni szakmai erdsségiiket. A harmadik,
de alig elmaradva, az el6léptetési lehetdség felkinalasa. Ennél a lehetdségnél a legtobb ember
szakmailag feljebb 1éphet a ranglétran, presztizs értéke van, értékesebbnek érzi sajat magat,
illetve — rendszerint — magasabb bér is tarsul az 1j pozicidhoz. Az 6t lehetdség koziil a negyedik
az irasbeli elismerés lett, az utolso pedig a tovabb képzési lehetdségek biztositasa. Mind az 6t

szempontban kdzos, hogy az emberek szivesen fogadjak a vezetdjiiktol.

Az alkalmazottak €letében is el6fordulnak hullamvdélgyek, amelyeket kezelni kell, mivel
kihatassal lehet a munkahelyi teljesitményiikre. Az ilyen nehezebb iddszakokban is a vezetd

egyik feladata, hogy megtaldlja azokat a modszereket, amelyekkel jobb teljesitményre
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serkentheti a beosztottjait. Az ilyen helyzetek gyakrabban el6fordulnak, viszont egy vezeté nem
alkalmazhatja minden esetben, az imént megismert legmotivalobb tényezdt, az anyagi juttatast.
A véllalkozas szdmara ez nagyon koltséges volna. A kérddivet kitoltok is szinte egyontetiien,
azon a véleményen voltak, hogy ezekben a helyzetekben a leghatdsosabb, ha valamilyen
formaban elismerést kaphatnak a vezetdjliktdl. Az emberek sokkal jobban vagynak arra, hogy
a sikeresen elvégzettet munka utan, a sajat egyéni szakmai teljesitményiik legyenek kiemelve,
valamint személyesen elismerve, nem azt akarjak hallani, hogy magaval a csapattal kdzosen
elvégzett munka mennyire volt sikeres.

A nehéz helyzetekben ugyanigy fontos tényez0 az emberek szamara a pénz, de kiilon
motivalo tud lenni, ha egy jobb teljesitmény utan, a vezetd azt valamilyen formaban honorélja,
példaul ajandék vagy bonusz. Kisebb meglepetésként, az embereknek legalabb ugyanannyira
fontos, hogy a vezetdjiikre mentorként, vagy ugynevezett ,,coach-ként” tekinthessenek, mint a
pénz. Az ilyen vezeték konnyebben tudjak fejlddésre Osztondzni az alkalmazottakat. A
fejlédésre vald 6sztonzés ugyanakkor, nem az egyik legmeghatarozobb motivacios eszkoz az
emberek véleménye szerint, viszont ennek fontossaga kozds érdek.

A sajat vélemény megosztadsanak lehetdségét nem annyira tartjdk fontosnak az emberek
a nehéz iddszakokban, ahogyan a csapatmunka dicséretét sem. Ez a két tényezd, kiilondsen

elmarad a tobbi lehetdségtol.

4. Osszefoglalas és onreflexié

A dolgozatban kozponti elemében a vezetdi kommunikacié hatékonysaga allt. A
szakirodalomban meghatarozasra keriilt a vezetd fogalma, az, hogy milyen szerepiik ¢és
feladatuk van egy vallalkozas életében. A rajuk bizott feladatokat miként kezelik, hogy hajtjak
végre és milyen stilus jellemzi a vezetdt. A dolgozat kutatasi kérdése a vezetdéi kommunikaciod
hatékonysagara volt kihegyezve, hogy az milyen mértékben befolyasolja a vallalaton beliil
dolgoz6 alkalmazottak motivaciojat, akik a munkat végzik és a vallalkozés sikerességéhez ez
miként jarul hozza.

A kapott eredmények ismeretében, ugy vélem, hogy a kutatdsi kérdés
megvalaszolasahoz megfeleld valasztds volt a kérddives felmérés. A kérddivnek is vannak
ugyan korlatjai, mint példaul az, hogy kevesen toltotték ki az olyan személyek koziil, akik
1d6ésebbek, tapasztaltabbak, a nyugdij kozelében allnak, emiatt nagyon egyfelé terelddott az
¢letkor szerinti eloszlas. A masik korlatja az lehetett a kérddivnek, hogy hosszu. A terjedelme

miatt biztos kevesebben toltotték ki, mint ahanyan egyébként kitdltenek egy kérddivet. A
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minimalis kitoltésszammal kellett valaszt keresni a kérdésre, viszont tigy vélem, hogy sokkal
tobb személy is megszolithato lett volna, ha révidebb lett volna a kérddiv, ami a vélaszokat is
biztosan jobban befolyéasolta volna, nagyobb kiilonbségek jottek volna 1étre egyes valaszok
kozott. Ha 1jbol 0sszetehetném a kérdodivet, tomoritett formaban tenném fel a kérdéseimet.

A sajat els6 hipotézisem a kezdetektol fogva a témat illetéen az volt, hogy ha a
vezetonek kommunikdlnia kell, akkor azt tegye szdban vagy széban és irdsban. A szobeli
kommunikécio sokkal hatékonyabb, mint az irasbeli. A 1ényeg, hogy a szobeli kommunikaciod
legyen az elsddleges csatorna. Az eredmények ezt ald is tamasztottdk, az emberek jobban
igénylik ezt a fajta kontaktot a vezetdjlikkel.

A szakirodalom ismerete €s a sajat véleményem alapjan tgy véltem, hogy ha pedig
koordinalasra vagy delegalésra keriil a sor, akkor azt jobban irdsos formaban kozolni, hiszen
ugy hatékonyabb €s nyoma marad, igy az alkalmazottak szdmara is jobban érthetd lesz a feladat,
valamint késébb is informacidhoz tudnak jutni a feladatot illetden. Az eredmények sziiken, de
igazat adtak nekem ebben.

A vezetd betdlt egy egyfajta informacios szerepkdrt is, melyben a felsdvezetés altal
meghatarozott stratégiai célokat kozvetiti a beosztottjai felé. A kitoltdk tgy vélték, hogy a
vezetdjiik tobbnyire képes ezen informacidkat iddben és hatékonyan tovabbadni, még annak
ellenére is, hogy az egyik leggyorsabb informacié szerzési eszkéz egy vallalaton beliil, az
intranet, a bels6 kommunikacios platformok. Az elénye annak, hogy a vezet6tdl értesiilnek errdl
az emberek az, hogy igy az alkalmazottak konnyebben magukéva érezhetnek dolgokat, a vezetd
képes kihangsulyozni egyes feladatok, informéciok fontossagat, valamint a rajuk vonatkozo

részt jobban at tudjak beszélni kérdés, vagy probléma esetén.

Az emberek a vezetdjlikkel valo kommunikécidja soran igénylik, hogy megoszthassak
a nézeteiket, oOtleteiket, véleményiiket. A legtdbb kitoltdnek erre lehetdsége is van a
munkahelyén. A vélemény megosztdsanak lehetdsége pozitiv hatdssal van az alkalmazottra,
megbecsiiltebbnek, motivaltabbnak érzik magukat, ugy érzik van helyiik a véllalkozasban. A

legtobb ember gy érzi, hogy batran megoszthatja gondolatait, nem kell aggddnia a vezetdje

crer

crer

megosztani dszinte gondolatokat.
A masodik hipotézisem az volt, hogy a vezetdk nem tudjak kezelni a munkahelyi
konfliktusokat hatékonyan. A szakirodalom szerint, a vezetd feladata, hogy a munkahelyen

kialakult konfliktusokat kezelje. A vart és a kapott eredmény megegyezik. A vezetok képtelenek
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hatékonyan kezelni a konfliktust, tesznek a megakadalyozasaért, viszont nem annyit, hogy
megszilintetésre keriiljon. A kapott eredmények azt mutatjdk, hogy a vezetdk fellépnek a
probléméaval szemben, viszont kevesebb, mint a fele cselekszik csak azonnal. Ezen feliil minden
5. vezetd, csak gy csinal mintha tenne ellene, mikdzben nem is, de ami a meglepd, hogy
minden 3. vezetd hagyja figyelmen kiviil. Az utobbi hozzaallas negativ hatdssal van a
csapatmoralra, teljesitményre, koordinacidra stb.

Az emberek elkdtelezOdése nagyban fiigg a vezeté kommunikaciojatol, mivel senki sem
szeretne olyan helyen dolgozni, ahol ez a feltétel nem adott — ez volt a harmadik hipotézisem.
Az eredmények viszont erre racafoltak. Fontos az emberek szaméra az, hogy a vezetd hogyan
kommunikal veliik, viszont a vartnal sokkal kisebb mértékben befolyasold tényezd a
lojalitasnal. Parhuzamot talan a legerdsebb motivacids tényezdben, a pénzben, tudnék talalni.
Az emberek szamara fontosabb a pénz, mint a banasmod.

A vezetdi kommunikacié hatdssal van az egyén teljesitményére. Az emberek az olyan
demokratikus stilusu vezetdt kedvelik jobbak, akik torddnek az egyén érdekeivel is, valamint
torekszik a jo, bizalmi kapcsolat kialakitasara is. Ez a hozzaéllas az alkalmazottakbol is jobb
teljesitményt tud kihozni, mint az olyan vezetd, aki feladatcentrikus és nem foglalkozik a
beosztottjaival. A vezetd a visszajelzéseivel segitheti, vagy éppen novelheti az egyén
teljesitményét, amelyeket az emberek leginkabb szoban szeretik megkapni. Ha az
alkalmazottak erdn feliil teljesitenek, akkor érdemes a vezetdnek elismernie a teljesitményiiket,

mind szakmailag, mind emberileg, mert ez ndveli a moralt és a megbecsiilés érzetét.

A munkahely irdnti elkotelezddés €s a motivacids szempontbol fontos tényezd, hogy
egy vallalatnal mennyire van egyensulyban a munka és a maganélet. Az emberek szdmara
fontos, hogy szamukra ezek a koriilmények adottak legyenek. A vallalkozas torekedjen a
csalad-barat szerepre, vagy barmilyen forméaban tdmogassa a munkaid6n kiviil toltott 1dot.
Altaldnossagban elmondhatd, hogy a vezeték probalnak tenni ennek érdekében.

Ami az egyén motivaciojat illeti, az emberek szdmara fontos, hogy érezzék a betoltott
szerepiiknek a fontossagat, igy a vezetdnek tudatnia kell az emberekben, hogy 6k is részesei a
vallalat altal elért sikereknek. A visszajelzéseknek kdszonhetden novekszik a moral, amely jobb
teljesitményre 6sztdnzi az adott személyt, valamint a szakmai fejlddés is nagyobb eséllyel
érhetd el ezaltal.

Az emberek szamara a legmotivalobb dolog a pénz, ez annyira kimagasld, hogy ezzel
felesleges vitatkozni is. A dolgozat szempontjabdl, viszont a masodik legfontosabb motivacios

eszk6zt érdemes megemliteni. A negyedik hipotézisem ehhez kapcsolddik, miszerint az
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emberek szamara a legfontosabb, hogy elismerjék a teljesitményiiket, mivel ez a motivaciora
nagy hatést gyakorol.

Az emberek szamara a legfontosabb, hogy a teljesitményiiket elismerje a vezetd,
szdmukra ez jarul hozza a munkahelyi moralhoz ¢€s a teljesitményhez a legjobban. Fontos
kiemelni, hogy az elismerést mindenki maga utan — foleg szobeli uton — szeretné megkapni. Ha

emellé kiilon tarsul valamilyen bonusz, annak az alkalmazottak kiilon oriilnek.

Megvalaszolva a kutatasi kérdést, a vezetéi kommunikaciénak nagy szerepe van a
sikerességben, €s az alkalmazottak motivacidjaban. Amennyiben a vezet torekszik arra, hogy
megfeleld kapcsolatot épitsen és apoljon az alkalmazottakkal, igy a munkahelyi feladatokat is
hatékonyabban eltudjak latni. Az 6nallé vélemény kinyilvanitdsdnak lehetdségét biztositsa a
vezetd, ne csak az egyoldali kommunikacidra, nézetekre fokuszaljon. Ennek lehetdsége
egyarant fontos az alkalmazottaknak, valamint sziilethetnek jo oOtletek, amelyek segithetik a
célok elérését.

Egy vezetd kezelje a munkahelyi konfliktusokat, mert az hatraltatja a sikerességet. A
teljesitmény a kulcsa a sikerességnek. A munkahelyi teljesitmény pedig ndvelhetd a vezetd altal
hasznélt kommunikaciés eszkozokkel. A vezetd legyen vezetd, segitse az alkalmazottak
szakmai fejlodését, adjon visszajelzések a teljesitményliikre, még a legkisebbekre is. A vezetd
szamara egy elvégzett feladat mar tlinhet teljesen rutinfeladatnak, amely fel sem tlinik neki,
viszont egy ember szdmara feléhet egyfajta sikerrel, 6rommel és biiszkeséggel. Ha a vezetd
igyekszik észre venni ezeket a momentumokat, majd az alkalmat megragadva pozitiv
dicséretben, elismerésben részesiteni az alkalmazottakat, akkor nagyban tudja ndvelni az
embereben a motivaciot.

Ha a munkat elvégzd személyek motivacidja nincs tgymond ,karbantartva”, nem kap
visszajelzéseket, egyszeriien csak végzi a munkdjat mindennap, Ugy konnyen befasulhat,
elveszitheti a motivaciojat. Az ilyen emberek nagyobb eséllyel mondanak fel, vagy teljesitenek

alul. A sikereséget ez negativan befolyasolja.

A téma a jovObeli tovabbi kutatasra alkalmas. Ezen eredmények ismeretében Ggy vélem,
az interju készités volna a legjobb modszer a tovabbi eredményekhez. Az interjuk készitése
soran egyarant meghallgatndm miként vélekednek a témat illetden az alkalmazottak és a

vezetok. Az eredmények 0sszehasonlitasabol pedig érdekes kovetkeztetéseket lehetne levonni.
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Ahogy a bevezetés elején is ismertetésre keriilt, az alabbi téma elsdsorban személyes
kotddés miatt lett kivalasztva, mivel jovobeli terveim kozott szerepel, a vezetdi pozicid
betdltése. A szakirodalom feldolgozéasa soran szamos, azzal, hogy a témaba elmélyiilhettem,
szamos Uj ismeretre tettem szert, amelyek a késébbiekben hasznosak lehetnek. A leghasznosabb
mégis a kutatas soran nyert eredményekben rejlik, melyek felhasznalasaval, egy olyan irdnyba
terel engem ¢€s reményeim szerint az olvasoét is, amely soran letisztultabb képet kapok arrol,

milyen vezetOre vagynak az emberek.
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7. Melléklet

1. sz. melléklet: Kérdoiv:

A vezetoi kommunikdcio fontossaga és hatasa a munkavallalok szempontjabol

Tisztelt Kitolto!

A Budapesti Gazdasagi Egyetem gazdalkodas és menedzsment szakos hallgatojaként a
diplomamunkamban a vezetdi kommunikéacio fontossagat vizsgalom és annak hatasait a

munkavallalokra és a rajuk haté motivaciora valo tekintettel.

Amennyiben On rendelkezik minimum egy éves munkatapasztalattal és kdzvetlen kapcsolatban
all a felettesével, ugy kérem, segitse szakdolgozatom sikerességét a lenti, koriil-beliil 12-15

percet igénybe vevo kérddiv kitdltésével.

A kitoltés onkéntes és anonim, a valaszok elemzése és felhaszndldsa kizarolag szakdolgozati

témam kutatasaként, csoportszinten kertiil feldolgozasra.

Szives kozremukodését elore 1s koszonom!

1. Szakasz

Alapadatok

1. On melyik generaciénak a tagja?
L1 Baby boom (1946 és 1964 kozott sziiletett)
O X (1965 és 1980 kozott sziiletett)
O Y (1981 és 1996 kozott sziiletett)
L Z (1997 és 2012 kozott sziiletett)

2. Az On neme?
O Férfi
O N6

O Nem valaszol
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3. Az On legmagasabb iskolai végzettsége?

O Befejezett 8. osztaly
Kozépiskolai végzettség (érettségi, szakma, szakképesités)
Foiskolai, Egyetemi végzettség

PhD/DLA, doktori fokozat

O 0O 0 O

Egyéb...

4. On milyen jellegli munkat végez?
0 Szellemi
0 Fizikai
[ Nagyjabol fele-fele aranyban szellemi és fizikai

5. On milyen munkakérben dolgozik?
[ Egészségiigy

Oktatas

Uzleti szféra

Informatika

Mivészet és Kultira

Pénziigy

Mérndki teriilet

Marketing és Kommunikacio

Mezdgazdasag

Szolgaltatoipar

Allami és Kozszolgaltatasi szféra

Turizmus

I A I ([ I

Egyé¢b...

6. Az On munkahelyének a besorolasa:
LI Mikrovallalkozas (<10 o)
O Kisvallalkozas (10-50 £6)
O Kozépvallalkozas (50 -249 16)
[0 Nagyvallalkozas (>250 {6)
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7. On mennyi munkatapasztalattal rendelkezik?
O 0-1¢év

1-3 év

3-5¢v

5-10 év

Tobb, mint 10 év

O 0O 0 O

2. szakasz

A kommunikacios platform

8. Melyik vezetoi kommunikacios csatornat talalja a hasznosabbnak a napi munkaja
soran?

LI Szobeli

O irasbeli

9. Valassza ki a felsorolt kommunikaciés csatornak koziil azokat, amelyek az On szimara

a legkedvezobbek a vezetével valé6 kommunikaciora! (Maximum 3 lehetdséget valasszon)
0 Online meeting (Teams, Zoom)

Személyes meeting

E-mail

SMS, Messenger, egyéb social media platform

Telefon

O 000040

Egyéb...

10. Az On meglatasa szerint a személyes taldlkozok és megbeszélések, vagy az online
meetingek jarulnak hozza a hatékonyabban csapatmunkahoz?
O Személyes talalkozok és megbeszélések

I Online meetingek

11. On szerint mennyire hatékony a feladatok és projektek koordinaci6ja a csapatban, ha

a delegalas kizarolag irasbeli kommunikaciéval torténik?
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Egyaltalan

N
nem O O O O O agyon
hatékony hatékony

12. On szerint a vezet6jétol a szoéban elhangzo visszajelzések és dicséretek hatékonyabbak
az online vagy irasos formaju visszajelzéseknél?

O Igen

O Nem

O Talan

13. On mit gondol, hogyan befolyasolja a rendszeres vezet6i megbeszélések hidnya a

csapatmunkat és a vallalkozasban val6 koordinaciot?

Nagyban
Nincs hatassal

befolyasolja
a

, O O O O O a

csapatmunkara

csapatmunkat
és a

és a
koordinaciora o

koordinaciot

14. Az On szamara a szébeli vagy az irasbeli visszajelzések és értékelések segitik
hatékonyabban a szakmai fejlodését?

LI Szobeli

O firasbeli

5/3. szakasz

A vezetdi kommunikdcio a munkahelyen

15. Milyen formaban értesiil leggyakrabban a vallalkozas hireirdl, eseményeirdl vagy
valtozasairol?
O Hirlevél

O Kozponti kommunikacioés platformok, intranet

51



O A kozvetlen felettesétol

O Nem szoktam értesiilni

O Egyéb...

16. Mennyire van lehetésége a sajat véleményének a Kkinyilvanitasara a vezetdjével

szemben?
Egyaltalan Lehetdségem
nincs van
‘s O O O O O _
lehetdségem megosztani a
ra véleményemet
1 2 3 4 5

17. Az el6z6 kérdésre adott valasza alapjan, ez milyen hatisokat valt ki Onbél?
(Maximum 3 lehetdséget valasszon)
[0 Emberileg és szakmailag megbecsiiltnek érzem magamat
Orémmel tolt el
Mindig azt mondom, amit hallani akar a vezetom
Rosszul esik, mert nem érzem magamat a szervezet teljes értékii tagjanak
K6z6mbos reakciot valt ki
Nincs hidnyérzetem, mert nem is kivanom megosztani a véleményemet

Kevésbé leszek motivalt a feladat végzése kdzben

OO00000a0ano

Egyéb...

18. Az On teljesitményére milyen hatissal van a sajat vélemény kinyilvanitasinak
lehetosége?

O Nincs hatéssal

LI Motivaldan hat

O Egyéb...

19. On mennyire érzi magat biztonsagban, ha kritikat vagy visszajelzést kell adnia a

munkahelyén a kozvetlen felettese részére?
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Egyaltalan

Batran
nem érzem L
O O O O kifejthetem a
magam
‘ véleményemet
biztonsagban

20. Kérem adja meg, hogy a kévetkezo allitds mennyire igaz Onre!

A vezetom értékeli az otleteimet és véleményemet.

Teljes mértékben igaz
Tobbnyire igaz
Részben igaz

Inkabb hamis

O 000a0d

Teljes mértékben hamis

21. Kérem adja meg, hogy a kévetkezé allitis mennyire igaz Onre!

A vezetommel val6 kommunikacio pozitivan hat a csapatmunkara.
O Teljes mértékben igaz

Tobbnyire igaz

Részben igaz

Inkabb hamis

O 0O 0 O

Teljes mértékben hamis

22. Kérem adja meg, hogy a kévetkezo allitds mennyire igaz Onre!
A vezetdm empatiaja pozitivan hat a csapatmunkara.
O Teljes mértékben igaz
Tobbnyire igaz
Részben igaz

Inkabb hamis

O 00 0O

Teljes mértékben hamis

23. On szerint a vezetdje képes hatékonyan és idében kommunikalni a vallalkozas
valtozasairol?

O Igen
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O Nem
O Altaldban

24. Az On meglatasa szerint a vezeté mennyire tiszteletteljes és figyelmes a
munkatarsakkal valo kommunikaci6 soran?

Legkevésbé O O O O O Teljes

sem mértékben

25. Hogyan kezeli a vezetdje a konfliktusokat és az esetleges nehézségeket a munkahelyi
kommunikacioban?
I Csak még nagyobb konfliktust general
Az alkalmazottakra hagyja a konfliktus megoldasat
Latszat intézkedésket tesz a megakadalyozasara
Azonnal beavatkozik és megprobalja megoldani a konfliktus forrasat

A tdle telhetdt megteszi, viszont a fesziiltség megmarad

O 000a0d

Egyéb...

5/4. szakasz

Teljesitmény

26. On hogyan értékelné a vezetbje képességét a munkatarsak motivalasara és

inspiralasara a kommunikacioja révén?

Tokéletes
Nagyon képességekkel
gyenge O O O O O  rendelkezik a
képességgel motivalo
rendelkezik szerep

betoltésére
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27. On hogyan értékelné, mennyiben jarul hozza a vezetovel kialakitott bizalom a jobb

egyiittmiikodéshez és a teljesitményhez?

Nem Teljes

y O O O O »

jarul mértékbe

hozza hozzajarul
1 2 3 4 5

28. Milyen formaban kap visszajelzést a vezetojétol a teljesitményére?
O irasban
[0 Széban
O Nem kapok visszajelzést

L Egyéb...

29. Mennyire fontos az On szamara, hogy a vezetéje elismerje a teljesitményét?

Egyaltalan
Nagyon
nem
O O O O O fontos
fontos
1 2 3 4 )
30. Mennyire ért egyet az alabbi allitassal:
A vezetomtol csak negativ visszajelzést kapok a munkamrol.
Teljes
Egyaltalan
mértékben
nem értek O O O O O
egyet
egyet
értek

5/5. szakasz

Motivacio — kommunikdcio

31. A vezetom képes kommunikalni velem az egyéni hozzajarulasom fontossagarol a

vallalkozas céljainak eléréséhez?
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O Igen
0 Nem

32. Ez mennyire motivalé az On szamara?

Egyaltalan N

agyon
nem O O O O O motivalo
motivalo

33. On milyen mértékben érzi, hogy a vezetdje atlathatéan kommunikal a vallalkozas
jovobeli terveirol?

Nagyon

) Teljeskortien
nehezen adja
O O O O és érthetéen
at az
_ _ informal
informaciokat

34. On szerint a vezetéje segiti az egyensuly megteremtését a munkahelyi kihivasok és a
személyes élete kozott?

O Igen

L0 Nem

0 Talan

35. Ez mennyire motival6 az On a szimara?

Egyaltalan N

agyon
nem O O O O O motivalé
motivalo

36. Az On vezet6jének szébeli visszajelzései timogatjak a szakmai fejlodését?
O Igen
O Nem
[ Talan
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37. Hogyan hat a vezetdjének a kommunikacidja az elkotelezettségére a munkahelye
irant?
O Nincs hatassal ram
Szamomra fontos €s az elkotelezettségem ettdl is fligg
Szamomra fontos, de az elkotelezettségem nem ettdl fiigg
Szamomra kevésbé fontos, hiszen az elkotelezettségem nem ettdl fiigg

Szamomra kevésbé fontos, de az elkotelezettségem ettdl is fiigg

I I R I A A

Egyéb...

38. Az alabbi dicséreteket milyen mértékben tartja motivalonak a vezetojétol?

1 2 3 4 5

Szbbeli elismerés O O O O O
Irasbeli elismerés O O O O O
Anyagi juttatas O O O O O
Tovabbképzési lehetoség

biztositasa O O O O O
Eldléptetés megemlitése /

felajanlasa a késobbiekben O O O O O

39. On mennyire érzi, hogy a vezetdéje megfeleléen érti és hangsilyozza az erésségeit a

szobeli visszajelzéseiben?

Egyaltalan Teljes
nem O O O O O mértékben
érzem érzem

1 2 3 4 5

40. Milyen ambiciék segitik leginkibb a munkavégzést az On szamara nehezebb
idoszakokban?
I Elismerés (valamilyen formaban) a vezet6tol
Személyes beszélgetés, mentoralas lehetdsége a vezetdvel
Vélemény kinyilvanitas lehetdsége
Egyéni célok teljesitése utan jaro elismerések, bonuszok

Szakmai fejléddés lehetdsége

O o00oo0oaod

Egyéb...
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41. Milyen tipusu dicséreteket tart a legmotivalobbnak a vezet4jétol?
O Szakmai elismerés

Csapatmunka dicsérete

Teljesitményalapt dicséret

Fejlodésre vald 6sztonzés

Személyes elismerés

I I R I A A

Egyéb...

42. Van -e még egyéb megjegyzése vagy otlete a témaval kapcsolatban?
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