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»Tudom, miért van olyan sok ember, aki szeret fat vagni.

Ezzel a tevékenységgel az ember azonnal 14tja munkaja eredményét.”

(Albert Einstein)

1. Bevezetés

Szinte minden nap hallhatunk kiemelkedd teljesitményekrél vagy akar nagy
kudarcokrél is a  gazdasagi  ¢let teriletén a  médiumokbol,
tomegkommunikaciobol. A magyarazatok sokfélek lehetnek, ¢s az elvont
pénziigyi, gazdasadgi magyardzatok mellett a kiilsé és belsd kornyezet, a piac, a
marketing, a biztonsdg vagy bizonytalansag mellett mindig megjelenik az
emberi1 tényez0, az emberi produktum.

Egyének vagy csoportok, vezetdk vagy beosztottak egymasra hatésa,
egyiittmiitkodése, interakcioja, kommunikécidja lesz a forrasa valaminek, amit
eredménynek ismernek el. A nagy eredmények mogott tanulds, felkésziilés,
munka, szakmai profizmus, egylttmiikodési készség, kitartds, és még rengeteg
mas van: toke, lehetdség, bizalom stb. formajaban.

Azoknak, akik egy adott csoportbol, szervezetbdl, vagy akar nemzetbdl a lehetd
legtobbet probaljak kihozni, jo vezetdi képességekkel kell rendelkezniiik.

Egy i1gazdn jO vezetOnek folyamatosan fejlesztenie kell magat, és azokat a
képességeit, amelyek ehhez sziikségesek. Az emberek azt hiszik, hogy a
ratermettség kiemeli az egyént a sokasagbodl, ¢és azt gondoljak csupan vele
sziiletett adottsagrol van szo. El kell fogadni, hogy az onfejlesztés rendkiviil
fontos, és elengedhetetlen.

A mai modern szervezetben, a vezetd felelds azért a tevekenységéért, amely
hatassal van a szervezet teljesitOképességére és eredményességére.

A vezetd soha nem lehet egyoldalu, hiszen ismernie kell tobbek kozott a vezetés

altalanos alapjait, az alkalmazottak szakmai, elméleti, €s gyakorlati kérdéseit, és
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rengeteg olyan fogalmat, amely szociologiai €s pszichologiai ismereteit
szolgalja.

A képesség, hajlam, ratermettség, magatartds, ismeretek, a vezetd
tulajdonsagainak, jellemének kiilondsen jelentds dsszetevoi.

(Chris Roebuck: Hatékony vezetés, Scolar Kiado, Budapest 2000)

Szakdolgozatomban azt kutatom, hogy melyek azok a vezetéi kompetenciak,
tulajdonsagok, amelyek leginkdbb befolyasoljdk a vezetd sikeres munkéjat,
melyek azok, amelyek negativ tényezOként jelennek meg. Kutatdsom kiterjed
arra 1s, hogy Osszevetem a vezetd €s beosztott véleményét. Kivancsi vagyok
arra, hogy ugyanugy vélekedik-e a vezetd munkéjardl, mint ahogy azt a

beosztottak latjak.



,,Ha hajot akarsz épiteni, ne hivj 6ssze embereket, hogy tervezzenek, szervezzék meg a
munkat, hozzanak szerszamokat, vagjanak fat, hanem keltsd fel benniik a vagyat a nagy,
végtelen tenger irant.”

(Antoine de Saint-Exupéry)
2. A vezetés, vezetési stilus

A szervezetek fennmaraddsanak ¢és fejlodésének legfontosabb feltétele a
hatékony vezetés.

A vezetés az a folyamat, amelynek soran a kivalasztott személy, meghatarozott
csoportcél elérése irdnyaba befolyasolja a tagok viselkedését. A vezetd ¢€s
menedzser kozott kiillonbség van, utobbi nem hat kdzvetlentil az emberekre. Elsd
sorban a vezetés implikalja a direkt kapcsolatot, kommunikaciot a vezetettekkel,
igy direkt modon hat az emberekre.” '

A vezetés olyan tevékenység, amely célokat tliz ki, biztositja az ehhez sziikséges
erdforrasokat, a hatékonysag érdekében mozgositja a szervezet tagjait.

Az egyiptomi hieroglifak kb. 5000 évvel ezel6tt megkiilonboztették a vezetést, a
vezetOt és a kovetdt. Nagy Sandor volt az elsO vezetdk egyike.

Julius Cézar éppen annyira volt tokéletes menedzser, mint vezetd, hiszen 66000
ember mozgasat barmikor 6ssze tudta hangolni.

Az ipari fejlddés koraban a munkafolyamatokban megjelent a vezetd beosztott
viszony ¢és ettdl kezdve kialakult a modern szervezet, melynek két szerepldje a
vezetd és beosztott.

A ,,vezetés” sz6 csak1800 koriil jelent meg az angol nyelvben. Tovabbi szaz év
telt el, mire a tarsadalomtudodsok a vezetést, mint jelenséget vizsgalni kezdték.

A vezetéstudomanyt 6nallo tudomanyként a XX. szdzad 30-as éveiben ismerték
el.

1930-ban kezdték el vizsgélni, a vezetd stilusat.

! Csikszentmihalyi Mihaly: J6 Gzlet, Lexecon Kényvkiadd, Gy6r 2009., 110. oldal
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A vezetési stilusok, stilus jellemzdinek ismerete sziikséges a vezetd szdmara,
mert csak ennek birtokaban tudja tudatosan kialakitani vezetési stilusat. A
vezetd stilusat az szerint lehet jellemezni, hogy melyik stilusra vonatkozo
elemek talalhatok benne tulsullyal.

A vezetési stilus meg kell, hogy feleljen, az egyén, a csoport, és a szervezet

céljainak 0sszehangoléasara.”

A vezetési stilusok leirasanak kétféle megkozelitése van, a dontéshozatal

modjan alapuld, €s a vezetd szemelyiségén alapuld elméletek.

2.1. Dontéshozatal modjan alapulo vezetési elméletek
Ezek az elméletek azt vizsgaljak, hogy a vezetd milyen mértékii részvételt enged
a beosztottjainak a dontéshozatalban.
® Kurt Lewin- féle felosztds

) Autokratikus vezeto
Autokratikus vezetOnek azt tekintik, aki a hozza tartozok munkajat ugy iranyitja,
hogy nemcsak az elérendd célokat tlizi ki, hanem annak elérési modjat is
meghatarozza. Jellemz6 rd, hogy tavolsagot tart a munkacsoporttal, konzultacio
nélkiil hoz dontéseket, megkoveteli a fegyelmet, kézben tartja a dontéseket, és
attol tart, hogy elveszti a dolgok feletti ellendrzését.

[ Demokratikus vezeto
Minden eszkozzel igyekszik fokozni a csoporttagok részvételét, objektiv
értekelésre torekszik. A dontést elokészitd szakaszban a feladat végrehajtoi
aktivan és intézményesen vesznek részt. Néhany fontosabb jellemzdje, hogy
hatalmat ¢és felel0sségét megosztja a munkatarsakkal, és erésen bizik a
tobbiekben. Vitdban tobb alldspontot is el tud fogadni, javasol ¢és elfogad

otleteteket. Objektiv marad mind a dicséretben, mind a kritikaban.

2 Berey Andrds-Dobos Irma: Vezetés a gyakorlatban, K6zgazdasagi és Jogi Konyvkiadd, Budapest 1986.,
257.oldal



1) Laissez faire vezeto

Passziv résztvevéje a csoport tevékenységeinek, nem kezdeményez, csak
kérésre segit, Iényegében nem vezetd, csak tanacsadd. A végrehajtok iranyitasa
minimalis, csak az egészen lényeges vezetdi feladatok ellatdsaban vesz részt.
Alapvet6 jellemzdi, hogy a feleldsséget szereti atharitani, ritkan és rosszul végez
teljesitmény-értékelést, kevés az Onbizalma, lassan €s vonakodva hozza meg

dontéseit.

o Likert négyfokozatu rendszere, Likert-féle felosztds:

) Keménykezii parancsolo
Beosztottjai irant csekély bizalmat tanusit, biintetéssel motival, és nagyon ritkdn
jutalmaz. A dontéshozatal és ellendrzés kdzpontositott.

1 Jo akaratu parancsolo (paternalista)
Van némi bizalma a beosztottak fel¢, rendszerint jutalmazassal ¢és ritkan
fenyegetéssel, biintetéssel motival, esetenként igényli a beosztottak véleményét,
de szoros ellendrzést tart fenn.

) Konzultativ stilus
Bizik a beosztottjaiban, felhasznéalja a beosztottak véleményét, Otleteit,
jutalmazassal ¢és némi bevondssal motival. Ritkan biintet, bizonyos
dontéshelyzetekben a szervezet érintettjeit vonja be, tobbirdnyt kommunikacio
jellemzi.

) Reészveteli csoport
A beosztottak véleményét, dtleteit dllandodan i1gényli a vezetd, teljes a bizalom

mindkét iranyban, a csoport tagjainak bevondsaval motival és értékel.



2.2. Személyiségkozpontu vezetési elméletek
Azt vizsgalja, hogy a vezetdé mennyire figyel az elvégzendd feladatokra,
valamint a feladatot elvégzd beosztottakra.
o Likert két szélsé polust kiillonboztet meg, feladat-centrikus és beosztott-
centrikus vezetot.

) Feladat-centrikus vezeto
Figyeli beosztottjai munkajat, eldirja azt, hogy hogyan dolgozzanak, els6sorban
a teljesitményt értékeli, szigort feliigyeletet tart. Kényszerité hatalomformakat
alkalmaz.

[J Beosztott-centrikus vezeto
Neki az Osszetartd csoport kialakitdsa a fontos, valamint a beosztottak
munkaelégedettsége, az, hogy jol ¢€rezzék magukat a munkahelyiikon. A
munkatarsak részvétele alapvetd fontossagu, valamint fejlédésiik biztositasa is.
Az ellendrzes megtorténik, de nem szigoru.
A beosztott-centrikus vezetési stilus nem csak vonzobb, hanem eredményesebb
1s.

(Angyal Adam: A vezetés mesterfogasai, Kossuth Kiado, Budapest 1999.)

e Vezetoi matrix (Blake-Mouton)

A vezetd1 matrix megalkotor az Ohioi State University vezetési modelljét
alkalmaztak, a vezetési stilusokat, pedig egy 9%9-es rdcson mutattdk be. Az
eddigi vezetési stilusokat Osszegzé ¢€s talan a legtobb vezetési arnyalatot

felvazolo modell a Blake és Mouton- féle kétdimenzios racs.
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A récs két dimenziobol all. Beosztottakra €s termelésre forditott figyelembdl.
Country menedzsment, vagy emberkozpontu vezetés (1,9)

Klub stilust vezetésnek is szoktdk nevezni, ugyanis a beosztottakra fokuszal, az
emberek sziikségletei allnak a kozéppontban, a baratsagos, jo hangulat, a
kellemes munkatempo.

Teammenedzsment, team-vezetés (9,9)

Magas szintll teljesitményeket ér el, a kdlcsonds bizalom utjan. A radcsmodell
szerint ez a legeredményesebb vezetési stilus.

Kompromisszum menedzsment, szervezeti vezetés (3,5)

A vezetd egyensulyra torekszik, az elvart munkateljesitmény és a megfeleld

csoportlégkdr megteremtése kozott. Ez az arany kozéput.

® http://www.inf.unideb.hu/~borbelym/Konyv 2014.03.18.
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Szegényes menedzsment, beavatkozast keriil6 vezetés (1,1)

Nemtorodom vezetés. A vezetd célja, hogy szervezeti tagsagat, és vezetOi
pozicigjat fenntartsa. Minimalis torekvés a munka befolydsoldsara, és a
szervezeti tagsag fenntartasara.

Célorientalt menedzsment, teljesitményelvii vezetés (9,1)

Itt a humén tényezOk szerepe nem jelentds, a munkavégzés hatékonysaga abban

rejlik, hogy a munkafeltételeket miként tudjak kialakitani.

2.3. Kontingenciaelméleti megkozelités (Helyzetfiiggo vezetés)

"A vezetés nem olyasmi, amit az emberekkel szemben tesziink, hanem olyasmi, amit veliik
egyiitt tesziink” (Ken Blanchard)

Ken Blanchard fogalmazta meg konyvében, hogy ahhoz, hogy a vezetd
legjobbat hozza ki az embereibdl, a konkrét személy fejlettségi szintjének
megfeleld vezetési stilust kell alkalmaznia. Az ,,egész” vezetd ugyanis rugalmas,
¢s vezetesi stilusat mindig az adott helyzethez igazitja.

A tul szoros, vagy a tul laza feliigyelet, vagyis amikor til sok vagy til laza az
iranyitas, negativ hatassal van az emberek fejlodésere, ezért nagyon fontos, hogy
1gazodjon egymashoz a vezetési stilus ¢és a fejlettségi szint.

A helyzetfiiggd vezetés modelljét Ken Blanchard és Paul Hersey alkotta meg. A
modell azon a meggy6zddésen alapul, hogy az emberek tudnak és akarnak
fejlédni, és ennek az Osztonzésére nem létezik egyetlen, legjobb vezetési stilus.
A vezetési stilusnak a konkrét helyzethez kell illeszkednie. Négy alapvezetési
stilust kiilonboztetnek meg:

Iranyitas: sok iranyitd, és kevés tdimogatd magatartas

Edzés: sok iranyitd és sok tamogatd magatartas
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Tamogatas. kevés iranyito €s sok tamogatd magatartas

Delegalas: kevés iranyito €s kevés tamogatd magatartas

Ezek megfelelnek a négy alap fejlettségi szintnek:

-Lelkes kezdd: kis szakértelem, nagy elkotelezettség

-Kidbrandult tanuld: kis/némi szakértelem, kis elkotelezettség
-Ovatos halado: kozepes/nagy szakértelem, valtozo elkotelezettség

-Magabiztos profi: nagy szakértelem, nagy elkotelezettség

Ahhoz, hogy a vezetd a megfeleld vezetési stilust valassza és alkalmazza,
szikkséges a jo helyzetfelismerés, a rugalmassag ¢€s az egyiittmiikodés a
teljesitményert. Ken Blanchard egyiket sem véli nehéz dolognak, csupan a
gyakorlas fliggvényehez koti.

Elészor is két tényezdét kell alaposan megvizsgélni, a szakértelmet és az
elkotelezettséget.

»A szakértelem, a cél elérésére, vagy a feladat elvegzésére mozgositott tudas €s
képességek Osszessége.” *

A szakértelem szintjének meghatarozasara a legjobb modszer, ha megnézziik az
egyén teljesitményét. A legfontosabb kérdések, hogy mennyire pontos €s preciz,
mennyire tud jol tervezni, szervezni, problémat megoldani, és kommunikalni
egy adott feladat elvégzéserdl. Szakértelemre szert lehet tenni iskolai képzés
vagy munkahelyi tréningek és tapasztalatok révén is.

»Az elkotelezettség, a dolgozd motivacidja €s Onbizalma egy cél vagy egy
feladat esetében.”

Megnézziik, hogy a beosztott mennyire érdeklddd és lelkes az adott munkaval
kapcsolatban, van e kell6 magabiztossadga, hiszi-e hogy meg tudja valositani a

kitlizott célt, tehat hisz-e a sajat képességeiben.

* Ken Blanchard-Vezetés magasabb szinten, HVG Kiad6, Budapest 2010., 102.0ldal
>Ken Blanchard-Vezetés magasabb szinten, HVG Kiad6, Budapest 2010., 105.oldal
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Rugalmassdg: Ahhoz, hogy egy vezetd rutinosan tudja hasznalni a kiilonb6z6
vezetési stilusokat, el kell sajatitani a helyzetfiiggd vezetés masodik készségét, a
rugalmassagot. Amikor egy beosztott, az egyik fejlettségi szintrdl a kovetkezdbe
1ép, ennek megfeleléen a vezetdnek is egy madsik stilust kell valasztania. A
kutatdsok szerint, a legtobb vezetdnek van egy kedvenc vezetési stilusa, a
vezetok 54%-a ezt alkalmazza. 35%-uk hasznal kettot, 10%-uk hasznal harmat,

¢s csak 1%-uk hasznal négyet.

Egyiittmiikodés a teljesitményért:

Az egyiittmiikodés sordn megnyilik a kommunikacié a vezetd és a beosztott
kozott, a parbeszédek mennyisége ¢s mindsége novekszik. Ezek a beszélgetések
nemcsak a hatékonyabb teljesitmény elérését segitik, hanem hogy minden
¢rintett jobban érezze magat, ¢s jobban miikddjon a munkakapcsolat.

Ha egy beosztott fejlettségi szintje magas, a vezetd bizik benne, és teljes
mértékben rahagy mindent, tehat békén hagyja, rd se néz, egy id6 utan a
kommunikaci6 hianya miatt a beosztott 6ssze fog zavarodni, és nem fogja értent,
toprengeni fog azon, hogy vajon mit csindl rosszul, hogy a fonoke a tdjékara se
neéz.

De ugyan ez a helyzet akkor is, ha egy beosztott teljesen U egy cégnél, és a
vezetd ugy véli, hogy edzésre van sziksége, és folyamatosan a munkajat
ellendrzi. Egy 1d6 utan 6 is azon fog toprengeni, hogy a fdndke miért nem bizik
benne, ¢s miért ellendrzi folyton. Tehat az egyiittmiitkodés a teljesitményeért
nagyon fontos, és minden esetben azt a vezetési stilust kell alkalmazni, amelyik

passzol a beosztott fejlettségi szintjéhez.

Csak azok a vezetdk allnak készen masok vezetésére, akik tapasztalatot

szereztek onmaguk vezetésében, mert a hatékony vezetés beliil kezdddik, igy hat

az Onismeret nagyon fontos, ez ad perspektivat. Az egyének vezetésének kulcsa,
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a bizalom az alkalmazottal szemben. A vezetOnek ismernie kell erdsségeit,
gyengeségeit, csak ekkor tud bizalmi viszonyt kialakitani. Bizalom nélkiil
egyetlen szervezet sem tud jol és eredményesen miikodni, ez elengedhetetlen

vezetd és emberei kozott.

A csapatok vezetésének eredményessége abban rejlik, hogy ha kiilon-kiilon
sikertilt egy bizalmas viszonyt kiépiteni a beosztottakkal, akkor altalanossagban
is megbizhatonak tartjdk majd vezetdjliket. A csapatok élén csak az valhat
hatékony vezetdvé, aki tudja kezelni ¢és tiszteletben tartja a kollégak
sokszinliségét, a sokféleségben rejlo erdt, €s elismeri a csapatmunka hatalmat.
Ett6l a vezetés még bonyolultabba valhat, viszont az eredmények annal

jelentésebbek lehetnek.

Az, hogy valaki alkalmas-e szervezeti vezetésre, vagyis egynél tobb csapat

feliigyelésére, az attol fiigg, hogy sikeriilt-e perspektivat kialakitania, bizalmat
szereznie, €s kozosséget €pitenie. Egy eredményes szervezet felépitéséhez olyan
vallalati kultira sziikséges, amely nagyra értékeli a kapcsolatokat ¢és az
eredményeket is.

A vezetdk sokszor ott kovetik el a hibat, hogy amikor vezetd pozicidoba
keriilnek, idejiik és energidjuk nagy részét arra forditjak, hogy szervezeti szinten
javitsanak a dolgokon, még azel6tt, hogy kellden megalapoztdk volna
hitelességiiket onmaguk, egyének és csoportok vezetésével.

(Ken Blanchard: Vezetés magasabb szinten, Budapest, 2010.)

A magatartastudomanyi megkdozelités sokaig volt népszerti, de a 60-as években
torténd kutatasok megallapitottak, hogy a vezetés koriilmeényei is befolyasoljak a
vezetés hatékonysagat. Kontingenciaelméleti megkozelitések példaul: Hersey-

Blanchard és Fiedler-féle szituacios modellje, Evan-House tt-cél elmélete.
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® Hersey-Blanchard szituacios modell 4 féle vezetési stilust mutat be, melyek
kozott atmenetek vannak.

-Eldird stilus: A vezetd ebben az esetben konkrét utasitast ad, és pontosan
elmondja, hogy mit kell tennie a beosztottaknak.

-Bevono stilus: A vezetd kikéri a beosztottak véleményét, veliik egyiitt dont, és
tamogatja, motivalja Oket.

-Magyaraz6 stilus: A vezetd megmagyarazza utasitasait, igy fogadtatja el a
munkatarsakkal.

-Delegalo stilus: Ebben az esetben a mozgastér biztositva van, az elkotelezett,

oniranyitasra alkalmas beosztottak szamara.

o A Fiedler-fele elmélet azt vallja, hogy a csoportok teljesitménye, a vezetési
helyzet, a vezetési stilus egyiittes eredménye. A vezetdi helyzet meghatarozo

elemeként, a vezetés elonyos, vagy hatranyos voltat vettek figyelembe.

® Evans és House elmélete

Az 6 elméletiik alapjan, a vezet6i hatékonysagot az befolyasolja, hogy a
jutalmazasi rendszert mennyire teszik fliiggévé a céloktdl. Valamint az, hogy a
célok eredményes megoldasdhoz vezetd ut mennyire érthetdé a beosztottak
szamara. Az emberek elégedettségét, teljesitmeényét €s motivacioit, pozitivan
befolyasolja, ha egyértelmiien tudjak, hogy mit és hogyan kell elérniiik. Ehhez

sziikséges, hogy értsek, tudjak, €s szeressek, amit csinalnak.
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3. A vezetdi munka hatékonysaga

»A hatékonysag, a vezetd munkakori kotelessége. A ,hatni” és ,iranyitani”
szavak tartalma nagyon hasonld. Barhol tevékenykedjék is a vezetd: az iizleti
vilagban, korhdzban, allami hivatalban, szakszervezetnél, valamely egyetemen
vagy hadseregnél, mindenekel6tt azt varjak el téle, hogy taladlja meg a helyes

megoldast. Vagyis egész egyszeriien a hatékonysagot.”®

Hatékonysag és eredményesség
A hatékonysag azt jelenti, hogy megfelelden csinalni és elvégezni a dolgokat, ez
a rendszer inputjaival kapcsolatos, és azzal a tevékenységgel, amit a vezetd
csindl.
Az eredményesseg alatt azt értjiik, hogy jo dolgokat csinalunk, ez a rendszer
outputjaval kapcsolatos, valamint azzal, hogy a vezetd miket ér el.
Két hatékonysagi format kiilonitiink el
» feladatmegvalositas hatékonysagat:
A szervezet eredmény és teljesitménycéljainak a megvalosulési
fokat érzékelteti
= egyéni igények kielégitésének hatékonysagat: Ez abban az esetben
mérhetd, ha az egyén képes a megelégedettség bizonyos fokan

kielégiteni igényeit.

L.W. Porter ¢és E. Lower, azt kutattak majd modellezték, hogy az eltérd vezetési
modellek hogyan befolyasoljak, a vallalati és az egyéni hatékonysagot. Ot
alaptényez6 a modellben: erdfeszités, vezetési stilus, bérezés formai,
teljesitmény, megelégedettség. Harom, szituacids faktor a modellben: szervezeti

tényezok, egyéni tényezok, csoporttényezok.

® peter F. Drucker: A hatékony vezetd, Park Kényvkiadd, Budapest, 1992., 11.oldal
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Hatékonysagi szamitasokkal lehet eldsegiteni a hatékonysag novekedését.

Ezeknek dontés-eldkészitd funkcidja van.

Egy hatékony vezetd nem kell, hogy kitlinjon intelligencidjaval, nem kell, hogy

hatalmas képzelderdvel rendelkezzen. Ezek alapvetd forrasok, és a hatékonysag

révén lesz beldliik eredmény. A hatékonysagot tanulni lehet, és kell is.

A legfontosabb 5 gondolatmenetet sorolom fel, amelyekkel a vezetd hatékony

iranyitova tud valni:

l.

A hatékony vezetOnek altaldban, kevés az ideje, sokat rohan, igy hat nem
vesztegeti el az idejét feleslegesen. Nagyon ligyel az idébeosztésra.

Erofeszitésel az eredményre iranyulnak nem a munkavégzésre. Mindig
kifel¢ figyel. Nem a munka menetére kivancsi, hanem hogy milyen

eredményt varnak el tole.

. Figyel arra, ¢s tudja, hogy a magasabb teljesitmény kiemelkedd

eredményeket hozhat. Van egy iitemterve, amihez tartja magat. Mindig az
elsorendli ligyeket intézi, arra Osszpontosit, €s ha azt tokéletesen
elvégezte, akkor fordit figyelmet a masodrendii dolgokra.

A hatékony vezetd helyzeti elonyét jol ki tudja haszndlni,
alkalmazottjaival szemben. Csak olyan munkdba kezd bele, amit

tokéletesen meg tud oldani, amihez nem ért, bele se kezd.

. »A hatékony vezetOnek hatékony dontéseket kell hoznia. Tudja, hogy ez

féleg modszeresség kérdése. Tehat a megfeleld 1épéseket, a megfeleld

sorrendben teszi meg.””’

(Chris Roebuck: Hatékony vezetés , Scolar Kiadd, Budapest 2000.)

’ Chris Roebuck: Hatékony vezetés, Scolar Kiadd, Budapest 2000., 35.oldal
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3.1. A vezetés hatékonysagat befolyasolo kiilsé tényezok:

L1
L1
1
0
i

A beosztottak
L fejlettsége

....... A

{ Adolgozsk

* A beosztottak
. sziikségletei |

+ szemelyisege |

HATEKONY
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) Csoportos
S dontések

" szabdlyai /

........

¢ Avezetd CAvezetbésa

hatalmanak | beosztottak
‘. forrisa /. viszonya [/

i
F

A vezetés hatékonysagat befolyasolo kiils6 tényezék®

Fontos, hogy a beosztottak céltudatosan, a feladatra koncentrdlva, a lehetd
leghatékonyabban végezzék a munkat. A beosztott pozitiv személyisége,
segitokészsége nagyban befolyasolja a hatékony feladatelvégzest.

A beosztottak fejlettsége meggyorsitja a munkat, a jo szakember noveli a
hatékonysagot.

A dolgozok sziikségletei ne haladjak meg az elfogadott normékat, amellyel
akadalyozzak vagy hatraltatjak a feladat elvégzését. (ebédidd, pihendiddk pontos
betartasa).

A feladat jellegét ahhoz is mérjiik, hogy ne haladja meg a dolgozok képességeit.

® Klein Sandor: Munkapszicholégia, SHL Hungary Kft., Budapest, 2002., 69.oldal
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A csoportos dontéshozatal lehetové teszi a megalapozottabb informacioellatast,
nyilt problémék elemzésében és megoldasdban van jelentds szerepe. Eldnyds
akkor 1s, amikor a szakértok, a dontéshozok ¢és a ,laikusok” kozott
kommunikécios nehézségek meriilnek fel.

A vezetd és a beosztottak jo viszonya rendkiviil fontos, hatékonyan csak

harmonikus koriilmények kozott lehet dolgozni.

3.2. Kritikus vezet6i készség 4K
A hatékony vezetdveé valashoz kritikus vezetdi készségek elsajatitasara van
sziikség, a szakirodalom 4K-nak nevezi.

Ezen készségek barmikor fejleszthetoek, tanulhatoak.

Képzettség: A munkédhoz sziikséges tudas elengedhetetlen.

A szakmai képzettség rendkiviil fontos, hiszen a vezetonek rendelkeznie kell
mindazon ismeretekkel, készségekkel, jartassagokkal, képességekkel, amelyek a
szakmahoz, maghatarozott munkakorhoz, feladat ellatashoz elengedhetetlenek.
Kognitiv készsegek: A probléma atlatdsanak képessége, a vildgos gondolkodas,
Osszefiiggések keresése és megértése.

Kivitelezési készségek: Kommunikacio a beosztottakkal, megfelelé motivalas, a
munka helyes elosztasa.

Kapcsolatteremtési készségek: A munkakapcsolat hatékony kell, hogy legyen,
fontos a kritikus magatartas €s a szocialis érzék. A vezetdnek ,.ki kell nyujtania a
kezét” az emberek felé, meg kell tudnia értetni magat, meg kell érteni az 6

nézdpontjukat is, €s egyiittmiikodden kell dolgozni a szervezeti célok eléréséért.
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Kritikus vezetdi magatartas és az érzelmi intelligencia

A kritikus vezetdi magatartds a csapattal fennallo kapcsolatot erdsiti. A
munkatérsakkal valo egyiittmiikodést a szocidlis érzékenység segiti. Akkor lesz
eredményes a vezetés, ha figyelembe van véve a kritikus vezetdi magatartas.
Menedzselni  kell ezeket a tulajdonsdgokat, azért nehezebb, mert a
személyiséggel vannak Osszefiiggésben, de segithet a tudatossag, a gyakorlés és

az elszantsag.

Magabiztossag és ontudat:

Alaptulajdonsag, amely nélkiill nem Ilehet elképzelni sikeres vezetést. A
vezetOnek nem szabad tildimenzionalnia 6nmagat, fontos a feladat és a munka
iranti alazat. A hibakbol tanulni lehet, és kamatoztatni a tapasztalatokat. A
vezetOnek hinnie kell elképzelései sikerében, a beosztottakat pedig meg kell

err6l gy0zni. Az elképzeléseket, otleteket lelkesen kell tolmacsolni.

Lelkesedes és lendiilet:

A tliznek minden vezetdben égnie kell, csak igy 0sztondzhet masokat. Egy team
motivaltsaganak egyik alapja a vezetd lelkesedése, a hatékony vezetdket pedig a
siker motivalja. A valodi késztetés belsd indittatasu €s fontosabb, mint egy kiils6

tényezd, mint hatalom vagy pénz.

Tisztesseg:

Egy hiteles menedzser fontos kovetelménye. Lényeges hogy a szavak mogott
tartalom legyen, €s hogy a szavak Osszhangban legyenek a tettekkel. Ha egy
vezetd jO szonok, de a szavdra mégsem lehet adni, akkor 6t a kollégdk nem

fogjak tisztelni, hamar kiismerhetdvé valik.
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Empatia:

»AzZ a képesség, amelynek soran a masik emberrel vald kdézvetlen, személyes
kapcsolatban beleéljik magunkat a masik lelkidllapotdba, ennek nyoman
megérezziik és megértjiik a masik fél érzelmeit, inditékait, torekvéseit. )

Ide tartozik tobbek kozott, hogy a vezetdnek meg kell értenie a beosztottjai
motivacioit, érzelmeit, és probléma esetén segitenie kell 6ket. A csoportos
rendezvényeken vald jelenlét csapatépitd hatdsu, ahol Iehetdség van az
alkalmazottak kozelebbi megismerésére.

A tulzott empatiara viszont figyelni kell.

3.3. A vezetdi kompetencia

»A kompetencia a tanulds (tapasztalds, gyakorlas) eredményekeént kialakuld
személyes erdforras képzédmények strukturalt és egyiittes rendszere, amely az
egyén szamara- egy konkrét szellemi €s/vagy fizikai (szak) teriileten- lehetove
teszi a megszerzett ismeretek €s személyiségbeli komponensek konstruktiv és

sikeres alkalmazasat.” '°

-—
ismeret
X Tudatos
készség ( szintek
szocialis szerep " .-
. » > _-\
én-kép
. Kevésbhé
személyiségjellemzdk tudatos
: \;‘- vagy
tudattalan
szintek
motivacick %

-

A kompetencia Spencer-McClelland-Spencer-féle jéghegymodellje'’

® John White: A jé vezetd, Harmat Kiadé Alapitvany, Pécs, 2008., 43.oldal

% Henczi-zéllei: Kompetenciamenedzsment, Perfekt Kiadd, Budapest, 2007., 16.oldal

" Forras: http://tanacsado.uni-pannon.hu/karrier hirlevel/s/balatoni nyari egyetem grafologuskepzes indul/
2014.03.22.
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A hullamos vonal felett talalhatéak a konnyebben megismerhetd ¢€s fejleszthetd
komponensek, a vonal alatt pedig a nehezebben megismerhetd és nehezebben
fejleszthetd kompetencia 0sszetevok lathatdak.

Léteznek dltalanos kompetencidak, olyan tulajdonsagok, amelyek megléte a
szervezettdl ¢és a munka tipusatdl fliggetleniil elengedhetetlen a j6
teljesitményhez.

A specifikus kompetenciak kizarolag az adott szervezetben, adott munkakorben

sziikségesek.

Vezetoi kompetenciak:

1. Kezdeményezokészség, innovacio: Keéres vagy 0sztonzés nelkiil sajat
magatdl mondja el otleteit. Onalléak a gondolatai, elképzelései és
cselekedetei.

-aktivitas
-teljesitményorientaltsag
-szuverenitas

2. Logikus gondolkodéds, analitikus készség: Felismeri a logikai
Osszefliiggéseket, ¢és a munkamiiveleteket ez alapjdn végzi el,
kovetkeztetéseket is le tud vonni.

-adatokra és tényekre valo orientaltsag
-kritikai beallitottsag: feltarja a belsd ellentmondasokat, logikai hibakat
-gyakorlatias, j6zan gondolkodas
-tapasztalatokbol vald tanulas képessége

3. Rendszerek ¢és folyamatok atlatasa: Képes egymastol kiilonallé elemek
csoportositasara, Osszefliggéseinek bemutatdsara, melyeket értelmezni is
tud. El tudja helyezni sajat tevékenységét az Osszetett ¢és teljes

munkafolyamatban, jol ismeri a tevékenységén beliil és kiviil esé elemek
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kolesonhatésait, és igy a feladatot ennek megfelelden, koriiltekintéen tudja
elvégezni.

-komplex gondolkodas, szervezeti folyamatok atlatasa

-tervezés, modszeresség, rendszeresség

. Személykozi viszonyok kezelése: Az egyén konnyedén alakit ki 0j
kapcsolatokat, a masik félhez és a kapcsolat jellegéhez igazodé stilusban
¢s modon, a munkahoz sziikséges modon apolja kapcsolatait.

Kérés, vagy kiilon 6sztonzés nélkiil, tehat sajat magatol veti fel oGtleteit,
elképzeléseit, gondolatait. Véleményét masok szamara meggy6z6 modon,
eredmeényes érveléssel teszi kozze.

-kapcsolatteremtd képesség, magabiztossag

-iranyitoi, feliigyeldi attitiid

-meggy0zderd, befolyasold képesség

-tarsas, kozosségi kapcsolati beallitodas

-beleérzd képesség

-masok fejlesztésére valo iranyultsag
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4. Sajat vizsgalat

Vizsgéalatom soran azt kutatom, hogy melyek azok a vezetéi kompetencidk,
tulajdonsagok, amelyek leginkdbb befolyasoljdk a vezetd sikeres munkéjat,
melyek azok, amelyek negativ tényezdként jelennek meg.

Ugy gondolom, minden vezetdnek tisztaban kell lennie képességeivel,
adottsagaival, kompetenciaival. A legjobb ,,tikor” erre, ha az alkalmazottak

adnak ezekrol visszajelzést.

Negy kiilonboz0 teriiletet valasztottam, amely cégek, mitkodésiikben, szervezeti
felépitésiikben eltérnek egymastol. gy egy nyomdaipari tevékenységet végzé
bt.-t, egy vendéglatd ipari kft.-t, egy kaputechnikaval foglalkozé kft.-t, és egy

oktatasi intézményt kértem meg arra, hogy toltsék ki a kérddivemet.

A nyomdaipari bt. vezetdjéhez 6 beosztott tartozik, 3 n6 ¢€s 3 férfi. Mind az hat

beosztott fizikai munkat végez.

A beosztottak ¢életkoruk szerinti eloszldsa a kdvetkezo:

30 év alatt: 0 f6

30-45 év: 4 6

45-65 év: 2 16

A vezet6 30 éves ferfi, 2007 6ta dolgozik ebben a beosztasban.

A_vendéglato ipari kft. vezetdjéhez 15 ember tartozik, 7 nd és 8 férfi. Ebbdl 2

szellemi, 13 fizikai munkéat végez.

A beosztottak életkoruk szerinti eloszldsa a kdvetkezo:

30 ¢év alatti: 9 6

30-45 év: 6 6

45-65 év: 0 10

A vezet6 38 éves feérfi, 2005 o6ta dolgozik ebben a beosztasban.
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A kaputechnikédval foglalkozd kft. vezet6jéhez 26 ember tartozik, 3 nd és 23
férfi.

Ebbdl 3 szellemi, 23 fizikai munkat végez.

A beosztottak ¢életkoruk szerinti eloszlasa a kdvetkezd:
30 év alatti: 3 {6

30-45 év: 15 16

45-65 év: 5 16

A vezet6 63 éves férfi, 1994-ben alapitotta a céget.

Az oktatési intézmény vezetdjehez 11 {0 tartozik, 9 n6 és 2 férfi.

Ebbdl 9 szellemi ¢€s 2 fizikai munkat végez.

A beosztottak életkoruk szerinti eloszlasa a kovetkezo:
30 év alatti: 1 6

30-45 év: 6 16

45-65 év: 4 16

A vezetd 58 éves nd, 2010 6ta dolgozik ebben a beosztasban.

4.1. A vizsgalat modszere

17 kérdésbol osszeallitott kérddivet készitettem, mind a vezetOknek, mind a
beosztottaknak. Egyforma kérdéseket kaptak a vezeték és a beosztottak is,
csupan mas szemszOgbdl tettem fel a kérdéseket.

A vizsgalat elvégzéséhez felkerestem a vezetOket, majd a beosztottakat. Azért
tartottam fontosnak a beosztottakkal is kitolteni a kérdéivemet, mert a vezetok
vizsgalata soran csak az egyik oldalr6él nézve kapok képet a vezetdi munka
hatékonysagarol. Ezzel az eljarassal a beosztottak megitélését dssze tudom vetni
a vezetd véleményével, igy sokkal valosdgosabb ¢€s objektivebb lesz az

értekelés.
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Négy kérdéscsoportot vizsgalok, amelyek az alabbiak:
- Feladatvezérlés, irdnymutatas
- Helyzetfelismerés, kreativitas
- Munkatarsak fejlesztése, 6sztonzése, sajat fejlodés

- Emberi kapcsolatok, kommunikécio

4.2. Az eredmény elemzése vizsgalt cégenként

1. A nyomdaipari bt.-nél a vezetd valamint a hat alkalmazott is kitoltotte a
kérddivemet.

Az emberi kapcsolatokra és kommunikaciora vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A nyomdaipari bt. alkalmazottjai kozil 83,3% véli ugy, hogy vezetdje mindig
empatikusan, korrekt modon viselkedik vele, mindossze 16,7% gondolja gy,
hogy ez csak részben igaz. A dolgozok 50%-a mondja azt, hogy vezetdje mindig
elfogadja javaslatait, otleteit, a masik fele viszont gy gondolja, hogy csak
abban az esetben fogad el a vezetd véleményt, ha hasznalhaténak ¢€s jonak
talalja. Mind a hat alkalmazott ugy véli, hogy vezetdjiik logikusan, vildgosan
fejezi ki gondolatait, tehat a feladatok jol érthetdek szdmukra.

A volt-e mar konfliktusa a vezetdjével kérdésre nagyon érdekes valaszok
sziilettek, amelyek elég vegyesek. 33,3% mondta azt, hogy soha nem volt a
fonokével konfliktusa, 16,7% nyilatkozta azt, hogy rendszeresen vannak
konfliktusok, 50% pedig azt, hogy volt mar konfliktus, de mar rendez6dott és jo

a viszony.
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Volt-e mar konfliktusa a vezetéjével?

4. negyedév
0%

A vezet6 valaszainak értékelése

A nyomdaipari bt. vezetdje ugy véli, mindig empatikusan, korrekt modon
viselkedik alkalmazottjaival. Véleményeket, javaslatokat, Gtleteket csak akkor
fogad el, ha hasznalhatonak, jonak talalja. Ugy érzi, hogy éltalaban logikusan,
vildgosan fejezi ki gondolatait. Konfliktusa volt mar beosztottjaival, de

rendezddott.

A munkatarsak fejlesztése, oOsztonzese és sajat fejlodes keérdeskorre kapott
vadlaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

66,7% érzi ugy a beosztottak koziil, hogy fonoke redlisan, targyilagosan értekeli
munkajat, 33,3% pedig ugy gondolja, hogy csak részben van igy. 66,6%
vélekedett tigy, hogy vezetdje be szokta ismerni, ha téved, 16,7% tgy gondolja,
hogy nem szokta beismerni, 16,7% pedig Ggy, hogy vezetdje soha nem szokott
tévedni.

Egyhanguan, 100%-osan, mind a hat alkalmazott karikazta be azt a valaszt, hogy

vezetdjiik dicsérettel szokta 6ket motivalni. Ebben a valaszban teljes volt az
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Osszhang. Tehat akinek volt is mar konfliktusa vezetdjével, 6 is beismerte, hogy
dicséretben szokott részesiilni.

Sok nem vélasz érkezett (83,3%) arra a kérdésre, hogy delegalasnal, feladatok
kiosztasanadl a vezetd figyelembe veszi-e a személyes kompetencidkat.
Minddssze 16,7% véli ugy, hogy részben figyelembe veszi ezt a vezetd.

A vezeto valaszainak értékelése

Nem minden esetben, de részben redlisan, targyilagosan értékeli alkalmazottjai
munkdjat. Adott helyzethez teszi fliggévé, hogy beismeri-e alkalmazottjai el6tt,
ha hibazik, téved. Mindig odafigyel, hogy dicsérettel motivalja az embereit.

Mindig figyelembe veszi delegdlasnal a személyes kompetencidkat.

Helyzetfelismerésre, kreativitasra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A beosztottak fele (50%) szerint vezetdjik varatlan helyzetben mindig jol
feltalalja magat, a masik fele pedig erre semleges valaszt adott (nem tudom).
66,7% gondolja ugy, hogy a vezetdnek mindig eredeti, fantaziadus javaslatai
vannak, 33,3% pedig azt nyilatkozta, hogy ez nem mindig, hanem 4ltaldban van
igy. 83,3% éllitotta azt, hogy a fonokiiknek vannak pozitiv kezdeményezései,
16,7% adott erre semleges valaszt. 50% nem valasz érkezett arra a kérdésre,
hogy a vezetd rugalmasan banik-e a kiilonb6zd munkastilusa kollégakkal, a
tobbi 50% erre semleges valaszt adott, tehat nem tudjak.

Amikor a kérdéivekért mentem, az egyik dolgozé odalépett hozzadm, és kozolte
velem, hogy erre a kérdésre azért nem tudott valaszolni, mert nem tudja biztosra,
sem az igen, sem a nem valaszt. Kdszonettel fogadtam észrevételét, és oriiltem,
hogy foglalkozott a kérdéivemmel és azzal, hogy valds adatokat, észrevételeket

adjon meg.
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A vezeto valaszainak értékelése
A vezet6 ugy itéli meg, hogy varatlan helyzetekben nem talalja fel jol magat.
Mindig eredeti, fantaziadus oOtletei vannak, és vannak pozitiv kezdeményezései.

Azt vallja, hogy rugalmasan banik a kiildénb6z6 munkastilusa kollégakkal.

Feladatvezérleésre, iranymutatasra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

Fontos kérdésnek tartottam azt, hogy mit gondolnak a beosztottak arr6l, hogy
vezetOjiik mindig megtaléalja-e a legjobb eszkozt a motivalasra.

33,3% nyilatkozta azt, hogy igen mindig, 66,7% pedig részben igen valaszt
adott, erre a kérdésemre.

33,3% mondta azt, hogy a vezetd nem szokott visszajelzést adni a
teljesitményrdl, 66,7% pedig azt nyilatkozta, hogy alkalmanként szokott.

66,7% szerint, a fOnokiikk hozzaértden, hatékonyan irdnyitja a vezetése alatt
allokat, 16,7% gondolja gy, hogy ez nem mindig van igy, hanem altalaban,és
16,7% semleges valaszt adott erre a kérdésre.

Mind a hat alkalmazott szerint, a vezetd elvarasai, irdnymutatasai vilagosak, jol
érthetdek.

Az utols6 kérdésnél a vezetd stilusara voltam kivancsi, a beosztottak
szemszogebol. 83,3% mondta azt, hogy vezetdje demokratikus vezetd, tehat a
felel6sségét megosztja a munkatarsakkal, és bizik benniik. 16,7% vélte autokrata

vezetonek fonokét.
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A vezetdje hozzaértoen, hatékonyan iranyitja a
vezetése alatt allokat?

M Igen, mindig
m Altaldban
® Nem

B Nem tudom

A vezet0 valaszainak értékelése

A vezetd ugy véli, ritkdn taldlja meg a legjobb eszkézt a motivalasra.
Alkalmanként ad visszajelzést alkalmazottjainak teljesitményiikrol, de altalaban
hozz4értden, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt 4llokat. FElvarésai,
iranymutatasai minden esetben jol érthetdek.

Sajat magat demokratikus vezetonek tartja.

A nyomdaipari bt. 6sszegzése

Megerdsitett, €s biztos tény mindkét részrdl, hogy a vezetd empatikusan, korrekt
modon viselkedik alkalmazottjaival, mindig dicsérettel motival, csak
alkalmanként ad visszajelzést alkalmazottjainak, altaldban hatékonyan iranyit,
iranymutatasai jol érthetdek, és vezetdi stilusa, demokratikus vezetd

Kisebb eltéréseket tapasztaltam abban, hogy a vezetd szerint adott helyzettdl
fligg, hogy beismeri-e ha téved, az alkalmazottak koziil ezt a valaszt senki nem
adta, ugyanis a beosztottak nagy része azt nyilatkozta, hogy vezetdje be szokta
ismerni, ha téved. Valamint a vezetd azt a valaszt adta, hogy delegaldsnal
figyelembe veszi a személyes kompetencidkat, a beosztottak szerint pedig ez

nem igy van.

29



2. A vendéglaté ipari kft..nél a vezetd és a 15 beosztott is kitoltdtte a
kérddivemet.

Az emberi kapcsolatokra, és kommunikaciora vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

Erdekes médon, az alkalmazottak 60%-a nyilatkozta azt, hogy fénoke csak
részben viselkedik empatikusan, korrekt modon, 20% pedig Ggy véli, hogy a
vezetdjiik nem empatikus, és nem viselkedik korrekt modon. Azt, hogy a fénok
korrekt és empatikus, senki nem karikazta be.

Az emberek nagy tobbsége, 80%-a mondja azt, hogy a vezetd elfogad
véleményeket, javaslatokat, de csak akkor, ha jonak, és hasznalhatonak talélja.
Egyhanguan, mind a 15 ember szerint, a vezetd altaldban logikusan, vildgosan
fejezi ki gondolatait. A volt-e mar konfliktusa vezetdjével kérdésre, az
alkalmazottak 20%-a nem valaszt adott, 40%-a azt nyilatkozta, hogy
rendszeresen vannak konfliktusok ¢és 40% mondta azt, hogy wvolt, de
rendezddott.

A vezeto valaszainak értékelése

A vendéglato ipari kft. vezetdje ugy véli, hogy részben empatikus, korrekt
modon viselkedik beosztottjaival. Csak akkor fogad el oOtleteket, ha jonak, és
hasznalhatonak talalja. Mindig vilagosan, logikusan fejezi ki gondolatait.

A vezetonek rendszeresen vannak konfliktusai alkalmazottjaival.
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Volt-e mar konfliktusa vezezdjével?

B Soha nem volt konfliktusom

H Volt, de rendez6dott a
konfliktus

I Rendszeresen vannak
konfliktusok

Munkatarsak fejlesztésére, osztonzésére vonatkozo valaszok értékelese:

A beosztottak valaszainak értékelése

13.3% adta azt a valaszt, hogy minden esetben, 66,7% szerint pedig csak
részben, értékeli a vezetd realisan, targyilagosan az elvégzett munkat. A
maradék 20% szerint pedig a vezetd nem értékeli ezt redlisan.

A beosztottak 60%-a szerint a vezetd helyzettdl fliggden ismeri be, ha hibazik,
40% szerint pedig soha nem ismeri be.

A beosztottak nagy része, 80% mondja azt, hogy a vezetd, csak alkalomszertien,
ritkdn dicséri meg.

Arra a kérdésre, hogy a vezetd a feladatok kiosztasanal figyelembe veszi-e a
személyes kompetencidkat, a kovetkez0 valaszok sziilettek: 26,7% szerint
mindig figyelembe veszi, 40% szerint részben, 6,3% szerint nem, €s 27% pedig
nem tudja.

A vezeto valaszainak értékelése

A vezet6 ugy €rzi, minden esetben realisan, targyilagosan értékeli alkalmazottjai
munkdjat. Helyzettdl fiigg, hogy beismeri-e az alkalmazottak eldtt, ha téved.
Dicsérni, csak ritkan szokott, és részben figyelembe veszi delegaldsnal a
személyes kompetenciakat.
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Helyzetfelismerésre, kreativitasra vonatkozo vailaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A valaszadok 33.3%-a gondolja gy, hogy a fondkének mindig eredeti,
fantaziadus otletei vannak, a tobbi 66,7% szerint ez csak altaldban van igy.
Magas Iétszam, 80% szerint a vezetd varatlan helyzetekben mindig jol feltalalja
magat, 60% szerint a vezetonek vannak pozitiv kezdeményezései.

Az alkalmazottak 46,7%-a szerint a vezetd nem banik rugalmasan a kiilonb6zo
munkastilusa kollégakkal, 20% szerint rugalmasan banik, a maradék 33,3%
pedig nem tudja.

A vezeto valaszainak értékelése

Viératlan helyzetekben mindig feltaldlja magat, és mindig eredeti, fantaziadus
oOtleter vannak. Vannak pozitiv kezdeményezései, viszont nem tudja, hogy jol

banik-e a kiilonb6z6 munkastilusu emberekkel.

Feladatvezérlésre, és iranymutatdsra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A valaszadok 66,7%-a szerint, a vezetd nem szokta motivalni oket, és csak 20%
mondja azt, hogy részben el6 szokott fordulni. A maradék 13,3% véli ugy, hogy
a vezetd szokta Oket motivalni. Nagy szazalék, 86,7% gondolja Uigy, hogy a
vezetd rendszeresen ad visszajelzést a teljesitményrol.

Megosztd valaszok sziilettek arrél, hogy a vezetd hatékonyan iranyitja-e a
vezetése alatt allokat. 53,3% szerint igen, 33,3% szerint altalaban igen, 6,7%

szerint nem, €s 6,7% nem tudja.
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A vezetGje hozzaértéen, hatékonyan iranyitja a
vezetése alatt allokat?

M Igen, mindig
m Altalaban
M Nem

B Nem tudom

A beosztottak 60%-a szerint a vezetd elvardsai, irdnymutatasai mindig jol
érthetdek, 40% szerint ez altaldban van igy.

Az utolso kérdésnél a vezetdi stilusra voltam kivancsi. Két stilust jeloltek meg
az emberek, 66,7% szerint a vezetd demokratikus, €s 33,3% szerint pedig
autokrata.

A vezeto valaszainak értékelése

Ugy véli, hogy részben megtaldlja a legjobb eszkozt a motivalasra, és
rendszeresen ad visszajelzést a teljesitményekrdl. Mindig hozzaértden,
hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat, és gy véli, hogy elvarasai,
iranymutatasai mindig jol érthetdek.

O magat, a demokratikus vezetdi stilusba sorolja.

A vendéglato ipari kft. 6sszegzése
Korrektnek, empatikusnak senki nem vélte vezetdjét, viszont ezzel a vezetd is
tisztaban van, hiszen 6 is ugy véli magarol, mint a valaszadok 60%-a, hogy csak

részben mondhatoak ra ezek a tulajdonsagok.
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Konfliktusok rendszeresen vannak, ez mindkét részrél megerdsitett. Még a
vezetd ugy véli, hogy mindig realisan targyilagosan értékel, addig a beosztottak
csak 13,3%-a gondolja ezt igy. Ez nagy eltérés.

Eltérést tapasztaltam még abban, hogy a vezetd ugy érzi, mindig eredeti,
fantaziadus Otletei vannak, viszont az alkalmazottak nagy része szerint ez csak
altalaban vagy igy.

A vezetd nem tudta, hogy rugalmasan banik-e a kiilonb6zé munkastilusu
kollégéakkal. A beosztottak nagyobb része szerint a valasz erre: nem.

Még a vezetd ugy gondolja, hogy részben, alkalomszertien szokott motivalni, a
beosztottak nagy része szerint nem szokott.

Abban mindkét fél egyhanguan nyilatkozott, hogy vezetdjiik rendszeresen ad
visszajelzeést a teljesitmenyrdl.

Megallapithatd mindkét részrdl, és tényként kezelhetjiilk, hogy a vezetd
hozzaértden, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat, irdnymutatasai,
elvarasai vilagosak, jol érthetoek.

Még a vezeté demokratikusnak tartja magat, addig a beosztottak 66%-a gondolja

ezt igy, ugyanis van, aki autokratanak véli 6t (33%).

3. A kaputechnikaval foglalkozé kft. vezetdje, és 23 alkalmazottja toltotte ki
kérddivemet.

Az emberi kapcsolatokra, és kommunikaciora vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A valaszaddk egészen nagy része szerint, 87 % szerint, a vezetd mindig
empatikusan, korrekt médon banik az alkalmazottakkal. Arra a kérdésre, hogy a
vezetd elfogadja-e az esetleges véleményeket, javaslatokat, 91% adta azt a
valaszt, hogy igen, minden esetben.

69,6 % szerint, a vezetd mindig vilagosan, logikusan fejezi ki gondolatait,

csupan 30,4 % gondolja ugy, hogy ez altaladban van igy.
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91,3% nyilatkozta azt, hogy a vezetdvel soha nem volt konfliktusa, a maradék

8,7% szerint volt, de rendez0dott.

Volt-e mar konfliktusa vezetojével?

m Soha nem volt konfliktusom

H Volt, de rendez6dott a
konfliktus

I Rendszeresen vannak
konfliktusok

A vezeto valaszainak értékelése

A vezetd magardl azt gondolja, hogy mindig empatikusan, korrekt modon
viselkedik alkalmazottjaival. Javaslatokat, otleteket mindig elfogad, és mindig
nagyon odafigyel, hogy logikusan, viladgosan fejezze ki gondolatait.

Konfliktusa nem volt a beosztottakkal, e nélkiil probalja megoldani az esetleges

problémakat.

Munkatarsak fejlesztésére, osztonzésére vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

Az alkalmazottak 87%-a szerint a vezetd mindig redlisan, targyilagosan értékel,
13% gondolja gy, hogy ez csak részben van igy.

82% szerint a vezetdé mindig beismeri, ha téved, és 78% szerint szokott
dicsérettel motivalni. 52% szerint delegalasnal mindig figyelembe veszi a

személyes kompetenciakat, 48% szerint ez csak részben van igy.
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A vezeto valaszainak értékelése

Minden valasz megegyezett a beosztottakkal, ugyanis a vezetd is gy érzi, hogy
mindig redlisan, targyilagosan értékeli a munkat, beismeri alkalmazottjai elott,
ha téved, mindig odafigyel, hogy dicsérettel motivaljon, és ugy érzi, részben

figyelembe veszi delegalasnal a személyes kompetencidkat.

Helyzetfelismerésre, kreativitasra vonatkozo vailaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A beosztottak 52,2%-a szerint a vezetd varatlan helyzetekben jol feltalalja
magat, 21,7% szerint ez nincs igy, a maradek 26,1% pedig nem tudja.

Az emberek 82,6%-a szerint a fdnokiiknek mindig eredeti, fantdziadis javaslatai
vannak, 17,4% szerint ez altalaban van igy.

Nagy szdzalék, 95,6% mondta azt, hogy vannak az intézmény egészére pozitiv
hatasu kezdeményezései. A beosztottak 74%-a gondolja ugy, hogy vezetdjik
mindig rugalmasan banik a kiilonb6z0 munkastilust emberekkel, a maradék
26% semleges valaszt adott.

A vezeto valaszainak értékelése

O maga érdekes modon nem tudja, hogy varatlan helyzetekben jol feltalalja-e
magat, de ugy véli, altaldban eredeti, fantdziadts o6tletei vannak. Vannak pozitiv
hatdsi kezdeményezései. Sajat véleménye szerint, nem banik rugalmasan a

kiilonb6z6é munkastilusu kollégakkal.

Feladatvezérleésre, és iranymutatdasra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

Az alkalmazottak 87%-a szerint a vezetd mindig megtaléalja a legjobb eszkozt a
motivalasra, 13% szerint ez részben van igy.

A beosztottak 52,2%-a szerint alkalmanként ad a vezetd visszajelzést a
teljesitményrdl, 34,8% szerint soha, és 13% szerint rendszeresen ad

visszajelzést. A valaszaddk nagy része, 91,3% véli Ggy, hogy a vezetd mindig
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hozzaértden, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat, a maradék 8,7%

szerint ez altalaban van igy.

A vezet6 hozzaértéen, hatékonyan iranyitja a
vezetése alatt allokat?

H Igen, mindig
m Altaldban
= Nem

B Nem tudom

A beosztottak 91,3% szerint a vezetd elvardsai, iranymutatdsai vildgosak, jol
érthetdek, volt egy kevés szazalék (8,7%), akik szerint ez nem igy van.

Az alkalmazottak egyhangtan azt nyilatkoztdk, hogy vezetdjiik demokratikus
vezeto.

A vezeto valaszainak értékelése

A vezetd gy gondolja, hogy nem mindig, de részben megtaldlja a legjobb
eszkdzt a motivalasra, €s rendszeresen ad visszajelzést az alkalmazottjainak
teljesitménytiikr6l. Mindig arra torekszik, hogy hozzaértéen, hatékonyan
iranyitsa a vezetése alatt allokat. Ugy véli, elvarasai, irinymutatasai vilagosak,
jol érthetdek.

Véleménye szerint, 6 egy demokratikus vezetd.

A kaputechnikaval foglalkozo kft. 6sszegzése

Megallapithat6, hogy nagy az O0sszhang a vezetd €s az alkalmazottak kozott.
Amit a vezetd gondol munkijardl, azt a beosztottak is nagy szazalékban
visszaigazoljak.
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A vezetd empatikus az alkalmazottakkal. Javaslatokat, véleményeket mindig
elfogad. Mindig logikusan, vildgosan fejezi ki gondolatait. Konfliktusok nélkiil
oldja meg a problémakat. Beismeri alkalmazottjai el6tt, ha téved, és mindig
motivalja az embereket.

A vezetd nem tudta, hogy vdaratlan helyzetekben jol feltaldlja-e magat. A
beosztottak tobb mint fele szerint erre igen a valasz. A vezetd szerint, 6 maga
altaldban eredeti, fantaziadus javaslatokkal rendelkezik, a beosztottak szerint ez
mindig igy van. Az intézmény egészére pozitiv hatasii kezdeményezései vannak.
A vezetd Ugy érzi, nem banik rugalmasan a kiilonb6z6 munkastilust
kollegakkal, azonban a beosztottak nagy szazaléka azt mondja, hogy ez nem igy
van, €s a vezetd jol banik az emberekkel.

A beosztottak Ugy eérzik, hogy a vezetd mindig megtalalja a legjobb eszkozt a
motivalasra, viszont a vezetd szerint ez csak részben van igy.

A vezetd rendszeresen ad visszajelzést az alkalmazottak teljesitményérol, és
mindig hatékonyan, hozzaértéen irdnyitja a vezetése alatt allokat. Elvarasai,
iranymutatasai vildgosak, jol érthetdek.

Mindkét részrél megerdsithetd, hogy a vezeto stilusa demokratikus vezetd.

4. Az oktatasi intézménynél (Ovoda) a vezetd és a 11 alkalmazott is kitoltotte a
kérdbéivemet.

Az emberi kapcsolatokra, és kommunikaciora vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

A 11 valaszadé koziil, mindenki szerint, a vezetd empatikusan, korrekt médon
viselkedik a beosztottakkal.

18,2% szerint, a vezetd mindig elfogad véleményeket, javaslatokat, 81,8%
szerint csak akkor, ha mar eleve jonak ¢s hasznalhatonak talalja.

36,3% véli ugy, hogy a vezetd mindig logikusan, vildgosan fejezi ki gondolatait,

63,7% szerint ez altalaban van igy.
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A beosztottak 9%-a mondta azt, hogy volt konfliktus, de rendez6dott, 91%-a

nyilatkozta azt, hogy soha nem volt még konfliktusa a vezetdjével.

Volt-e mar konfliktusa vezetojével?

m Soha nem volt konfliktusom

H Volt, de rendez6dott a
konfliktus

I Rendszeresen vannak
konfliktusok

A vezeto valaszainak értékelése

A vezetd ugy véli, mindig empatikusan, korrekt modon viselkedik az
alkalmazottakkal, csak akkor fogad el javaslatokat, ha jonak, és hasznalhatonak
itéli azt meg, altalaban logikusan, vilagosan fejezi ki gondolatait, és soha nem

volt konfliktusa beosztottjaival.

Munkatarsak fejlesztésére, osztonzésére vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

Mind a 11 beosztott szerint a vezeté mindig redlisan, targyilagosan értékeli a
munkat, és mindig beismeri az alkalmazottak el6tt, ha téved. 81,8% szerint
alkalomszeriien, ritkan szokott dicsérettel motivalni, 18,2% mondja azt, hogy
rendszeresen szokott.

Az alkalmazottak nagy része, 63,6% nem tudja, hogy a vezeté delegalasnal

figyelembe veszi-e a személyes kompetenciakat.
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A vezeto valaszainak értékelése
Ugy gondolja, minden esetben realisan, targyilagosan értékeli a munkat, mindig
beismeri beosztottjai eldtt, ha téved. Rendszeresen motival dicsérettel, és mindig

figyelembe veszi a feladatok kiosztasanal a személyes kompetencidkat.

Helyzetfelismerésre, kreativitasra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

81,8% szerint a vezetd mindig jol feltaldlja magat varatlan helyzetekben, 18,2%
erre semleges valaszt adott, nem tudja.

Egyhanguan mondtak azt, hogy a vezetdnek altalaban eredeti, fantaziadus otletei
vannak. Eltéré valaszok sziilettek, abban a kérdésben, hogy a vezetOnek az
intézmény egeszére vannak-e pozitiv kezdeményezései. 54,5% mondta azt, hogy
vannak, és 45,5% pedig azt, hogy nincsenek pozitiv kezdeményezései.

72,7% nyilatkozta azt, hogy a vezetd mindig rugalmasan banik a kiilonbozo
munkastilusi emberekkel, a 27,3% pedig nem tudja erre a valaszt.

A vezetd valaszainak értékelése

A vezetd magardl ugy véli, hogy varatlan helyzetekben midig jol feltalalja
magat. Nem minden esetben, de altaldban vannak fantaziadus otletei, és
torekszik arra, hogy az intézmény egészére pozitiv kezdeményezései legyenek.

Ugy véli, mindig jol banik, a kiilonbozé munkastilusu kollégakkal.

Feladatvezérlésre, és iranymutatdasra vonatkozo valaszok értékelése:

A beosztottak valaszainak értékelése

63,6% gondolja ugy, hogy a vezetd részben megtaldlja a legjobb eszkozt a
motivalasra, 36,4% szerint nem szokott motivalni. 100% nyilatkozta azt, hogy a
vezetd alkalmanként €s nem rendszeresen ad visszajelzést a teljesitményrol.

A beosztottak 72,7%-a véli gy, hogy a vezetd mindig, 9,1% szerint pedig
altaladban hozzaértden, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat. 18,2% nem

tudja ezt megallapitani.
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A vezet6 hozzaértoen, hatékonyan iranyitja a vezetése
alatt allokat?

H Igen, mindig
m Altaldban
M Nem

B Nem tudom

36,3% szerint, a vezetd elvardsai, irdnymutatasai altalaban vilagosak, jol
érthetéek. 63,7% véli ugy, hogy ez mindig igy van.

Mind a 11 beosztott szerint, a vezetd demokratikus vezetd, feleldssegét
megosztja, és bizik alkalmazottjaiban.

A vezeto valaszainak értékelése

A vezetd magarol ugy gondolja, hogy mindig megtalalja a legjobb eszkozt a
motivalasra, ¢és alkalmanként ad visszajelzést a teljesitményekrol a beosztottak
felé. Altalaban hozzaértéen, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat, és
elvardsai, iranymutatasai minden esetben vilagosak, jol érthetdek.

Vélemeénye szerint, demokratikus vezetd.

Az oktatasi intézmény osszegzése

Kijelenthetjiik, hogy az intézmény vezetdje mindig empatikusan, korrekt médon
viselkedik a beosztottjaival. Nem minden esetben, de altaldban logikusan,
vildgosan fejezi ki gondolatait. Konfliktus egy esetben volt, de az is rendez6dott.
Realisan értékel, és mindig beismeri az alkalmazottak elétt, ha téved, hibazik. A
vezetd ugy véli, hogy rendszeresen szokott motivalni, az emberek nagy része

szerint, ez csak ritkan szokott elofordulni.
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A vezetd ugy véli, hogy feladatok kiosztasanal figyelembe veszi a személyes
kompetenciakat, viszont a beosztottak kis 1étszdma ezt nem tudja megitélni.
Altalaban fantaziadus 6tletekkel bir.

Teljesen megoszlik, hogy az intézmény egészére vannak-e pozitiv
kezdeményezései, ugyanis szinte fele-fele aranyban nyilatkoztak azt, hogy van,
¢€s azt is, hogy nincs. A vezetd mindenesetre torekszik ra.

Az alkalmazottak ugy vélik, hogy a vezetd részben talalja meg a legjobb eszkozt
a motivalasra, de van olyan is, aki szerint egyaltalan nem szokott motivalni.
Ennek ellenére a vezetd gy ¢€rzi, mindig megtalalja a legjobb eszkozt a
motivalasra. Alkalmanként ad visszajelzést a teljesitményekrdl, és mindig
hatékonyan irdnyitja a vezetése alatt allokat. Elvarasai, irdnymutatisai mindenki
szamara vilagosak, jol érthetdek.

A vezetd egyértelmilen demokratikus vezetési stilusba sorolhato.

4.3. A négy intézmény osszegzése

Mind a négy intézménynél tapasztaltam, hogy vannak olyan kérdések,
amelyekrdl mast gondolnak a beosztottak és mast a vezetd.

A vendéglato ipari kft. vezetdjét sajnos korrektnek, empatikusnak senki nem
vélte, de ezzel a vezetd maga is tisztdban van. A problémak megolddsara mas
eszkozt kell taldlni, mert sok a konfliktus. A vezetOnek rugalmasabban kell
bannia a kiilonb6z6 munkastilusu kollégakkal.

Nem mondhatjuk a vezet6t demokratikus vezetdnek, ugyanis volt, aki
autokratanak itéli meg 6t.

A visszajelzések azonban rendszeresek a teljesitményekrdl, a vezetd
hozzaértését sem vonja kétségbe senki, iranymutatisai jol érthetdek. Vannak
pozitiv kezdeményezései az intézmény egészEt tekintve.

A vezetd hatékonysaga, és szakmai hozzaallasa tehat magasan jo, viszont emberi
kapcsolataira, €s az emberekkel valdo jobb kommunikaciora oda kell, hogy

figyeljen a késdbbiekben.
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A munkatarsak 6sztonzésére kell nagyobb hangsulyt fektetnie.

A nyomdaipari bt. vezetdjét egyértelmiien empatikusnak vélik a beosztottak.
Mindig dicsérettel motival, hatékonyan irdnyit, viszont csak alkalmanként ad
visszajelzést. Delegalasnadl kevésbé veszi figyelembe a személyes
kompetenciakat. Mindig beismeri, ha téved. Kis szamban szoktak eléfordulni
konfliktusok, de eddig az O6sszes rendezddott. Feladatvezérlés és iranymutatés
kérdéscsoportban volt a legtobb eltérd valasz.

A valaszadok nagyobb része vélte demokratikus vezetdnek fonokét, de kis
szazalékban autokratanak is megitélték ot.

Az oktatasi intézmény vezetdjének figyelnie kell arra, hogy jobban,
vildgosabban fejezze ki gondolatait. A konfliktusokat jol kezeli, viszont
motivalni csak ritkan szokott. Jobban kell torekednie a pozitiv
kezdeményezésekre, hiszen az alkalmazottak fele nem 14t ilyesfajta igyekezetet.
Tobb visszajelzést kell adnia az alkalmazottaknak a teljesitményekrol.

A vezetd empatikus, irdnymutatdsai mindenki szamdra vildgosak, és a
demokratikus vezetdi stilusba sorolhato.

A kaputechnikaval foglalkozo kft. vezetdje és beosztottjai kozott tapasztaltam
a legnagyobb 0sszhangot. Itt volt a legtobb egyezdség a valaszok kozott.

A vezetd bizonyos kérdésekben alulértékeli munkdjat, viszont az alkalmazottak
pozitiv visszajelzésiikkel ezt cafoljadk. A vezetd Ugy érzi, hogy varatlan
helyzetekben nem taldlja fel jol magat, valamint nem bénik rugalmasan a
kiilonb6z6 munkastilustt kollégikkal. Mindkét esetben ezt a beosztottak
megcafoltak pozitiv iranyban.

A vezetd empatikus, mindig megtaldlja a legjobb eszkdzt a motivalasra,
elvarasai, irdnymutatasai jol érthetdek, visszajelzéseket mindig ad a

teljesitményekrdl. Egyértelmiien demokratikus vezetdi stilusba sorolhato.
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4.4. Zaro gondolatok

Szakdolgozatom soran arra torekedtem, hogy jobban megismerjem ¢és
elsajatitsam a vezetdi munka hatékonysagat befolydsold belsé ¢és kiilsod
tényezoket.

Minden vezetd ahhoz, hogy hatékony tudjon lenni, és maradni, folyamatosan
dolgoznia kell 6nmagan.

Megtudtuk, hogy nincs jo vezetd, csak elég jo vezetd, akinek mindig a legjobbat
kell kihoznia az embereibdl, a konkrét személy fejlettségi szintjének megfeleld
vezetési stilust kell alkalmaznia. Az ,egész” vezetd ugyanis rugalmas, ¢és
vezetési stilusat mindig az adott helyzethez igazitja.

A kutatdmunkdm soran a négy vezet6bdl harom jelezte, hogy a kérddivek
kiértékelésének eredményeit, szivesen vennék, ha velik is megosztandm, ¢és
bemutatndm, hiszen tanulhatnanak, fejlddhetnének beldle.

Remélem, hozza tudtam jarulni ahhoz, hogy a vezetok kialakult Osszképet
kapjanak alkalmazottjaik véleményérol, és ez el0segitse a tovabbi kdzos munka

hatékonysagat és eredményességét.
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1.sz. Melléklet
KERDOIV VEZETOK RESZERE

Liptak Marietta vagyok, a Szent Istvan Egyetem Gazdasagi karanak végzds
hallgatoja.

A szakdolgozatom megirasahoz kérném a segitségét a kérddiv kitdltésével.
A szakdolgozatom téméja: A vezetdi munka hatékonysagéanak elemzése.

Vezetdi kompetenciadk.

Természetesen a keérdoiv kitoltése nem kotelezd, de nagyban segiten¢ a
munkamat. A kitoltés anonim méddon torténik.

Segitsegét elore is kdoszonom!

Neme: Férfi No
Eletkora:

Mennyi ideje dolgozik a cégnél:

1. Empatikusan, korrekt modon viselkedik alkalmazottaival?
a. Igen, mindig
b. Részben igen

c. Nem

2. Véleményeket, javaslatokat, otleteket elfogad a munkatarsaitol?
a. Igen, mindig elfogadom
b. Ha jonak ¢€s hasznalhatonak taldlom, elfogadom

c. Nem, soha nem fogadom el
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3. Logikusan, vilagosan fejezi ki gondolatait alkalmazottai felé?
a. Igen, erre mindig odafigyelek
b. Altalaban igen

c. Nem

4.Volt-e mar konfliktusa alkalmazottjaval?
a. Soha nem volt, konfliktus nélkiil oldom meg az esetleges problémakat
b. Igen, rendszeresen vannak konfliktusaim az alkalmazottakkal

c. Igen, de rendezddott

5. Realisan, targyilagosan értékeli alkalmazottai munkajat?
a. Igen, minden esetben
b. Részben

c. Nem

6. Beismeri alkalmazottai elott, ha hibazik?
a. Adott helyzettdl fligg, hogy beismerem-e
b. Soha nem ismerem be, ha tévedek
c. Igen, beismerem, ha tévedek

d. Nem szoktam tévedni

7. Dicsérettel, motivalja-e alkalmazottait?
a. Igen, erre mindig figyelek
b. Ritkan
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c. Nem szokdsom a motivacid

8. A feladatok delegalasanal figyelembe veszi a személyes kompetenciakat?
a. Igen, mindig
b. Részben igen

c. Nem

9. Varatlan helyzetekben jol feltalalja magat?
a. Igen, mindig
b. Nem

c. Nem tudom

10. Eredeti, fantaziadus javaslatai vannak?
a. Igen, mindig
b. Altaldban igen

c. Nem jellemz6

11. Az intézmény egészére pozitiv hatasu kezdeményezései vannak?
a. Torekszem ra

b. Vannak pozitiv kezdeményezéseim

c. Nincsenek pozitiv kezdeményezéseim

12. Rugalmasan banik a kiillonb6z6 munkastilusu kollégakkal?
a. Igen, igyekszem rugalmas lenni
b. Nem banok rugalmasan veliik
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c. Nem tudom

13. Mindig megtalalja a legjobb eszkozt a motivalasra?
a. Igen, mindig
b. Részben igen

c. Nem tartom fontosnak a motivalast

14. Milyen gyakran ad visszajelzést alkalmazottjainak teljesitményiikrol?
a. Soha nem adok visszajelzést
b. Alkalmanként adok visszajelzést

c. Rendszeresen adok visszajelzést

15. Hozzaértoen, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt allokat?
a. Igen, mindig erre térekszem
b. Altaldban igen

c. Nem

16. Elvarasai, iranymutatasai vilagosak, jol érthetoek?
a. Igen
b. Nem

c. Nem tudom
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17. Véleménye szerint, On melyik vezetdi stilust képviseli az alabbiak
koziil?

a. Autokratikus vezetd vagyok, kezemben tartom a dontéseket, €s
folyamatosan ellenérzom a beosztottjaimat

b. Demokratikus vezetd vagyok, a feleldsséget megosztom a munkatarsakkal és
bizom benniik

c. Szabadon engedd vezetd vagyok, gyengekeziinek tartom magam
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2.sz. Melléklet

KERDOIV ALKALMAZOTTAK RESZERE

Liptak Marietta vagyok, a Szent Istvan Egyetem Gazdasagi karanak végzds
hallgatoja.

A szakdolgozatom megirasdhoz kérném a segitségét a kérddiv kitoltésével.

A szakdolgozatom témadja: A vezetéi munka hatékonysdganak elemzése.
Vezet61 kompetenciak.

Természetesen a kérdoiv kitoltése nem kotelezd, de nagyban segitené a
munkémat. A kitoltés anonim modon torténik.

Segitsegét elore is kdoszonom!

Neme: Férfi No
Eletkora:

Mennyi ideje dolgozik a cégnél:

1. On szerint, fonéke empatikusan, korrekt médon viselkedik Onnel?
a. Igen, mindig
b. Részben igen

c. Nem

2. A vezetéje elfogadja Ontél az esetleges véleményeit, javaslatait, otleteit?
a. Igen, mindig elfogadja
b. Ha jonak és hasznalhatonak taldlja, akkor elfogadja
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c. Nem, soha nem fogadja el

3. A vezetéje logikusan, vilagosan fejezi ki gondolatait On felé?
a. Igen, mindig
b. Altalaban igen

c. Nem

4. Volt-e mar konfliktusa a vezetdjével?
a. Soha nem volt
b. Igen, rendszeresen vannak konfliktusaink

c. Igen, de rendezddott

5. On hogy érzi, vezetéje realisan, targyilagosan értékeli az On munkajat?
a. Igen, minden esetben
b. Részben

c. Nem

6. A vezetbje beismeri On elétt, ha hibazik?
a. Adott helyzettdl fiigg, hogy beismeri-e
b. Soha nem ismeri be
c. Igen, mindig beismeri, ha téved

d. Nem szokott tévedni
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7. Vezetdje dicsérettel szokta-e motivalni?
a. Igen, rendszeresen
b. Alkalomszerlien, ritkan

c. Nem

8. Hogy érzi, a feladatok kiosztasanal a vezetdje figyelembe veszi a
személyes kompetenciakat?

a. Igen, mindig
b. Részben igen
c. Nem

d. Nem tudom

9. Varatlan helyzetekben, vezetdje jol feltalalja magat?
a. Igen, mindig
b. Nem

c. Nem tudom

10. Vezetojének eredeti, fantaziadas javaslatai vannak?
a. Igen, mindig
b. Altalaban igen

c. Nem jellemzé
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11. Vezetojének, az intézmény egészére pozitiv kezdeményezései vannak?
a. Torekszik ra
b. Vannak pozitiv kezdeményezései
c. Nincsenek pozitiv kezdeményezései

d. Nem tudom

12. Mit gondol, vezetdje rugalmasan banik a kiillonb6z6 munkastilusu
kollégakkal?

a. Igen
b. Nem

c. Nem tudom

13. Vezetdje mindig megtalalja a legjobb eszkozt a motivalasra?
a. Igen, mindig
b. Részben igen

c. Nem szokott motivalni

14. Vezetdje milyen gyakran ad visszajelzést az On teljesitményérél?
a. Soha nem ad visszajelzést
b. Alkalmanként ad visszajelzést

c. Rendszeresen ad visszajelzést
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15. On szerint vezetéje hozzaértéen, hatékonyan iranyitja a vezetése alatt
allokat?

a. Igen, mindig
b. Altaldban
c. Nem

d. Nem tudom

16. Vezetoje elvarasai, iranymutatasai vilagosak és jol érthetéek?
a. Igen, mindig
b. Nem

c. Altaldban igen

17. Véleménye szerint, a vezetdje melyik vezetési stilust képviseli az
alabbiak koziil?

a. Autokrata vezetd, kezében tartja a dontéseket, és folyamatos ellendrzés alatt
tart

b. Demokratikus vezetd, feleldsségét megosztja, és bizik az alkalmazottakban

c. Szabadon engedd, gyengekezi, és engedékeny
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