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Absztrakt

Kulcesszavak: munkavallaloi elégedettség, vezetdi készségek, érzelmi intelligencia

Palyamunkdm elsésorban a munkahelyi elégedettség és az érzelmi intelligencia témajat
jérja koriil. A munkahelyi kozeg miatt fontosnak tartottam a vezetés és a vezetdi érzelmi
intelligenciara is kitérni, valamint azokat a tényezOket is bemutatni, melyek a munkahelyi
elégedettségben jatszanak kozponti szerepet. A definiciok ¢€s kiilonb6zd elméletek
bemutatasdhoz tobbek kozott olyan hozzaértd szaktekintélyek munkait dolgoztam fel, mint
Daniel Goleman, John D. Mayer, illetve Csikszentmihalyi Mihaly.

A dolgozat célja, hogy a témahoz kapcsolédd fogalmak megismerése utan vizsgalja a
munkahelyi elégedettség, a vezetés és az érzelmi intelligencia kozotti kapesolatokat. Ehhez a
kutatashoz online kérddives modszert alkalmaztam, melynek nem jeloltem ki elére
célcsoportot, csupan azt a kikotést tettem, hogy a valaszadok rendelkezzenek munkahellyel. Igy
kiilonbozé korosztalyt, végzettségli és munkakori alanyokat sikeriilt megszodlitanom. A
palyamunka masodik fele targyalja a kutatasi eredmények bemutatasat, melybdl kideriilnek az
altalam felallitott hipotézisek bizonyitésai is.

A dolgozat megirasanak befejezésekor arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy van
Osszefliggés a munkahelyi elégedettség és a vezetdi stilus kdzott, illetve azt is kijelenthetd, hogy

az érzelmi intelligencia fontossaga egyre nagyobb hangsulyt kap napjainkban.
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1. Bevezetés

Palyamunkdmban a munkahelyi elégedettség és a vezetdi érzelmi intelligencia kozotti
kapcsolatot szeretném vizsgalni. Humanfejlesztd szakirdnyos hallgatoként kifejezetten
érdekesnek tartom ezt a témat, hiszen a munkahelyi jolétet rengeteg egymastol fliggd és
fiiggetlen dolog hatdrozza meg. Egy cég vagy vallalkozas hatékony és eredményes miikodése
nagy mértékben fiigg a munkavallalok elégedettségétdl és motivacidjuktol.

Napjainkban egyre fontosabb a vezetdi készségek, kompetencidk tovabbképzése,
fejlesztése foként a multinaciondlis cégek korében, mely példaként szolgalhat a kisebb
véllalkozasok eredményes miikodése eldtt. Az tigynevezett ,,soft skill”-ek fejlesztése mellett
nagy hangstlyt kap napjainkban az érzelmi intelligencia is, hiszen ma mar bizonyitottan
allithatjuk, hogy az EQ vagyis az érzelmi intelligencia nagyobb mértékben befolyasolja egy
vezetd hatékonysagat, mint a hagyomanyos 1Q. Kutatasi kérdésem ennek megfelelden az, hogy
a munkavallalok elégedettsége fiigg-e a vezetdvel vald elégedettségtdl, illetve az érzelmi
intelligencia mennyire befolyédsolja mindezt.

A dolgozat elsd részében az altalam valasztott témaban hiteles, kelld hozzaértéssel megirt
szakirodalmakat dolgozom fel. Korbejdrom a munkahelyi elégedettséget befolydsolo
tényezdket, illetve a munkaval kapcsolatos motivaciokat. Ezt kovetden ismertetem azokat az
elengedhetetlen készségeket, kompetencidkat, attitlidoket, melyekkel egy igazan jo vezetdnek
rendelkeznie kell. Osszevetem a vezetd és a fénok kozotti tulajdonsagokat és megéllapitom a
kiilonbségeket. Bemutatom az érzelmi intelligencia fogalmat és a témaban legkiemelked6bb
szerzOk elméleteit. Kitérek a vezetdi érzelmi intelligenciara és az EQ munkéval vald
kapcsolatara.

A kutatasi részben pedig a fent emlitett kutatdsi kérdéshez tartozé vizsgalat kertil
bemutatasra. A vizsgalathoz online kérdéivet hasznaltam. A kérdéiv harom részre oszthato,
tartalmazza a demografiai adatok bekéréséhez sziikséges kéréseket, illetve a munkahelyi
elégedettségre és a vezetd megitélésére vonatkozokat is.

Szerencsés helyzetemnek koszonhetéen én magam is vezetéként dolgozom a sajat
cégemben, igy kiillondsen érdekelt vagyok a témaban. Ezen palyamunka elkészitése nem csak
a jelenlegi tanulméanyaim befejezését, hanem egyfajta onképzést is jelent szamomra. Sok neves
szerz0 munkéassagat megismerve, attanulmanyozva bizom benne, hogy ¢én is olyan vezetové
valok, aki mellett elégedettek a munkavallalok, hiszen ez mindenkori feltétele egy vallalkozas

sikeres mukodésének.



2. Szakirodalmi attekintés

Ebben a részben azokat a f6bb fogalmakat mutatom be, melyek ismerete elengedhetetlen
a kutatasom elvégzéséhez. A fejezetet harom fobb kiilonalld részre osztottam fel. Elsdként a
munkahelyi elégedettséggel kapcsolatos fogalmakat tisztdzom, bemutatom, hogy melyek azok
a befolyasolo tényezok, amelyek hatdssal vannak a munkahelyi elégedettségre. Ezt kdvetden a
vezetés fogalmaval és a legfontosabb vezetdi készségekkel foglalkozom, illetve kiemelem,
hogy milyen kapcsolat van a vezetés és a munkavallalok elégedettsége kozott. Majd az érzelmi
intelligencia témakorét korbejarva leirom a kiilonboz6 kutatok, szakértdk altal meghatarozott

definiciokat. Végiil ismertetem az érzelmi intelligencia jelentdségét munkahelyi kornyezetben.

2.1. Munkahelyi elégedettség

Eletiinkben a munkahelyiink kiemelkedd szerepet foglal el, hiszen idénk nagy részét ezen
a helyen toltjiik. Ezért is fontos, hogy jol érezziik magunkat munkahelylinkon, ne nytigként,
muszajbol végezziik el feladatainkat, hanem élvezziik, taladljuk meg sajat motivacioinkat.
Gyermekkorunk 6ta hallhatjuk, hogy a ,,csinald, amit szeretsz, szeresd, amit csindlsz” elv
alapjan valasszuk meg munkahelyiinket. A munkavallalo elégedettsége ugyanis Osszefiigg
azzal, hogy a dolgozd szereti-e azt a munkat, amit a mindennapjaiban végez. (Csepeli, 2015)

Locke (1969) szerint a munkahelyi elégedettség egy kellemes érzelmi allapot, ami abbol
adodik, hogy a dolgozé tigy érzi, munkahelye segit neki céljai és értékei elérésében. Vagyis az
elégedettség egy érzés, amivel a munkavallalok a munkajukhoz viszonyulnak, és ezt a
munkabol szarmazé elismerés hatarozza meg.

Napjainkban egyre nagyobb hangsulyt kap a munkahelyeken a munkavallalok
elégedettsége, hiszen ez nem csak az egyén szempontjabol, hanem az adott véllalat

sikerességében is fontos lehet.

2.1.1. A munkahelyi elégedettség fontossaga

A dolgozok elégedettsége két okbdl is nagyon fontos. Az egyik az erkdlcsi szempont,
hiszen az ember ideje nagy részét munkaval tolti, igy a munkaltatonak biztositania kell azokat
a feltételeket, koriilményeket, melyek hozzdjarulnak a munkavallaldé céljai eléréséhez. Az

elégedettség ez alapjan egyfajta nyugalmi allapotot is jelent. A masik szempont a gazdasagi



indok. Egy elégedett, elkdtelezett munkavallald hatékonyabb munkat végez, mely altal a
vallalat is sikeresebben miikddhet. (Gyokér-Krajesak, 2009)

Ha a dolgozo6 elégedett a munkahelyével, az hozzajarul boldogsagahoz és egyéb attitiidjei
kapcsan is pozitiv valtozasok figyelhetok meg, ami egyértelmiien a cég sikerét eredményezi. A
dolgozok elégedettsége csokkenti a kilépési szandékot is. (Nemes-Szlavicz, 2011)

Az is beigazolodott, hogy ha egy dolgozé elégedettlen, akkor nagyobb valdszintiséggel
késik vagy hidnyzik. Itt nem csak az elégedettség mérvadd, hanem az is, hogy a dolgozé
¢letében milyen szerepet tolt be a munkahelye, milyen a kapcsolata a tarsaival és feletteseivel,
valamit az is, hogy mennyire tudja képezni, fejleszteni magat. (No¢, 2004)

A munkaval vald elégedettség 0Osszefliigg az élettel valdo elégedettséggel is. A
Csikszentmihalyi (1997) altal megfogalmazott Flow elmélet is arra mutat rd, hogy aki képes
megtalalni a flow-t, a tokéletes élmények keresésének ¢s atélésének a modjat, az képessé valik
arra is, hogy tehetségét kibontakoztassa, igy az elégedett munkavégzés révén magaval a
munkahellyel is elégedett lesz a munkavallalo.

Az elégedettség mértéke a munkaltatd szdmara is megmutatja, hogy mennyire tdimogatok
az altala biztositott munkakoriilmények és feltételek, milyen a vezetdk és a beosztottak
kapcsolata, mekkora kihivast jelent a munka elvégzése a dolgozok szemében, illetve elegendd-
e a munkaért cserébe adott juttatas. (Bakacsi, 2007)

Ha a dolgozok jol érzik magukat, a t6liik telhetd legjobb teljesitményt képesek nyujtani.
A jo kozérzet serkenti szellemi képességeinket, gyorsabban tudjuk feldolgozni az informéaciot
¢és megérteni a feladatokat, dontéseket hozni és megoldani a problémakat. Az elégedett, jokedvii
emberek rugalmasabbak, pozitivabban ¢lik meg az eseményeket. Ez a szemlélet pedig segit
elérni a célokat, noveli a kreativitast, a bizalmat és a segit6készséget. (Goleman — Boyatzis —

McKee, 2003)

2.1.2. Az elégedettséget meghatarozo tényezok

A munkahelyi elégedettség a munkaval valé azonosulést is jelenti. Az elégedettség tobb
forrasbol is szarmazhat. Az a legkedvezdébb allapot, hogyha az erkélesi elemek dominélnak,
hiszen igy konnyebben alakulhat ki a feleldsség és a kotelességtudat. Ugy érezheti a
munkavallald, hogy munkdja elengedhetetlen a vallalat szdmara. A sikeresség elérése
érdekében tehat nagyon fontos, hogy a vezeték ne a pénzbeli juttatasok révén motivaljak a
dolgozodkat, hanem arra torekedjenek, hogy a munkavallal6 erkdlesi elemeket felsorakoztatva

valjon elkotelezetté munkaja és munkahelye irant. (Csepeli, 2015)



Herzberg megalkotta a ,.két tényezds elméletet”, amely kiilonbséget tesz a munka kiilsé
¢és belsd részei kozott. Az elsé foként a higiénés tényezOkre vonatkozik, mint példaul a
szervezet célkitlizései, munkakoriilmények, statusz, fizetés, munkatarsakkal, illetve
felettesekkel vald kapcsolat, biztonsag. A masik faktor az iigynevezett motivatorokat foglalja
magaba, ilyen a feleldsség, karrier, elismerés, egyéni fejlodés. Az extrinsic faktorok
elégedetlenséget okozhatnak a munkahelyen, mig az instrinsic tényezdk elégedettséget. Ez nem
azt jelenti, hogy az elégedetlenség az elégedettség ellentéte, inkdbb egy semleges allapotnak
vagy az elégedettség hidnyanak nevezhetd. (Beller, 2014)

Nemes ¢s Szlavicz szerint az elégedettséget kivaltod tényezdket négy kiilon allo csoportba
lehet sorolni. Ezek a munkéval kapcsolatos, a szervezeti, az egyéni és a kiilsé kornyezeti kivaltd
okok. ,,A munkadval kapcsolatos kivalto okok kdz¢é a munka jellege és mennyisége, valamint a
munkakori pozicid és a munkaviszony hossza tartozik.” (Nemes — Szlavicz, 2011:3). A
biztonsag érzésekor nagy kiilonbség figyelhetd meg hatdzott és hatarozatlan idejli munka
kozott. Kutatdsok is bizonyitjdk, hogy a munkakoriilmények javuldsa esetén a dolgozok
elégedettsége is pozitiv novekedést mutathat, de ez nem minden esetben mutathaté ki
egyértelmiien. Ezzel ellentétben a munkakoriilmények romldsa egyenes agon vezet az
elégedettség romlasdhoz. A szervezeti kivalto okokhoz a vezetési stilust, a jovedelmezést, a
csoportmunkat és a rugalmas munkaiddt sorolhatjuk. Ezek koziil a vezetési stilus a leginkabb
kiemelkedd, a fizetés és a dolgozok Osszehangja csak mérsékelten fontos, mig a munkaidd
szinte elhanyagolhatd szempont. Az egyéni tényezok koz¢é a demografiai jellemzdok és a
munkavallalo személyiségjegyei tartoznak. Itt felmeriil a kiilonbdz6 korosztalyokra vonatkozo
sajatos elégedettség, illetve a nemek kozotti kiilonbség. A ndk jellemzden alacsonyabb
pozicidban, kevesebb fizetésért dolgoznak, mégsem elégedetlenebbek a munkajukkal, mint
férfi kollégaik. A személyiségjegyek koziil az extroverzid, a nyitottsag, a kozvetlenség, a
lelkiismeretesség €s a neurotizmus gyakorol leginkdbb hatast az elégedettségre. Az egyén és a
munka &sszhangja sem elhanyagolhato, hiszen a belsd ellendrzés novelheti, a kiilsé ellendrzés
pedig csokkentheti a munkahellyel valo elégedettség mértékét. Kiilsé kérnyezeti okokhoz a
tarsadalmi, gazdasagi, technologiai koOrnyezet hatdsa tartozik. Ezek foként a
munkakoriilmények kialakulasaban vesznek részt. (Nemes — Szlavicz, 2011)

Az elégedettség kialakulasanal elengedhetetlen Osszetevd a vezetési stilus, a hangnem, a
tarsasag, illetve a szocialis 1égkdr. Fontos megemliteni az anyagi javakat, 6sztonzéseket, mint
a fizetés, a vasarlasi kedvezmények, céges mobil-, illetve autdhasznélat, nyaraltatds. Egy
eléléptetés a fizetés megemelése mellett a szocialis elismerés miatt is elégedettséget von maga

utan. Az elégedettséget meghatarozzak a szervezetben jelen 1évd, mindenkire egyarant



vonatkoz6 kovetendd szabalyok, valamint a munkakdrnyezet, amibe beletartozik tobbek kdzott
a felszereltség, a korszerliség és a tisztasag. (Csepeli, 2015)

A vezetés-szervezéstudomanyi kutatasok szerint a munkahelyi elégedettség elemei kozé
maga a munka, az érte kapott jutalom, az eldléptetés, a vezetés és a tobbi munkatars tartozik.
(Klein, 2004) Ezt kiegészitve viszont megallapithatd, hogy az elégedettség nem csak a
munkaval kapcsolatos tényezdktdl fligg, hanem az egyéni jellemvonésoktol és a munkan kiviili
kapcsolatoktol is. (Klein — Klein, 2008)

A munkavallal6 elégedettsége vagy elégedetlensége kapcsan fontos szempont, hogy az
egyén szamdra mekkora kihivast jelent az adott munka, tud-e azonosulni vele, mennyire ért
egyet az elvégzett munka ellenében nyujtott jutalmazdssal, tamogatonak taldlja-e a
munkafeltételeket, a 1égkort, a tarsasagot, illetve az is, hogy a szervezet iranti elkotelezettség
hozzajarul-e a lojalitashoz, aktiv részvételhez. (Bakacsi, 2007)

A fent leirt elméletek alapjan elmondhatd, hogy egyarant fontosak a személlyel

kapcsolatos, a kdrnyezeti €s a kiils6 tényezok, illetve ezek kdlcsonossége. (Klein, 2004)

2.1.3. A vezetés szerepe a dolgozoi elégedettség alakulasaban

A dolgozok és beosztottjaik kozotti kapcsolat leirdsakor a szakértdk kiilonbozo
szempontok szerint jartak el. Felmeriilnek a vezetdi tulajdonsagok és a magatartés, a vezetd
személyiségét kozéppontba helyezd elméletek, a kontingenciamodellek és a leadership-
szemlélet. Az 1950-es évek oOta beszélhetiink a vezetés feladatcentrikus, illetve
dolgozdokdzpontu irdnyultsagardl. A vezetdknek ugyanis egyszerre kell ligyelniiik a szervezet
sikeres mitkddésére, valamint a dolgozok igényeire, sziikségleteire és elégedettségiikre. (Nemes
— Szlavicz, 2011)

Igy jott létre a vezetés egyik kulcsfontossagi teriilete, a HR vagy HRM, vagyis az
emberieréforras-menedzsment. Ezen teriilet elsddleges célja, hogy Osszehangolja a szervezet
sikeres miikddését a dolgozok elégedettségével. Ehhez egyszerre kell figyelni a
munkafolyamatokra, a dolgozokra, az operativ ¢és jovobeli stratégiai célokra. (Ulrich, 1997 —
idézi: Nemes — Szlavicz, 2011)

A vezetés €s a dolgozoi elégedettség kapcsolatanak vizsgéalatakor a kutatasok a vezetd-
beosztott viszonyra, a vezetési stilusra, a participacio mértékére, a beosztottal szemben
alkalmazott banasmoddra és a vezetdi kommunikaciora fokuszalnak.A legtobb kutatas azt

tamasztja ala, hogy azokon a munkahelyeken, ahol a vezeté demokratikus, bevonja dolgozoit a



dontésekbe, kikéri a véleményiiket, sokkal elégedettebbek a munkavallalok, mint autokratikus
vezetokkel dolgozva. (Noé, 2004)

A Gyenes és Rozgonyi (1981) altal végzett 1970-es évekbeli kutatasokbdl kideriil, hogy
a magyar dolgozdi tdrsadalom szerint is nagy hatassal van a munkahelyi elégedettségre a vezetd
¢és az ala-folérendeltségi viszonyok milyensége. Az is szamit, hogy a vezetd mikor és hogyan
avatkozik be a beosztottjai munkajaba, illetve a dolgozok véleményt nyilvanithatnak-e ket
érintd dontések meghozatalakor. Hasonloan fontos a szervezOkészség is, hiszen a j6 szervezés
és tervezés biztonsagérzetet ad.

Luthans (1998) elmélete szerint a participacié €s a dolgozo-kdzpontusdg megfeleld
kialakitasa igazan fontos a dolgozok elégedettségének elérése érdekében. A participacio azt
jelenti, hogy a menedzsment folyamatokba bevonjdk a munkavallalokat is, igy a fontos
dontéséket veliik egylitt hozzdk meg. Viszont a kutatasokbol az is kideriilt, hogy nem feltétleniil
a dontések meghozatala valtja ki az emberekbdl az elégedettséget, hanem a munkahelyi klima,
amely ezt lehetdvé teszi szdmukra. A dolgozo-kdzpontusag pedig elsdsorban arra utal, hogy a
vezetd milyen mértékben tartja fontosnak a beosztottai jolétét.

Ez megnyilvanulhat a dolgoz6 munkéjanak kovetésében, tanacsadasban,
segitségnytjtasban és a kommunikacidoban. Fontos megjegyezni tehat, hogy a dolgozni vagyo
embereket nem csak a pénz motivalja, hanem az, hogy kiélhetik kreativitasukat, részesei
lehetnek a termelési-alkotési folyamatoknak, éppen ezért egy vezetdnek batoritani kell dket, és
torekedni arra, hogy kihozza bel6lik a maximumot. Emellett torddniiik kell dolgozéik
kényelmével, jolétével, karrierjével és egy olyan baratsagos, kellemes munkahelyi 1égkort kell
kialakitaniuk, amelyben szivesen dolgoznak. Ez a vezetési stilus minden esetben noveli a

munkavallalok elégedettségét. (Nemes — Szlavicz, 2011)

2.2. Vezetés

Vezetdkre nem azért van sziikség, hogy legyen tulajdonosa az adott szervezetnek, vallalja
a feleldséget vagy uralkodhasson masok felett. Senki sem lehet j6 mindenben, igy az igazan jo
munka elérése érdekében kiegészitd tdmogatdsra vagy tobb ember kozOs munkdjara van
sziikség. Ahol pedig tobb dolgozé van, elengedhetetlen egy koordinator, aki iranyit, dsszetart,
kezdeményez. Vezetdre tehat azért van sziikség, mert a csoporton altalaban 6ndlloan nem
képesek az Oniranyitasra. A vezetd ez alapjan feleldséget vallal az dltala iranyitott csapatért és

eredményeivel hozzajarul a véllalat sikerességéhez. (Cservenyak, 2014)



A nagy vezéregyéniségek mindig kitlinnek a tdomegbdl és mindannyiunkra hatdssal
vannak. Ok azok, akik képesek lelkesiteni benniinket és lenyiigoz6 stratégiaikkal,
¢leslatasukkal és egyedi oOtleteikkel kihozzdk beldliink a maximumot. A torténelem soran
mindig a vezetd volt az, akitdl a kozosség biztatast, segitséget kért vagy vart el. Igy a vezetd
egyik fontos feladata, hogy pozitiv irdnyba terelje a beosztottjait és kikiiszobolje a problémakat.

(Goleman — Boyatzis — McKee, 2003)

2.2.1. A vezetés fogalma

A szakért6k altal fontosnak vélt kiillonbozd nézépontok mas-mas definiciot alkottak a vezetéssel
kapcsolatban. Eppen ezért elmondhaté, hogy mai napig nem létezik egy mindenki altal
elfogadott meghatarozas a vezetés fogalmara.

A vezet szot a Magyar Ertelmezé Kéziszotar rengeteg dologhoz kapcsolja. Lehet
gépjarmiivet vezetni, fizikailag vezethetiink valakit az éltal, hogy mutatjuk neki az utat stb. A
munka kapcsan a kovetkezd leirdst talaljuk: ,,személy valamely kozosséget vagy kozos
cselekvést, mozgalmat, mint legfébb szervezd iranyit, szervezé munkajaval célhoz jutni segit”
vagy ,,szervezetet, csoportot a célnak megfelelé meghatarozott moédon torténd mitkddésben
iranyit”. Ide kothetd a vezetdi pozicid is, ami ,,olyan allas, beosztas, helyzet, amelyben valaki
a vezetést gyakorolja.”

Fiedler szerint a vezetés fogalma nem mads, mint ,,Méasok befolyasolasa abbdl a célbol,
hogy valamilyen feladatra koz6s megoldast taldljanak.” (Feidler, 1968 — idézi Csepeli,
2001:218) Csepeli Gyorgy, magyar szocialpszichologus a kovetkezoképp fogalmazott Fiedler
meghatdrozasat értékelve: ,,Egyaltalan nem magatol értet6dd, hogy ki hatdrozza meg a széban
forgo feladatot, ki nyilvanitja a feladatot megoldottnak, nem is beszélve arrol, hogy a megoldas
kozos-e vagy sem.” (Csepeli, 2001:218)

Bayer (1995) szerint a vezetés egy olyan tevékenység, amely az emberi kapcsolatokat
befolyésolja egy elére meghatarozott cél érdekében.

Czibere (2011:10-48) ugy fogalmazott, hogy ,,A vezetés a szervezet optimalis
mitkddésének ¢és fejlesztésének egyiittes biztositasat jelenti, mig ennek funkcidja nem mas, mint
a szerveztben a meghatarozott és elhatarozott feladat végrehajtasara iranyuld tevékenység és
annak folyamatos gyakorlasa.”

»A vezetés a vezetd altal tudomanyosan megalapozott vezetési ismeretek és modszerek
tudatos alkalmazasaval — a valtozé kornyezeti feltételek kozott — a szervezet rendszerjellegii

mikddtetése, a formalis- és informalis struktira, valamint a célkitlizés — folyamat — szervezet



egyensulyi allapotanak biztositdsa mellett a hatékonysag kivant mértékii novelése.” (Gulyas -

Szende, 1984:13)

2.2.2. Vezetoi készségek

A jo6 vezetdvel szemben tamasztott kdvetelmények szertedgazok és sajatsdgosak. A
vezetdi készségeket tobbféleképpen szét tudjuk valasztani. Csoportosithatjuk az emberekkel
valéo bandsmod és a koncepcionadlis készségek szerint. Az emberekkel valdo bandsmod a
kozvetlen iranyitas egyik meghatdrozo eleme, mely a vezetési stilus és a vezetdi szerep altal
vizsgalhato. Ide sorolhaté még a kommunikacid, a motivalas €s a befolyasolas a kitlizott cél
elérésének érdekében. A  koncepciondlis készségek kozé a célmeghatirozéds, a
koncepcidalkotas, a dontéshozatal és a megvalositas tartozik. (Kadocsa, 2013)

Szamos kutatas késziilt a vezetdi készségekrdl és azon tulajdonsagokrol, amelyekkel egy
sikeres vezetdének rendelkeznie kell. Az egyik legnagyobb kutatds Sunnie Giles nevéhez
flizodik, aki 195 vezetd beosztasu embert kérdezett meg Osszesen 15 orszagbol, tobb mint 30
globalis vallalatbol. A résztvevok 74 vezetdi kompetencia koziil valaszthattak ki az altaluk
legfontosabbnak tartott 15 kompetenciat, melybdl a 10 leggyakrabban valasztotta a kdvetkezd:

- magas erkdlcsi és moralis elvekkel rendelkezik

- lazabb, szabadabb iranyelvekkel/iranymutatdsokkal biztositja a célokat és a
célkitlizéseket

- egyértelmlien kommunikalja az elvarasokat

- képes a rugalmas véleményvaltoztatasra

- eltokélt az onfejlesztésben

- stirlin és kozvetleniil kommunikal

- befogado az 0j elképzelésekkel, dtletekkel kapcsolatban

- asiker és a kudarc egyiittérzését kelti

- segit a vezetésben valo tovabb fejlodésben

- tapasztalati uton és tévedések révén batorit (Giles, 2016)

Az eddigi kutatdsok azt bizonyitjak, hogy idedlis vezettipus nem létezik. Az viszont
megallapithatd, hogy melyek azok a tényezdk ¢és tulajdonsagok, melyek hatasara jo vezetdi
személyiség alakulhat ki. A jo vezetdt kiilonboz6 forrdsok formaljak. Ilyen a kiilsé kdrnyezet,
a csoporthatds, a tanult ismeretek, az egyéni adottsagok, a tapasztalat és a szervezeti-személyi

hatasok. Ezekre a forrasokra vezethetOk vissza a sziikséges készségek, mint az Onismeret,
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onkontroll képessége, kreativitds, pozitiv gondolkoddsmod, segitOkészség, operativitas,
id6érzék, dontésképesség, egyiittmiikodés, hatalomgyakorlds, delegdld képesség, vezetdi
szerepvallalds, személyes példamutatds ¢és az alapmiveltségen feliil mutatd nyelvi és
matematikai készség. (Kadocsa, 2005)

Véleményem szerint fontos, hogy egy vezetd megfontolt és kiegyensulyozott legyen,
fogékony, tarsasagkedveld, azonban sziikséghez mérten tud komoly és dvatos lenni. Szamtalan
tulajdonsagot fel lehet sorolni, amikor a jo vezetd kifejezésre gondolunk, mint példaul a
lojalités, rugalmassag, igazsagossag, energikus, becsiiletes, stressz-tlird, magabiztos, intelligens
stb. Mindez megmutatkozik abban, hogy miként oldja meg a problémakat és hogyan kezeli
azok kovetkezményeit. A meghozott dontések, illetve az érdeklddési kor is sok mindent elarul
egy vezetordl. Azt gondolom, hogy senki sem sziiletik vezetének €s nem is létezik tokéletes
vezetd, azonban sok modszer létezik, amik segitségével az ehhez sziikséges készségek

fejleszthetok.

2.2.3. Fonok vagy vezeto

Napjainkban egyre tobben foglalkoznak a jo vezetd kérdésével, igy szamtalan
fogalommeghatarozas és elmélet sziiletett mar a vezetés es a fondk vagy leadership kifejezés
kapcsan. Gyakori vita targya, hogy a fénok és a vezetd sz6, habar hasonld jelentéssel
rendelkezik, mégis kiilonbséget tesziink koztiik. A fonokot altaldban inkabb negativ, mig a
vezetdt pozitiv kontextusban alkalmazzuk.

A fonok és vezetd kifejezés kiilonbségei a munkdhoz ¢és az emberekhez valo
hozzaéllasban mutatkozik meg leginkabb. Gyakran hasznalt kifejezés a ,,fonokoskodés”, ami
mas szoval parancsolgatast jelent. Ebbdl is kdvetkezik, hogy egy fondk csak kiadja, a parancsot,
mig egy vezetd a csapattal egyiitt végzi el a feladatot. A feladat teljesitése utan a fonok
magaénak érzi a sikert, egy vezetd pedig elismeri csapata munkéjat. Hatalmas kiilonbség, hogy
a fonokok altalaban megkovetelik a tiszteletet, a vezetdk pedig kiérdemlik. (Bencsik — Machova
— Juhasz — Csokas, 2018:94, hrpwr.hu, 2018)

A kovetkezd tablazat tovabbi kiillonbségeket mutat a f6nok és a vezetd kdzott.
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Fonok Vezetd
Személytelen Megértd
Begylijti az elismerést Megadja az elismerést
Mikromenedzsel Delegalja a feladatokat
Azt mondja: ,,Csinald!” Azt mondja: ,,Csinaljuk egyiitt!”
Rovid tavban gondolkodik Hossza tavban gondolkodik
Mindig ,,fonok” Lehet ,.kolléga”
A folyamatra koncentral Az emberekre koncentral
Azt mondja: ,,En” Azt mondja: ,,Mi”
Félelmet kelt Tiszteletet ébreszt

1. abra: Fonok és vezeto

(Forras: Bencsik — Machova — Juhasz — Csokas, 2018:94, hrpwr.hu, 2018)

2.3 Erzelmi intelligencia

Az elmult évtizedekben az érzelmi intelligencia hazankban és az egész vilagon ismert
fogalomma valt. Napjainkban az intellektualis készségek mellett mar elengedhetetlen szerepet
toltenek be a tarsas és érzelmi készségek is.

Az érzelmi intelligencia kifejezéssel hosszl ideje foglalkozik a szakirodalom, azonban a
ma hasznalatos fogalmi meghatarozéas Mayer ¢és Salovey munkéjaban fordult el6 el6szor 1990-
ben. A Daniel Goleman altal irt bestseller vilagszinten is ismertté tette a fogalmat a
nagykozonség korében is, melynek hatasara egyre tobb szakember kezdett el foglalkozni a
témaval.

Mint minden 11j fogalom, az érzelmi intelligencia is még pontosabb kidolgozast igényel.
Nincsen egy atfogd, altalanosan elismert fogalommeghatarozas. A megfogalmazott elméletek
kozott megfigyelhetok atfedések, azonban a mérési eszkdzok kozott kevésbé van egyezés,
mikozben ugyanazt hivatottak mérni. Elmondhat6, hogy az érzelmi intelligencia kutatdsa még
meglehetdsen fejlesztendd teriilet, ennek okdn sok kritika is érte a fent emlitett szakérték

elméleteit. (Matthews, Zeidner és Roberts, 2002)
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2.3.1. Az érzelmi intelligencia fogalma

Eleinte az érzelmi intelligenciat egy olyan képességnek tekintették, amelynek
koszonhetéen megfelelden generdlunk és hasznalunk érzelmeket, segiti gondolkodéasunkat,
valamint tarsas kapcsolataink kialakitasat és eldsegiti érzelmi és intellektualis fejlédésiinket.
Ezen feliil megmutatja, hogy mennyire hatékonyan tudjuk haszndlni az érzelmeinket az érveink
érvényesitésére, illetve azt, hogy mennyire tudunk intelligensen érvelni. Tovabba az is
megfigyelhetd, hogy akinek magas az érzelmi intelligencidja, az kdnnyedén kezeli sajat és
masok érzelmeit, le tudja irni azokat és ki tudja szdmitani, illetve befolydsolja méasok érzelmi
valaszait. (Mayer ¢s Salovey, 1997)

Ez alapjan az érzelmi intelligenciat 4 6 teriiletre osztottak, amely az érzelmi percepcio,
az érzelmi integracio, az érzelmi megértés és az érzelem szabdlyozéasa. (Mayer és Salovey,
1990). Az érzelmi percepcion azt értjiik, hogy az egyén tisztaban van sajat érzelmeivel, emellett
felméri és megfelelden kezeli masokét. Az integracié arra utal, hogy az érzelmek altal
konnyebben hozunk meg dontéseket, érveliink és oldjuk meg a problémékat a kognitiv
tevékenységek korében. Megkiilonboztetjiik, kategorizaljuk az érzelmeket ¢s felismerjiik a
kozottiik 1évo atmenetet, ezt nevezziik érzelmi megértésnek. Az érzelmek szabalyozasa pedig
az masok és sajat érzelmeink kezelését jelenti. (Grewal és Salovey, 2006)

Mayer (2002) szerint tehat az érzelmi intelligencia abban mutatkozik meg, hogy az ember
hogyan tudja fogadni és feldolgozni masok érzelmeit, kimutatni, illetve szabalyozni a sajat
érzelmeket, melynek kdszonhetden javithatja életmindségét.

Goleman tagabb értelemben definidlta az érzelmi intelligencidt. Mayer és Salovey
elméletét kiegészitve belevonta a személyiségjegyeket is. Eleinte 6t §sszetevot hatarozott meg,
ugy, mint érzelmek felismerése, érzelmek kezelése, Oonmotivalas, masok érzelmeinek
felismerése ¢és a kapcsolatkezelés. Késobb ezeket a kdvetkezOképp nevezte at: éntudatossag,
Onszabalyozas, motivacid, empatia és tarsas készségek. (Goleman, 2008)

Az érzelmileg intelligens emberek képesek sajat maguk 6sztonzésére, rendelkeznek kelld
kitartassal, nyomas alatt is tudnak teljesiteni, kezelni tudjak indulataikat és kiegyensulyozottan
viselkednek, ami segithet abban, hogy nehezebb iddszakokban is logikusan gondolkozzanak és
a megfeleld dontéseket hozzak. Mindemellett ¢l benniik a remény, az ambicio és empatikusak
tarsaikkal. (Goleman, 2008)

Elmondhat6 az is, hogy az érzelmi intelligencia mértéke nem fiigg genetikai tényezdktol,
illetve a gyermekkori tapasztalatoktol sem. Eletiink soran folyamatosan fejleszthetjiik,

tanulmanyaink, tapasztalataink folyaman gyarapodhat, ellenben az intelligencia hanyadossal,
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melyrdl elmondhatd, hogy tizenéves korunk utdn mar nem ndvekszik kiemelkedden. Kutatasok
igazoljak, hogy az évek mulasaval az emberek megtaldljak sajat motivacidikat, egyre jobban
kezelik érzelmeiket, sikeresen javitjadk szocidlis készségeiket, empatikusabba valnak. Az
érzelmi intelligencia ilyen szempontbol dsszekapcsolhat6 az érettség fogalmaval is. Az értelmi
intelligenciat tekintve nem vonhat6 kiilonbség ndk és férfiak kozott, hiszen mindkét nemnek
megvannak a gyengeségei €s erdsségei. Hidba empatikus valaki, ha nehezen kezeli a stresszt,
vagy nem tud megfelelden alkalmazkodni egyes helyzetekhez vagy tarsaihoz. Az, hogy
kedvesek ¢s udvariasak vagyunk, nem jatszik szerepet az érzelmi intelligencia mértékében, sot
egy magas ¢érzelmi intelligenciaval rendelkezd egyén felismeri azokat a helyzeteket, hogy
mikor nem kell kedvesnek lennie példaul annak érdekében, hogy valakit a helyes utra tereljen.

(Goleman, 2008)

2.3.2. Erzelmi intelligencia a munkahelyen

Egy szervezet ¢életében és sikerességében elengedhetetlen fontossdgi a folyamatos
fejlesztés, illetve a hatékony 0sztonzés és meggydzeés. Ezek megteremtéséhez nagy mértékben
hozzajarul az érzelmi intelligencia képessége. Napjainkban a meggydzés technikdja nagyon
fontos ahhoz, hogy az emberek viasdroljanak, ezaltal folyamatos legyen a fogyasztas és
termelés, vagyis stabil legyen a piac. Nem csak a profitorientalt cégek esetében, hanem mas
vallalkozasok sikerességében is kiemelkeddek a fent emlitett szempontok. Az érzelmek fontos
szerepet jatszanak a dontéshozatalban, feladatvégzésben, valamint a teljesitmény novelésében.
Erzelmeink sokszor a racionalis gondolkodast megelézve késztetnek benniinket valamilyen
cselekedetre, tanuldsra vagy valami megvasarlasara, hiszen, ha érzelmileg kozel kertiliink
valamihez vagy valakihez, az motival benniinket és elkotelezetté valunk az adott dologgal
kapcsolatban. (Cseh et al., 2015)

,Erzelmi intelligenciank szintje hatirozza meg, hogy mennyire tudjuk elsajatitani
mindazon gyakorlati készségeket, amelyek annak 6t elemén — éntudatossag, dnszabalyozas,
motivacio, empatia és a tarsas készségek — alapulnak. Erzelmi kompetenciank mutatja meg,
hogy ezekbdl a képességeinkbdl mennyit haszndlunk a munkahelyen. Példaul tigyfelek
kiszolgalasaban jonak lenni nem mads, mint egy empdatidn alapuld érzelmi kompetencia.
Hasonloképp, a megbizhatdsag olyan kompetencia, amely 6nmagunk szabalyozasan, vagyis az
impulzusok és az érzelmek megfeleld kezelésén mulik. Mind az tigyfelek kiszolgalasa, mind a
megbizhatdsdg olyan kompetencidk, amelyek megalapozzak a munkahelyi kivalosagot.

(Goleman, 2002:52).”
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Az 1Q mértéke csupan 20 szazalékban befolyasolja egy cég sikerességét, 80 szdzalék mas
tényezOknek tudhaté be. Ide tartozik az érzelmi intelligencia, hiszen a munkahelyeken
elkeriilhetetlen 6nmagunk 6sztonzése, a frusztraciok legyézése, az indulatok korddban tartasa,
tulzé vagyaink elnyomésa, hangulatunk kiegyensulyozasa, melyek altal képesek vagyunk
logikusan gondolkodni, igy nem csak jobb emberekké, hanem sikeresebb munkavallaléva vagy
munkaadéva valhatunk. (Goleman, 2008)

Gyakran eléfordul, hogy az emberek olyan munkahelyet valasztanak, ahol a vezetdjiik
alacsonyabb 1Q-val vagy végzettséggel rendelkezik, mint 6k. Ez annak tudhaté be, hogy a
kognitiv intelligencia 6nmagaban kevés a szakmai sikerhez, sziikség van megfeleld mértéki
érzelmi intelligenciara is. Ennek elsé fontos eleme a kitartas, mely egész ¢éltiinket behalozza.
Napjainkban egyre nagyobb hangsulyt kap a ,Lifelong Learning”, folyamatosan arra
toreksziink, hogy jo szakménk legyen, mellyen konnyen elhelyezkedhetiink, ami segit
benniinket abban, hogy megteremthessiikk magunknak azt az ¢életszinvonalat, amelyet
elképzeltiink, nem beszélve az anyagi magabiztossagrol, csaladalapitasrol. Ezekhez azonban
sok tiirelemre és kitartasra van sziikség. (Wurzer, 2017)

Meg kell tudnunk hatarozni, hogy melyek azok a célok, melyeket el szeretnénk érni és
azt is, hogy miket vagyunk hajlandoak tenni ennek érdekében. Sorra kell venni a felmertild
aldozatokat és annak lehetOségét is szem el6tt kel tartanunk, hogy elképzelésiink teljesitése nem
minden esetben ugy torténik, ahogy azt mi szeretnénk. Cé¢ljaink elérése soran gyakran
iitkozhetlink akadalyokba, érhet minket kudarc, kritika az elvégzett munka kapcsan vagy az élet
barmely mas teriiletén. Ilyenkor fontos, hogy ne veszitsiik el hitiinket, bizzunk magunkban és
a kritikakbol erényt kovacsolva tovabb lépjiink kudarcainkon. (Wurzer, 2017)

Az érzelmi intelligencia segitséget nyujt abban is, hogy konnyebben alakitsunk ki és
fejlessziik tarsas kapcsolatainkat. Ha gordiilékenyen tudunk egyiitt dolgozni kollégainkkal,
vezetodinkkel, alkalmazottainkkal, akkor hamarabb érhetiink el szakmai sikereket, mint azok az
emberek, akik csak a kognitiv intelligencidjukra hagyatkoznak. A hatékony csoportmunka az
egyén ¢és a szervezt sikerességét is jelzi, melyhez szintén elengedhetetlen a megfeleld érzelmi

intelligencia. (Wurzer, 2017)

2.3.3. Vezetoi érzelmi intelligencia

Egy vezetd képességei meghatdrozzak a vallalat tudasat, mindségét és sikerességét.
Hatassal van arra, hogy pozitiv 1égkor alakuljon ki a munkahelyen, illetve szabalyozza a

munkahelyi érzelmeket, mely altal hatékonyabb egyiittmiikodést érhet el a dolgozoi kdzott. A
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vezetd az a személy, aki segiti és batoritja munkavallaléit a kritikusabb iddszakokban is, ndveli
magabiztossagukat és a koztiik 1évo Osszetartast. A fondk koteles atsegiteni munkavallaloit a
problémakon, veliik egyiitt dolgozni a megoldéson, kiilonben a dolgozok nem kapjak meg az
érzelmi biztonsagot fondkiiktdl, igy romolhat a szervezet eredményessége, hiszen a harag,
irigység vagy szorongds eltereli a figyelmet a 1ényegrdl. Ezért a vezetdnek id6t kell szdnnia
dolgozdira, beszélgetni veliik, meghallgatni véleményiiket. Az érzelmi intelligencia hidnya
csokkenti a munkakedvet, mind a vezetdé mind a dolgozo terén, igy csokkenhet a teljesitmény
is. (Goleman — Boyatzis — McKee, 2003)

A vezetd tehat hatdssal van az egész szervezet érzelmi intelligencidjara, ugyanis felismeri
¢és befolydsolja munkavallaloi érzelmeit, és észreveszi, ha problémaik adédnak. A magas
érzelmi intelligenciaval rendelkezd vezetd eredményes, elkotelezett a vallalat irant, a lehetd
leghatékonyabb munkavégzésre motivalja alkalmazottait, és dontései meghozatalakor egyarant
hagyatkozik kognitiv és érzelmi intelligencidjara. (George, 2000)

A szakmai iranyitdson tul tehat a vezetd masik legfontosabb feladata a dolgozok
érzelmeivel vald torddés. Tisztdban van az egyének motivaciojaval, képességeivel, ezaltal segit
kivalasztani a kompetencidjdhoz, személyiségéhez legmegfelelobb munkakort. (Poor, 2008)

Az érzelmileg intelligens vezet6 tehat rengeteg olyan kompetenciaval rendelkezik, amely
eldsegiti azt, hogy cége eredményesen miikodjon. Ezek a kompetencidk a kovetkezok:

,» -Onismeret, emberismeret: tisztdban van sajit és a munkatérsai személyiségével.
- Onkontroll: felismeri az érzelmeit, kézben tartja és uralja azokat.
- Empatia: képesség az egyiittérzésre. Képesség, hogy megértse a masik helyzetét.
- Csapatban valo egyiittmiikodés képessége.
- Kozosséget épitd képesség.
- Motivacids képesség.
- Valtozasra val6 nyitottsag, fejlesztésre valo készség.
- Személyre szabott kommunikacid: a kiilonbozé személyiségli munkatarsakkal
masképpen kommunikal, nem pedig altalanos sztenderdeket hasznal.
- Nyitottan, egyiittmiikddden kezeli a szervezeti valtozasokat.
- Jo konfliktuskezeld képesség helyett konfliktusmegoldo képességgel rendelkezik.
- Fejlesztd, objektiv kritikai képességgel bir.
- Ismeri az aktiv hallgatas, az én-lizenet €s a jo kérdezés képességét.
- Szenvedélyes a munkdja irant.

- Hallgat a megérzéseire.” (Sebdk, 2013)
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3. A kutatas bemutatasa

A kutatashoz sziikséges adatokat kérddives formaban gytljtottem. A kérddivet az
ingyenesen hasznalhatdé Google Forms-ban hoztam Ilétre, majd online megosztassal
terjesztettem 2022 februdrjaban. Az f{rlap elején ismertettem a kérddiv céljat, illetve
biztositottam a kitoltdket a teljes anonimitésrol, illetve tajékoztatva lettek arrol, hogy a valaszok
kizarolag kutatasi célra lesznek felhasznilva a palyamunkam sikeressége érdekében. A
népszerl kozosségi oldal adta ,,hélabda” modszernek kdszonhetden széles korben tudtam elérni
kiilonbozd teriileten dolgozéd munkavallalokat, hiszen az ismerdseim tovabb kiildték az 6
ismerdseiknek. Az online kitdltés masik elénye, hogy lehetévé teszi a hidnytalan kitdltést,
hiszen a Google Forms jelzi a kitoltoknek, ha kihagytak egy kérdést, vagy nem megfelelden
adtak meg egy valaszt. A kérddiv elkészitésekor torekedtem arra, hogy a kérdések konnyen
értelmezhetdk legyenek.

Téma alapjan harom részre oszthat6 a kérddiv, els6ként a demografiai adatok felvétele
tortént, ezt kovetik a munkahellyel és a munkahelyi elégedettséggel kapcsolatos kérdések,
végiil pedig a jo vezetd tulajdonsédgaira forditottam a hangstlyt. A kérdéiv 18 kérdésbdl allt,
konnyen atlathatd, kitoltése koriilbeliil 5-10 percet vett igénybe, hogy a valaszadok ne
faradjanak el a kitoltésben. Tobbségében feleletvalasztos kérdések voltak, illetve 1-1 tobb
valaszt megadhato jelolonégyzetes és linedris skalat is tartalmazott. Egyes kérdésekre a kitoltd
sajat kitoltésli rovid valaszt adott, annak érdekében, hogy ne altalam meghatarozott keretek

kozott torténjen a valaszadas, hanem 6nallé gondolatokat kapjak.

3.1. Kutatasi kérdések és elofelvetések

Kutatdsom sordn elsdsorban arra probaltam vélaszt taldlni, hogy a munkahelyi
elégedettség fiigg-e a vezetdvel vald elégedettségtl. Ehhez kapcsolodoan arra is kivancsi
voltam, hogy valaszadoim elégedettek-e jelenlegi munkahelylikkel és melyek azok a f6
tényez6k, amelyek meghatarozoak az elégedettség szempontjabol. Erdekelt az is, hogy
véleményiik szerint van-e Osszefliggés a munkahelyi elégedettség és a munkateljesitmény
kozott. Fontosnak tartottam megkérdezni, hogy elégedettek-e jelenlegi felettesiikkel, illetve jo
vezetOnek tartjdk-e. Ehhez kapcsoldddan azokat a vezetdi kompetencidkat is sorra vettem,
amelyek kiemelkedéen fontosak a munkavallaldo és a felettes megfeleld, harmonikus
egyiittmiikddése érdekében. Az is érdekelt, hogy a valaszadok egyetértenek-e azzal, hogy a jo

vezetOk magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkeznek.
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Bér a kutatasi folyamat kdzben rajottem, hogy ez a téma rengeteg érdekességet és kutatasi
lehetdséget rejt még, igyekeztem a fent emlitett kérdések mentén felépiteni palyamunkdm ezen

részeét.

3.2. Hipotézisek

Kutatasom soran a kovetkez6 hipotéziseket fogalmaztam meg:

1. A munkéban toltott évek szama és a munkahellyel valé elégedettség kozott kapcsolat

fedezheto fel.

2. A magasabb iskolai végzettség ¢és a munkahellyel valo elégedettség kozott pozitiv

Osszefiiggés van.

3. A munkavéllalok munkéval valo elégedettsége Osszefligg a felettessel valo

elégedettséggel.
4. Azok a munkavallalok, akik elégedettek vezetdjiikkel, j6 vezetdnek is tartjak felettesiiket.

5. A munkahelyi elégedettség hatassal van a munkateljesitményre.

3.3. Eredmények kiértékelése

A viélaszok elemzéséhez ¢és kiértékeléséhez az SPSS Statistics nevill statisztikai
szoftvercsomagot, valamint a Microsoft Office Excel tablazatkezelé programot hasznaltam,
melyben diagramok és tablazatok készitésével szemlétesebbé tettem az eredményeket.

A mintat osszesen 131 kitoltd alkotja, melybdl 98 né és 33 férfi. Eletkoruk alapjan
legnagyobb aranyban a 26-40 év kozottieket értem el, pontosan 48 f&t. Oket kovetik a 41-55 év
kozotti munkavallalok 40-en, illetve a 18 és 25 év kozottiek 33-an. Az 55 év feletti
korosztalybol 10 kitoltés érkezett, mig a 18 év alattiak koziil nem sikeriilt potencialis kitolt6t
elérni. Ez vélhetden annak tudhatd be, hogy napjainkban a 18 évet be nem toltottek még a

tanuldsra koncentralnak, esetleg nyari, szezonalis didkmunkéat vallalnak.
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2. abra: A kitoltok életkora

(Forras: Sajat szerkesztés)

A lakhely tekintetében a legnagyobb csoportot a megyeszékhelyen lakok alkotjak 77-en.
26 16 ¢l varosban, 14-14 6 pedig fovarosban €s faluban.
A legmagasabb iskolai végzettségre részletesen kérdeztem ra, feleletvalasztos kérdésben

soroltam fel a jelolhetd lehetdségeket, igy a kdvetkezd eredmény sziiletett:

Legmagasabb iskolai végzettség A valaszadok szama (f6)
Altalanos iskola 8 osztalya 0
Szakiskola 3
Szakkozépiskola 16
Gimnazium 27
Fels6fokt szakképzés 9
Egyetemi diploma (BA/BSc) 44
Egyetemi diploma (MA/MSc) 30
Doktori fokozat (PhD/DLA) 2

3. dbra: Legmagasabb iskolai végzettség

(Forras: Sajat szerkesztés)
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Legnagyobb szdzalékban az alapfokt diplomaval rendelkezo6k toltottek ki a kérddivet, de
a mesterfoku diploméval rendelkezdk is magas szdmban jelen vannak. Ez véleményem szerint
annak tudhat6 be, hogy a k6zdsségi média platformokon a sajat korosztalyombol tevédik dssze
az ismerdsi korom, akik hozzam hasonldan éppen ebben az életszakaszban jarnak. A kdvetkezd
csoport a gimnaziumi végzettséggel, vagyis az érettségivel rendelkezOk, majd a
szakkozépiskolat végzok. A napjainkban egyre nagyobb népszerliségnek orvendd felséfoku
szakképzéseknek koszonhetden a teljes mintabol kilenc f6 rendelkezik ilyen végzettséggel. A
szakiskolat harman, a doktori fokozatot pedig ketten jelolték meg.

A foglalkoztatési helyzet megadasakor is az el6bb emlitett modszert alkalmaztam, igy a
valaszadok konnyen be tudtdk magukat sorolni a megadott lehetdségek valamelyikébe. A
kitoltdk tobb mint fele szellemi beosztottként dolgozik, ez 75 fét takar a munkaerdpiac
legkiilonbozébb teriiletein. Kozottiik kilencen alsé szintli vezetdk, 15-en kozépszintli vezetok
¢s kozel fele szamban vannak jelen alkalmazasban 1évé felsdszintii vezetdk. A kitdltok koziil 9
onallé vallalkozé. Csupan 3 f6 jelolte meg azt a lehetdséget, hogy munkaadoként 5-nél
kevesebb munkavallalot foglalkoztat, 5-nél t6bb dolgozoja pedig egyik kitdltdnek sincs. 14

kitoltd fizikai munkasként dolgozik. Az 6nélld gazdalkodok korébdl nem érkezett valasz.

Foglalkoztatasi helyzet A vélasz?t%()ik szama
Onallo gazdalkodd (mezégazdasigban) 0
Fizikai beosztott (munkas) 14
Szellemi beosztott 75
Also szintli vezetd (munkacsoport vezetdje) 9
Alkalmazasban 1év6 kozépszintli vezetd 15
Alkalmazasban 1évé felsd szintli vezetd 7
Onall6 vallalkozé (kisiparos, szabadfoglalkozasii) 9
Munkaad¢ (véllalkoz6 vagy tulajdonos, 1-5 alkalmazottal) 3
Munkaad¢ (véllalkozo6 vagy tulajdonos, tobb mint 5 alkalmazottal) 0

4. abra: Foglalkoztatasi helyzet

(Forras: Sajat szerkesztés)
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A kitoltdk sajat valasszal adhattdk meg foglalkozéasukat, amiket egyesével sorra vettem

¢s kategorizaltam. Az alabbi tablazat mutatja az igy sziiletett eredményeket:

Agazatok A valaszadok szama szazalékban
kifejezve
Ipar, gyaripar 15
Mezdgazdasag, erddgazdalkodas, halaszat 6
Kozlekedés, szallitas 2
Kereskedelem 8
Vendéglatas 10
Pénziigyi szolgéltatas 18
Egyéb szolgaltatas 15
Kozigazgatas, politika 20
Egészségligy 11
Kultara, oktatas, tudomany 17
Egyéb 9

5. abra: Foglalkozas agazatok

(Forras: Sajat szerkesztés)

Fontosnak tartottam megkérdezni a valaszaddkat, hogy hany éve dolgoznak, hiszen ez
meghatdrozo lehet az elégedettség megitélésekor. A legtobb kitdltd mar legalabb 20 éve jelen
van a munkaerdpiacon, de sok valasz érkezett az 5-10 éve, illetve 10-20 éve dolgozok korébdl
is. Ez az eredmény Osszeegyeztethetd a demografiai kérdéseknél felvett életkori adatokkal,
hiszen tobbségében a 26 és 55 év kozottieket értem el. Ilyen mértékii munkatapasztalattal
igazan relevans adatokat sziirhettem le a munkahelyi elégedettség és a j6 vezetd megitélése
szempontjabol is. A kitoltok kozott 27 tekinthetd palyakezddnek, illetve 20-an még csak
kevesebb, mint egy éve dolgoznak. Az & meglatasuk is meghatarozd lehet, hiszen egy
palyakezdd és a nagy tapasztalattal rendelkezd munkavallalé mast var el a vezetdjétdl és a

munkahelyétdl.
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6. abra: Mennyi ideje dolgozik?

(Forras: Sajat szerkesztés)

A kitoltok donto tobbsége, azaz 61,4%-a a piaci szféraban dolgozik, 26,5%-uk pedig az
allami, kormanyzati szféraban helyezkedik el. Mindossze 12,1% dolgozik non-profil, civil
szféraban. Valdszinlileg ebbdl kovetkezik az is, hogy a legtobb vélaszadd6 munkahelye a
multinaciondlis cégeknek megfelelden tobb mint 250 fét foglalkoztat, ez 34,8%-ot jelent, illetve
28% jeldlte meg az 51 és 250 kozotti fot foglalkoztatdé munkahelyet. Kozel azonos szamban
(18,9%-18,2%) érkezett valasz 10-50 fot foglalkoztatd, illetve 10 f6 alatti munkahelyrdl.

A kovetkezo kérdés a munkahelyi elégedettségrol szolt. Ez a kérdés az egyik kulcspontja
a kérddivnek, hiszen az erre kapott valaszokbol kiindulva probalok osszefiiggéseket talalni az
elégedettséggel vagy éppen az elégedetlenséggel kapcsolatban. A kitdltd az ,Igen”,
,» Tobbnyire”, , Kevésbé” és ,,Nem” opciokbdl valaszthattak. a Legtobb valaszt (44,7%) a
,» Lobbnyire” lehetdség kapta. Illetve a valaszadok 40,9%-a hatarozott igennel valaszolt.
Véleményem szerint ez igazan j6 eredmény, hiszen a minta alapjan 131 emberbdl 112 arrél
nyilatkozott, hogy elégedett jelenlegi munkahelyével. ,,Nem” valaszt heten, ,,Kevésbé” valaszt

pedig 12-en jeldltek.
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7. abra: Munkahelyi elégedettség

(Forras: Sajat szerkesztés)

A kitoltoket arrél is megkérdeztem, hogy véleményiik szerint a munkahelyi elégedettség
hatdssal van-e a munkateljesitményre. Ismét ,Igen”, ,,Tobbnyire”, , Kevésbé” és ,,Nem”
lehetdségek koziil valaszthattak. Egyértelmiien kijelenthetem, hogy a valaszadok csaknem
mindegyike szerint felfedezhetd pozitiv kapcsolat az elégedettség €s a teljesitmény kozott,
hiszen 112 {6 igennel, illetve 16 {6 jelolte a ,, Tobbnyire” opcidt. Csupan 2 f6 valasztotta a
,Keveésbe” lehetdséget és 1 f6 gondolja tigy, hogy a munkahelyi elégedettség nincs hatassal a

munkateljesitményre.
N=131 (f6)

Nem |1

Kevésbé 2

Tobbnyire [N 16

8. abra: A munkahelyi elégedettség és a munkateljesitmény

(Forras: Sajat szerkesztés)
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A munkahelyi elégedettség minden egyén szamara mas tényezoktdl fligg, megallapithatd
azonban néhéany olyan kiemelkedden fontos dsszevetd, amely mindenkit elégedettséggel tolt el,
csak kiilonbdzé mértékben. Osszegytijtdttem 10 olyan faktort, ami hatassal lehet a munkahelyi
elégedettségre és arrol kérdeztem a véalaszaddkat, hogy milyen mértékben befolyasoljak ezek
Oket. A valaszokat egy 1-t6l 5-ig terjedd skalan kellett megadniuk, ahol az 1 azt jelenti, hogy
egyaltalan nem befolyasolja, az 5 pedig azt, hogy teljes mértékben befolyasold tényezének
gondolja. A kapott valaszokat atlagoltam és igy hataroztam meg a sorrendet. Az atlagolas ugy
tortént, hogy Osszeadtam az egyes valaszok szamat megszorozva a skalan kapott értékkel, majd
elosztottam az Osszesen beérkezett valaszok szamaéval. A legmagasabb eredményt a
munkatarsak kaptak, ezek szerint a kitdltdknek a munkahelyi 1égkdr a legmeghatarozobb szerep
az elégedettség terén. Nem sokkal kapott kevesebb szavazatot a munkahelyi koriilmény, illetve
az elismerés sem. A valaszadok elégedettségét a kapott eredmények szerint legkevésbé az

eléléptetés €s a tovabbképzések befolyasoljak.

Megadott tényezo Kapott atlagérték
Munkakdrnyezet (felszereltség, tisztasag) 4,33
Munkatarsak 4,39
Elismerés 4,29
Vezetés 4,14
Egyéni fejlodés, onmegvaldsitas 4,16
Fizetés 4,20
Maganélet 3,87
Juttatdsok (céges auto, utalvanyok) 3,73
El6léptetés 3,60
Tovabbképzések 3,61

9. abra: Elégedettséget befolydsolo tényezok

(Forras: Sajat szerkesztés)

A kovetkezo 5 kérdés a vezetdre vonatkozott. ElsOként azt kérdeztem, hogy a vélaszado
elégedett-e a jelenlegi vezetdjével. Négy lehetdségbol valaszthattak, melyek nem masak, mint
az ,lIgen”, ,, Tobbnyire”, ,Kevésbé” és a ,,Nem”. 51 valaszadd hatarozottan elégedett a

vezetdjével, 46 pedig a ,, Tobbnyire” valaszt jelolte meg. Ez a tobbségi valasz igazan biztato,
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hiszen a vezetdvel valo elégedettség erds dsszefliggésben van a munkahelyi elégedettséggel. 22
valasztotta a ,,Kevésbé”, 12 pedig a ,,Nem” lehetdséget.

Nagyon hasonlé eredményt mutat a kdvetkezd kérdés, ami arrol szol, hogy a kitoltd
szerint a sajat felettese jO vezetd-e. 49 6 adott ,,Igen” valaszt, illetve 47 a ,,Tobbnyire” valaszt
jelolte. 20 kitoltd szerint ,,Kevésbé”, 16 valaszadd szerint pedig jelenlegi felettese nem jo
vezetd. Véleményem szerint a két kérdés eredményei kdzott észrevehetd Osszefiiggés igazan
sokat mondo6. Azok, akik elégedettek vezetdjikkel, nagyrészt jO vezetének is tartjak
felettesliket. Az Osszefliggés negativ értelemben is igaz, hiszen kdzel azonos aranyu valasz
érkezett azoktol, akik nem elégedettek a fonokiikkel, illetve azoktol, akik szerint a vezetdjlik
nem megfeleléen végzi munkajat. Eszrevehetd az is, hogy a mésodik kérdésre tobb ,,Nem”
valasz érkezett, ami azt jelenti, hogy habar valaki azt gondolja, hogy a felettese nem jo vezetd,
valamilyen szinten lehet vele elégedett. A statisztika alapjan azok a személyek, akik
egyértelmiien elégedetlenek vezetdjiikkel, egyértelmiien rossz vezetének is tartjak oket.
Azonban akik kevésbé elégedettek a felettessel, Ok is ,,Nem” valaszt adtak a j6 vezetd kérdése

kapcsan.
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10. abra: Vezetovel valo elégedettség 11. abra: Jo vezeto

(Forras: Sajat szerkesztés) (Forras: Sajat szerkesztés)

A kovetkezd kérdésben arra kerestem a valaszt, hogy a munkavallalok szerint melyek
azok a tulajdonsagok, amelyekkel egy jo vezetének mindenképpen rendelkeznie kell. Ennek
felméréséhez egy olyan feleletvalasztds kérdést hasznaltam, melyben a kit61té tobb valaszt is
megjelolhetett. Tobbségében olyan lehetdségeket adtam meg, amik alapvetden jellemzdek egy
JO vezetdre, igy az eredménybdl az deriil ki, hogy a kitdltk az adott tulajdonsdgokat mennyire
tartjak fontosnak. Az 6sszes kitoltd koziil 114 gondolja tigy, hogy az egyértelmi kommunikécio

a legfontosabb dolog, amit egy vezetdnek alkalmaznia kell. A kovetkezd helyen 102 jeldléssel
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a nyitottsag all. 95 kitoltd szerint az is nagyon fontos. tényezd, hogy a fénokiik kikérje a
véleményiiket, ezaltan bevonva dket a munkahelyet érintd kérdésekbe. 88 valaszadd varja el
egy jo fonoktdl, hogy megértd legyen, ami az érzelmi intelligencia egyik fontos ismérve.
Hasonlo6 értékelést kapott az a tényez0 is, miszerint a vezetd részt vesz a munkavégzésben. Sajat
tapasztalataim alapjan nemcsak szimpatikus a munkavallalok szamara, hogyha a fonok segit a
munkdban, hanem a feladatok 4atlatdsa és megfeleld koordindldsa szempontjabol is
kiemelkedden fontos. Kozel a kitoltok fele érzi tgy, hogy a munka szeretete is fontos
tulajdonsag, ez a motivacioval és a hozzadllassal lehet Osszekottetésben. Egy motivalt,
munkajat szeretd vezetd nagyobb munkakedvvel bir, és ez a lelkesedés és elhivatottsag a tobbi
munkatarsat is 6sztondzheti. A tisztelet elvarasa kevesek szerint fontos, ennek oka valosziniileg
a megfogalmazasban rejlik, hiszen sokan ugy gondoljak, hogy a tiszteletet nem elvarni, hanem
kiérdemelni kell. A kitolték csupan 1,5%-a szerint fontos, hogy a vezetd rovid tavban
gondolkodjon. A szakérték szerint is az a célravezetObb, ha egy vezetOnek hosszl tavi,

eldrelato tervei vannak.

Megértd 88 (66,7%)
Részt vesz a munkavégzésben
Rovid tavban gondolkodik

Egyértelmiien kommunikal

82 (62,1%)
2 (1,5%)
114 (86,4%)
Szereti a munkajat 63 (47,7%)
Kikéri a beosztottak véleményét 95 (72%)
Nyitott

Elvarja a tiszteletet

102 (77,3%)
26 (19,7%)

11. abra: Jo vezeté tulajdonsdgai

(Forras: Sajat szerkesztés)

Kutatasom soran kivancsi voltam arra is, hogy a munkavallaloknak fontos-e, hogy a
felettestik, vezetdjiik beszélgessen veliik. Kérdésemben nem tértem ki arra, hogy ez személyes
vagy szakmai beszélgetés, inkdbb szerettem volna a kitoltére bizni, hogy mit ért ez alatt.
Személyes tapasztalataim alapjan sokkal bizalmasabb kapcsolat alakulhat ki, ha a vezetd és
beosztott valdban ismerik egymast, ezaltal a munkavallalo felel0sségérzete és hiisége is
novekedhet. A 131 valaszadobol 120 tartja fontosnak, hogy vezetdje beszélgessen vele.
Véleményem szerint ez a magas arany jol mutatja, hogy egy jo vezetdnek szem el6tt kell

tartania azt is, hogy megfeleld kapcsolatot apoljon alkalmazottjaival.
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A kovetkezd kérdésben egy allitast ismertettem a kitoltokkel és arra kértem 6ket, hogy
vélaszoljanak, egyetértenek-e vele. Az éllitdsom szerint a legjobb vezetdk kdzos vonasa, hogy
az atlagosnal magasabb érzelmi intelligencidval rendelkeznek. Palyamunkam fejezetei
megirasa és a témahoz kapcsolddo szakirodalmak elolvasasa utan biztosan allitanam, hogy ez
az allitas igaz, viszont a valaszadok esetében 105 f6 gondolkodik hozzam hasonldan, vagyis 6k
valaszoltak igennel. Az is lehetséges, hogy a nemmel vélaszold 26 kitoltd nincs tisztdban az
érzelmi intelligencia fogalmaval vagy nem tudja, hogy milyen egy érzelmileg intelligens
vezeto.

Az utolsé kérdésben arra voltam kivancsi, hogy a valaszadok mit valtoztatnanak a
munkahelyiikén annak érdekében, hogy noveljék sajat elégedettségiiket. Annak érdekében,
hogy minél szinesebb ¢&s Otletesebb valaszokat kapjak, nem adtam meg valaszhat6 kategoridkat,
hanem a kitoltok sajat maguk irhattak le gondolataikat. Pozitiv eredményként konyvelhetd el,
hogy a legtobb valaszadd semmit sem valtoztatna a munkahelyén, hiszen tgy elégedettek vele,
ahogy van. Sokan viszont, szdm szerint 23 {6 a fondkén vagy a vezetési stiluson valtoztatna,
mert azt érzi a legnagyobb problémanak, majd ezt koveti a munkatarsak dsszetétele. Néhanyan
koziiliik tobb elismerést is tiszteletet varnanak el a fondkiiktdl és a munkatdrsaiktol egyarant.
A kommunikécioban is latnak hidnyossagokat a kitolték, épp ugy, mint a szervezés vagy a
felszereltség teriiletén. A fizetésre és a kiilonféle juttatdsokra is sokan hivatkoztak, illetve a
munkaidd valtoztatdsaval kapcsolatban is tobb javaslat érkezett. Kozosségszervezés
hallgatoként kifejezetten oOriiltem azoknak a valaszoknak, amelyek a kdzds programokra,

csapatépitésre vagy esetleg a tovabbképzésekre vonatkoztak.

3.4. Kovetkeztetések

Hipotéziseim igazoldsdhoz az SPSS szoftvert hasznaltam, mely segitségével
keresztdbrakat hoztam l1étre, igy lathatéak a kiilonbozd kérdésekre adott valaszok
Osszefiiggései.

Az elsd hipotézisemet, miszerint a munkaban toltott évek szama és a munkahellyel valo
elégedettség kozott kapcsolat fedezhetd fel, azt gondolom, nem sikertilt teljes mértékben
bizonyitanom. A kérddiv valaszaiban azt az dsszefliggést talaltam, hogy azok a kitoltok, akik
mar tobb, mint 20 éve dolgoznak, altalaban elégedettek vagy tobbnyire elégedettek, mig azok
a munkavallalok, akik csak 1-5, illetve 5-10 éve vannak jelen a munkaerdpiacon, nagyobb
aranyban jelolték meg, hogy elégedetlenek, vagy csak kevésbé elégedettek munkahelyiikkel. A

kevesebb, mint egy éve dolgozok azonban mindannyian elégedettek a munkahelytikkel.
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Munkahellyel val6 elégedettség

- Osszesen
Igen Tobbnyire | Kevésbé Nem

s Kevesebb mint egy éve 8 12 0 0 20

=«

e E 1-5 éve 5 11 6 5 27

= 8

=% 15106

2 i ceve 8 10 6 4 28

= 2 1020 éve 8 7 1 1 17

=

= Tébb, mint 20 éve 19 18 2 0 39
Osszesen 48 58 15 10 131

12. abra: Munkadban téltott évek szama és a munkahelyi elégedettség

(Forras: Sajat szerkesztés)

A masodik hipotézis ugy szolt, hogy a magasabb iskolai végzettség és a munkahellyel

val6 elégedettség kozott pozitiv 0sszefliggés van. Kutatdsom soran ezt a hipotézist nem sikertilt

sem igazolni, sem megcafolni. Mivel a kitoltok tobbnyire egyetemi BA/BSc vagy MA/MSc

végzettséggel rendelkeznek, nem mutathaté ki relevans eredmény, hiszen az 6sszes felsorolt

iskolai végzettséghez tartoz6 valaszado véleményére lenne sziikség. Olyan vélaszadot, aki az

altalanos iskola 8 osztalyat végezte, nem sikeriilt elérnem, pedig a végzettség nagy mértékben

befolyasolja a betdltott pozicido mindségét, rangjat és ezaltal a vele vald elégedettséget. A masik

oka annak, hogy nem bizonyult igaznak az eléfelvetésem, hogy a valaszadok tobbsége elégedett

munkahelyével, igy az elégedetlen vélaszadok végzettsége alapjan vald besorolds sem

mérvado.

Munkahellyel valé elégedettség

Igen Tobbnyire | Kevésbé Nem Osszesen

Doktori fokozat (PhD/DLA) 0 0 0 2

= Egyetemi diploma (MA/MSC) 14 5 2 30
.% s |Egyetemi diploma (BA/BSC) 19 20 3 2 44
2 % Felséfok szakképzés 2 5 2 0 9
€ 5 |Gimnézium 11 12 2 2 27

E " |szakkozepiskola 11 0 0 16

= Szakiskola 0 0 1 3
Altalanos iskola 8 osztalya 0 0 0 0

Osszesen 53 59 12 7 131

13. abra: Legmagasabb iskolai végzettség és a munkahelyi elégedettség

(Forras: Sajat szerkesztés)
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A harmadik hipotézis azt allapitja meg, hogy a munkavallalok munkaval valo

elégedettsége Osszefligg a felettessel valo elégedettséggel. Ez a hipotézis egyértelmiien

beigazolodott, hiszen azok a munkavallalok, akik elégedettek vagy tobbnyire elégedettek a

vezetdjiikkel, azok a munkahellyel kapcsolatban is ezzel azonos valaszt adtak. A kérdéivem

utolsd részében, ahol sajat valaszként irhattdk be valtoztatasrol sz016 javaslataikat a valaszadok,

azok a dolgozok panaszkodtak a fonokiik szakmai vagy emberi alkalmatlansagéra, akik a

munkahelyi elégedettség kapcsan is azt jelolték meg, hogy nem, vagy csak kevésbé elégedettek.

Vezetével valé elégedettség .
Osszesen
Igen Tobbnyire | Kevésbé Nem
on
T ¢ |leen 4 8 1 0 53
2 g |Tobbnyire 6 35 13 5 59
AR o
£ Kevésbé 0 3 6 3 12
=
=5 |Nem 1 0 2 4 7
Osszesen 51 46 22 12 131

14. abra: Vezetovel valo elégedettség és a munkahelyi elégedettség

(Forras: Sajat szerkesztés)

A negyedik hipotézis szerint azok a munkavallalok, akik elégedettek vezetdjlikkel, jo

vezetonek is tartjak felettesiiket. A kutatasi eredmények alapjan ez a hipotézis is helytallo,

ugyanis a két kérdésre kapott valaszok aranya szinte teljesen megegyezik, illetve a keresztabran

is megfigyelhetd az Osszefiiggés. Ez érthetd, hiszen egy jo vezetdvel elégedett tud lenni a

beosztott. Ha viszont nem tartja jo vezetdnek felettesét, kifogasolja munkdjat vagy vezetési

stilusat, az elégedetlenséggel toltheti el.

Jo vezet6 .
Osszesen
Igen Tobbnyire | Kevésbé Nem
S o |Igen 42 9 0 0 51
> 8 e
s £ |Tébbnyire 6 35 5 0 46
-
L 0 £ 1z
s & Kevésbé 0 3 13 6 22
© 3
> Nem 0 0 2 10 12
Osszesen 48 47 20 16 131

14. abra: Vezetovel valo elégedettség és a munkahelyi elégedettség

(Forras: Sajat szerkesztés)
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Az 6tddik hipotézisre egy kiilon kérdés vonatkozott, miszerint a munkahelyi elégedettség
hatassal van a munkateljesitményre. A véalaszaddk dsszesen 97,7%a, vagyis 118 f6 valaszolta
azt, hogy teljes mértékben vagy tobbnyire egyetért ezzel az allitdssal. A szakirodalmak
feldolgozasa utdn én is Ugy latom, hogy az elégedettség, legyen az a munkahely barmely

teriiletén, nagy hatdssal van a motivaciora, ezaltal a teljesitményre is.

4. Osszegzés

Palyamunkdmban tehat a munkahelyi elégedettség és az érzelmi intelligencia
témakorével foglalkoztam. Humanfejlesztd szakiranyos hallgatoként kozel a1l hozzdm a téma,
hiszen ebben a szakmaban kifejezetten fontos feladat a dolgozok elégedettségének
maximalizalasa.

A szakirodalmi attekintés soran ismertettem a fobb elméleteket, kutatasokat. Ezt a részt
harom egységre bontottam, melyeket tovabbi harom-harom kisebb alfejezetre osztottam. Els6
korben a munkavallaloi elégedettség fogalmaval foglalkoztam, majd sorra vettem azokat a
tényezdket, amelyek befolyasolhatjak a dolgozok elégedettségét. Emlitést tettem arrdl, hogy a
vezetd vagy a vezetés stilusa miként hat a beosztottak elégedettségére, illetve arrol, hogy miket
kell tenniiik ennek érdekében.

A kovetkezd fejezet a vezetdkrdl szolt. Mindenekeldtt ismertettem a vezetés fogalmat
kiilonbzd szempontok és megkozelitések alapjan. Igyekeztem minden kiemelkedd tanulmanyt
felsorakoztatni, hogy a lehetd legteljesebb képet kapjam a definici6 bemutatasakor. Fontosnak
tartottam leirni azokat a készségeket, kompetencidkat, amelyekkel a szakérték szerint egy
igazan j6 és eredményes vezetdnek rendelkeznie kell. Erdekességként bemutattam, hogy egyes
pszichologiai ¢és szakmabeli cikkek hogyan irnak a vezetékrél, majd ez alapjan
Osszehasonlitottam a fénok és a vezetd fogalmat, megitélését.

A szakirodalmi attekintés harmadik fejezete az érzelmi intelligencidrdl szol. A nehéz
fogalommeghatarozas utan arra forditottam a hangsulyt, hogy milyen fontos szerepe van az
érzelmi intelligencianak a munkahelyi kornyezetben. A kutatdsom szempontjabdl is fontosnak
tartottam, hogy irjak a vezetdi érzelmi intelligenciarol, illetve felsoroltam azt is, hogy hogyan
viselkedik egy érzelmileg intelligens vezetd.

Dolgozatom masodik fele az altalam végzett kutatast mutatja be, melyben foként azt
vizsgaltam, hogy van-e 0sszefiiggés a munkahelyi elégedettség és a vezetd megitélésé kozott.

Az online, ,,h6labda” modszerrel torténd megosztas 131 kitdltést eredményezett, melybdl
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mindegyik hasznalhat6 volt a kutatds szempontjabol. A kérdéssort ugy allitottam Ossze, hogy a
demografiai adatok bekérése utdn a munkahelyi elégedettségre, majd a vezetére vonatkozd
kérdéseket kapjon a kitdltd. Az eredményeket sorra véve megtudtam, hogy szinte az dsszes
valaszado elégedett jelenlegi munkahelyével és ebben valdoban fontos szerepet jatszik a vezetd.
A kitoltdk ugy gondoljak, hogy az egyértelmli kommunikacid a kulcsa annak, hogy valaki jo
vezetdveé valhasson. Véleményiik szerint a munkahelyi elégedettséget elinkabb a munkatérsak,
vagyis a munkahelyi szocialis 1égkdr hatarozza meg. A véalaszadok kiilonbozé megoldasokat is
javasoltak sajat munkahelyiik javitdsara, melyek kozott gyakran szerepelt a vezetdvaltas, az
elismerés vagy éppen a munkahely felszereltségének fejlesztése.

A kutatas eredményeinek kiértékelése utan a feldllitott 6t hipotézisb6l harmat sikertilt
igazolni. A valaszok vizsgalva kimutathatd, hogy azok a munkavallalok, akik elégedettek
vezetdikkel, altaldban az egész munkahellyel is elégedettek. Az is kijelenthetd, hogy ha a
dolgozd jo vezetének itéli meg felettesét, elégedett is vele. Az eredményekbdl az is
egyértelmiien latszik, hogy a munkahelyi elégedettség nagy hatdssal van a
munkateljesitményre.

Véleményem szerint sok munkahely szinvonaldt ndvelhetné, ha a munkavallalok
bevonasaval egyiitt torekednének kiilonbozd fejlesztések kivitelezésére. Egy kérddiv
Osszeallitasa és kikiildése nem megterheld feladat, viszont a véleményfeltarasra ez a legjobb
modszer. A dolgozoéi javaslatok nagyon fontosak, hiszen 6k azok a személyek, akiknek
koszonhetden eredményeket érhet el az adott vallalkozas.

Tovabbi kutatasi kérdés lehet az igazolatlan hipotéziseim témakdre. Valdszinlileg egy
nagyobb, szélesebb korli minta segithet ezek megoldasaban. Ha sikeriilne minden korosztalyt
azonos szdmban elérni, konnyebben allithato fel észrevétel az elégedettséggel kapcsolatban,

épp ugy, mint az iskolai végzettség alapjan.
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Melléklet

Kérdoiv

1. Az On neme:
o Férfi
o NO

2. Az On életkora

o 18 év alatt
18-25 év kozott
26-40 év kozott
41-55 év kozott
55 év felett

o O O O

3. Lakhelye
o Foévaros
o Megyeszékhely
o Varos
o Falu

4. Legmagasabb iskolai végzettsége
legfeljebb az altalanos iskola 8 osztalya
szakiskola

szakkdzépiskola

gimnéazium

fels6foku szakképzés

féiskolai diploma (BA/BSc)

egyetemi diploma (MA/MSc)

doktori fokozat (PhD/DLA)

O O O O O 0O O O

5. Kérem jeldlje be azt a valasz, amely az On foglalkoztatasi helyzetére leginkabb
jellemzd!
o 0nallo gazdalkodd (mezdgazdasagban)
fizikai beosztott (munkas)
szellemi beosztott
also szintli vezetd (munkacsoport vezetdje)
alkalmazasban 1év6 kdzépszintii vezetd
alkalmazésban 1év0 felsd szintli vezetd
onallé vallalkoz6 (kisiparos, szabadfoglalkozasu)
munkaad6 (véllalkoz6 vagy tulajdonos, 1-5 alkalmazottal)
munkaad6 (véllalkoz6 vagy tulajdonos, tobb mint 5 alkalmazottal)

0O O O 0O O O O O
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6. Mi az On foglalkozasa?

8. Melyik gazdasagi szférdba tartozik az On munkahelye?
o allami/kormanyzati szféra
o maganszféra/piaci szféra
o non-profit/civil szféra

9. Hany ot foglalkoztat az On munkahelye?
o kevesebb, mint 10 f6t
o 10-50 {6t
o 51-250 f6t
o tobb, mint 250 fot

10. Elégedett a jelenlegi munkahelyével?
o igen
o nem
o tobbnyire

11. On szerint a kovetkezd tényezSk mennyire befolyasoljak a munkahelyi elégedettséget?
(1-egyaltalan nem, 5—teljes mértékben)

Munkakornyezet (felszereltség, tisztasag)
Munkatarsak
Fizetés

Eldléptetés

Maganélet

Egyéni fejlodés, onmegvaldsitas

Vezetés

Elismerés

Juttatasok (céges auto, telefon)

Tovabbkeépzések

12. Véleménye szerint a munkahelyi elégedettség hatassal van a munkateljesitményre?
o Igen
o Nem
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13. Elégedett jelenlegi vezetdjével?
o Igen
o Tobbnyire
o Nem

14. Véleménye szerint az On felettese j6 vezetd?
o Igen
o Tobbnyire
o Nem

15. On szerint mi a hatékony vezetd legfontosabb tulajdonsaga/tulajdonsagai? (T5bb
valasz is megjelolhetd)

megeértd

részt vesz a munkavégzésben

rovid tdvban gondolkodik

egyértelmiien kommunikal

szereti a munkajat

kikéri a beosztottak véleményét

nyitott

elvarja a tiszteletet

O O O O O O O

16. Fontos Onnek, hogy vezetéje beszélgessen Onnel?
o Igen
o Nem

17. A legjobb vezetdk kdzos vonasa, hogy az atlagosnal magasabb érzelmi
intelligenciaval rendelkezik. Egyetért ezzel az allitassal?
o Igen
o Nem

18. Min valtoztatna annak érdekében, hogy elégedettebb legyen jelenlegi munkahelyével?
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