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A MUNKAVALLALOK SZEMELYISEGTIPUSANAK
KAPCSOLATA A,VE’ZET('jVEL SZEMBENI
ELVARASAIKKAL

T6th Szimonetta — Kozak Anita

Absztrakt: A tanulmany arra a kérdésre keresi a valaszt, hogy van-e kapcsolat a munkavallalok
személyiségvonasai és a vezetdjiikkel szembeni elvarasaik kozott. Annak érdekében, hogy a dolgozok
személyiségtipusa €s az elényben részesitett vezetési stilus kozotti kapcsolatokat feltarjuk, kérddives
megkérdezést végeztiink. A kérdéiv kérdéseit validalt mérdeszkozok alapjan fogalmaztuk meg, az
item-ek a Big Five személyiségmodellhez, a Lewin-féle autokratikus, demokratikus és laissez-faire
(réhagyo) vezetési stilusokhoz, valamint az etikus, a karizmatikus €s a transzformdciés vezetéshez
kapcsolodnak. A mintavételhez holabda modszert alkalmaztunk, Osszesen 113 fo toltotte ki a
kérdobivet; a kapott eredményekbdl tehat altaldnos kovetkeztetések nem vonhatdk le, azok csak a
vizsgalt halmazra igazak. A kapott adatokat SPSS program segitségével elemeztiik, Spearman-féle
rangkorrelacios vizsgalatokat és nem-paraméteres teszteket (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis)
végeztiink. Az eredményeink ravilagitottak arra, hogy a dolgozdk szocio-demografiai jellemzdi,
valamint személyiségjegyeik és vezetGvel szembeni elvarasik kozott kapcsolat van. Részletezd
elemzéseink alapjan az is kideriilt, hogy a valaszadok lelkiismeretességének, neuroticizmusanak és
tapasztalatokra vald nyitottsaganak mértéke, valamint a vezet6vel szembeni elvarasaik kozott is
Osszefiiggések mutathatok ki.

Abstract: The study seeks to examine the relationship between employees' personality traits and their
expectations of their manager. In order to explore the relationship between employees' personality
type and their preferred leadership style, a questionnaire survey was conducted. The questions of the
questionnaire were formulated on the basis of validated measures, with items related to the BIG5
personality model, Lewin's autocratic, democratic and laissez-faire leadership styles, as well as
ethical, charismatic and transformational leadership. The sampling was carried out using a snowball
method, with a total of 113 respondents completing the questionnaire; therefore, no general
conclusions can be drawn from the results, which are only valid for the sample set. The data obtained
were analysed using SPSS software, Spearman's rank correlation tests and non-parametric tests
(Mann-Whitney and Kruskal-Wallis). Our results have shown that there is a link between employees'
socio-demographic characteristics and personality traits and their expectations of their manager. Our
detailed analyses also revealed that there are also correlations between the degree of
conscientiousness, neuroticism and openness to experience of respondents and their expectations of
their manager.

Kulcsszavak: személyiségmodellek, Big Five, vezetés, vezetdvel szembeni elvarasok, Lewin, modern
vezetési stilusok

Keywords: personality models, Big Five, leadership, leadership expectations, Lewin, modern
leadership styles

1. Bevezetés

A vezetOkkel szembeni elvardsok feltarasaval tobb kutatds is foglalkozott. Huszti
(2002) szerint alapvetd elvaras az intelligencia, az elhivatottsag, az
alkalmazkodoképesség és a vallalkozoi készség. Somogyi (1998) eredményei
alapjan a moralitas is egyike azon tulajdonsagoknak, melyekkel egy jo vezetonek
rendelkeznie kell. Prentice (1984) kilenc képességet hatarozott meg, ezek a figyeld
hallgatds, a kommunikaci6é, vezetés, problémamegoldas, iddgazdalkodas,
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alkalmazkodas a valtozdsokhoz, kapcsolatépités, eldadokészség, stresszkezelés.
Wool (2022) szerint a vezetd hatalommal rendelkezik, ugyanakkor fontos, hogy ezt
a hatalmat ne kizar6lag 6nmaga javara forditsa, hanem arra, hogy tdmogasson,
mentoraljon masokat. A vezetdk felelosek azért, hogy kialakitsadk és fenntartsdk a
kell. Fontos, hogy a vezetok aldzatosak legyenek, beismerjék hibaikat és merjenek
segitséget kérni masoktol. Elkotelezettnek kell lenniiik a szervezet, a vezetdi
szereplik €és céljaik elérése irant. Annak is nagy jelent0sége van, hogy a vezetd
tisztelettel, tiirelemmel fordul alkalmazottai fel¢ és Oszinte veliik. Egy tovabbi
vezetdi tulajdonsag, amit sokan csodalnak, a feleldsség vallalasa sajat és masok
teljesitményéért. A vezetokkel szembeni elvarasok tekintetében tehat a kutatasok sok
tekintetben hasonl6, ugyanakkor sok tekintetben eltéré eredményekre jutottak. Az
eltéré eredmények egyik oka vélhetden a valaszadoi kor kiillonbozdsége, a masokkal
szembeni elvarasainkat ugyanis nagymértékben meghatarozzak értékeink, multbeli
tapasztalataink és alapvetd személyiségjegyeink.

A 20. szazad egyik legismertebb személyiségelmélete a Big Five modell, amely
o0t faktort alkalmaz a személyiségjegyek csoportositasara: extraverzio,
neuroticizmus, baratsagossag, lelkiismeretesség €s nyitottsag a tapasztalatokra:

- Az extrovertaltak jellemzo6i kozé tartozik, hogy baratsagosak, vagynak az
ujdonsagokra, gondtalanok €s optimistak. Az introvertaltak ezzel szemben
csendesek, visszafogottak, megbizhatdak és gyakran pesszimistak.

- Azalacsony neuroticizmus szinttel rendelkezdk stabilak, képesek nyugodtak
maradni stresszes szituaciokban is. Akiknek ez a dimenzidja magas, 6k
instabilabbak, hajlamosak talreagalni a szituacidkat, gyakrabban fordul el
naluk a diih és a félelem érzése.

- A baratsagossag a masokhoz valo viszonyunkra utal. Ennek alapjan
megkiilonboztethetiink olyan embereket, akik empatikusak, érdekléddek, és
szivesen segitenek tarsaiknak. A skala masik végpontjan elhelyezkeddket
kevésbé érdekli masok problémaja vagy érzései, 0k inkabb sajat érdekeikre
fokuszalnak, akar manipulalnak is méasokat, hogy elérjék, amit szeretnének.

- A lelkiismeretes emberek eldre terveznek, betartjdk a hataridéket, fontos
szamukra az idébeosztds és a napirend, mig a kevésbé lelkiismeretes
tipusokra jellemz6 a halogatas.

- Anyitottsag nemcsak az 0j dolgok kiprobalasat jelenti, hanem a kreativitasra
is utal. Akik alacsony pontszamot érnek el ebben a dimenzidban, 6k nem
szeretik a valtozasokat, a bevalt modszerekhez ragaszkodnak, és nem olyan
fejlett a képzeldtehetségiik, mint azoknak, akik nyitottak a vilag dolgaira
(Mirinics, 2006; Cherry, 2021; McLeod, 2021).

A Big Five mindegyik f0skaldjan beliil (melyek leirhatok az OCEAN
mozaikszoval) tovabbi 6 alskalat kiilonithetiink el, igy Osszességében 35 mutatod
alakul ki.

- nyitottsag (O): fantazia, esztétika, érzelmek, cselekvések, gondolatok,

értékek



A munkavallalok személyiségtipusanak kapcsolata a vezetdvel szembeni elvardsaikkal e 87

- lelkiismeretesség (C): kompetencia, rendezettség, kotelességtudat,

teljesitményre torekvés, onfegyelem/dnkontroll, megfontoltsag

- extraverzid6 (E): melegség, tarsasagkedvelés, asszertivitads, aktivitas,

izgalomkeresés, pozitiv érzelmi viszonyulas

- baratsagossag (A): bizalom, egyenesség, altruizmus, alkalmazkodas,

szerénység, lagysziviiség

- ¢érzelmi stabilitds/neuroticizmus (N): szorongas, ellenségesség, depresszio,

feszélyezettség, impulzivitds, sebezhetdség (Mirnics, 2006).

A tanulmanyok alapjan a Big Five személyiségjegyek meglehetOsen stabilak,
ugyanakkor ahogyan iddsodiink, megfigyelheté néhany valtozas, pl. idésebb korban
az ember kevésbé extrovertalt és kevésbé nyitott a tapasztalatokra (Cherry, 2021).
Robins Wahlin és Byrne (2011) kutatdsa aldtamasztja, hogy a Big Five
személyiségjegyek egyes betegségek hatasara is valtozhatnak. A statisztikdk alapjan
az extraverzid, a nyitottsag, a baratsdgossag és a lelkiismeretesség egyarant
csOkkent, mig a neuroticizmus nétt az Alzheimer-korral diagnosztizalt paciensek
esetében.

Sok pszichologus folytatott kutatast azzal kapcsolatban, hogy van-e kiilonbség a
nemek kozott a Big Five személyiségjegyek tekintetében, és hogy mennyire jelentds
a kiilonbség. Costa és munkatarsai (2001) 26 kultarat vettek vizsgalatuk alapjaul.
Eredményeik azt mutatjdk, hogy a ndék magasabb pontszamot érnek el a
neuroticizmus ¢és a baratsagossag 6-6 alkategéridja tekintetében. Az extraverzid
esetében a ndkre jobban jellemz0 a melegség, a tarsasagkedvelés, az aktivitds és a
pozitiv érzelmek, mig a férfiak domindnsabbak az asszertivitast és az izgalmak
keresését tekintve. A szamok alapjan a ndk nyitottabbak az esztétikara és az
érzésekre, a férfiak pedig az értékekre és az Otletekre. A lelkiismeretesség
alcsoportjai koziil a nék esetében nagyobb a kdtelességtudat és az onfegyelem, a
férfiak viszont megfontoltabbnak és teljesitményorientaltabbnak bizonyultak.

Sokat kutatott t¢éma a Big Five vonasok és a munkahelyi teljesitmény kozotti
kapcsolat. Neal ¢és munkatarsai (2012) eredményei azt mutatjak, hogy a
lelkiismeretesség €s a munkahelyi teljesitmény ko6zott pozitiv korrelacid 4ll fenn, a
neuroticizmus viszont negativ hatdst gyakorol arra, hogy hogyan szerepeliink a
munkahelyen. A maradék harom vonas azonban nagyon kiilonb6z6 hatasokat mutat
attol fiiggden, hogy a szakértelmet, a proaktivitast, vagy az alkalmazkodoképességet
nézziik és ezeket milyen szinten (egyéni, csoportos, szervezeti) vizsgaljuk.

A dolgozok személyiségjegyei tehat Osszefliggésbe hozhatok a munkahelyi
teljesitményiikkel és viselkedésiikkel, azzal kapcsolatban azonban nem talaltunk
kutatdsi eredményeket, hogy a vezetdvel szembeni elvarasaikat, vezetdi stilusra
vonatkoz6 preferencidikat ez hogyan befolyasolja.

A leadership elméleteket klasszikusan négy csoportra oszthatjuk: a
tulajdonsagelméleti, a magatartastudomanyi, a kontingencia (mas néven: szituativ),
valamint az j (modern) leadership elméletekre (Fehér, 2010). Lewin elmélete a
magatartastudomanyi megkdzelitések korébe tartozik. Lewin haromfajta vezetési
stilust  kiilonboztetett meg: autokratikus, demokratikus, laissez-faire. Az
autokratikus, tekintélyelvii vezetok nem vonjak be alkalmazottaikat a
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dontéshozatalba, nincsenek tekintettel véleményiikre. A demokratikus vezetdk
viszont meghallgatjdk dolgozdikat, tdmogatjadk Oket Otleteik, véleményiik
kifejtésében. A laissez-faire stilusi vezetok szabad kezet adnak a beosztottaknak,
nem avatkoznak be a munkafolyamatokba, ezt a stilust azonban csak olyan emberek
esetén lehet alkalmazni, akik kellden onalléak. Lewin arra az eredményre jutott,
hogy a dolgozoék a demokratikus és a laissez-faire vezet6t preferaljadk az
autokratikussal szemben (Lewin et al., 1975).

A transzformacidés, a karizmatikus és az etikus vezetés modern
vezetéselméleteknek tekinthetok. Az atalakitd vezetés (,,transforming leadership”,
Ltransformational leadership”) azt a folyamatot jelenti, melynek soran a vezetdk és
a kovetok egymast kdlcsondsen magasabb szintre emelik (Burns, 1978). Az elmélet
alapja, hogy a bizonytalan, kiszamithatatlan kornyezetben a vezetének nemcsak a
jelen feladataival kell foglalkoznia, hanem el kell segitenie a valtozast, az
innovaciot. Ebben fontos szerepe van a vezetettek bevonasanak. A vezetés altal
megcélzott elv lehet tobbek kozott a szabadsag, egyenld bandsmod,
emberkOzpontusdg. Az elmélet megalkotdja, Burns szerint barki, barmely
pozicidban lehet ,,atalakitd”. Avolio—Bass (2002) szerint a transzformacios folyamat
lényege a kovetdkre gyakorolt hatas: vezetd iranti bizalom, lojalitas, tisztelet, az
elvartnal magasabb szintli motivaltsag.

Az atalakitéd vezetéshez négy magatartasformat tarsitott:

1. ¢lni az idealizaltsdggal: érdek-6sszehangolas, kockazat-megosztas

2. inspirativ motivacio: lelkesedés, pozitiv gondolkodas elémozditasa

3. intellektudlis kihivés: kreativitas batoritasa, a vezetotdl eltérd vélemények

kifejtése

4. személyes megkozelités: figyelem a munkatarsra mint teljes emberre,

egyedi banasmadd, tamogato 1égkor

Az atalakito vezetésnek koszonhetden a szervezet elérheti, s6t meghaladhatja a
kitlizott célokat, €s a kdvetdk moralis érettsége is fejlodik (Avolio—Bass, 2002).

A karizma fogalmanak kialakuldsa Weber (1987) nevéhez kotddik. Szerinte ez
a tulajdonsag a személyiség egy olyan jellemzdje, amely kivételes hatalomhoz
juttathatja birtokosat, segitheti 6t abban, hogy vezetdként fogadjak el. Azt is
kifejtette, hogy a karizma isteni eredetli tulajdonsag, amellyel csak kevesen
rendelkeznek.

House (1976) szerint a vezetdi karizma harom teriileten jelenhet meg:

- aszemélyiségvonasokban (befolydsolasi igény, dnbizalom)

- aviselkedési jegyekben (példaadas, célkitlizés)

- a kovetdkre gyakorolt hatdsban (bizalom, rajongas, azonosulas, érzelmi

bevonodas)

Dubrin (2004) emellett olyan tulajdonsidgokkal hozta 0Osszefliggésbe a
karizmatikus vezetést, mint példaul a kockazatvallalasi hajlandosag, a kivalo
kommunikécios készség, és a képesség arra, hogy noveljék tarsaik onmagukba vetett
hitét. Ugy vélte, hogy a karizmatikus vezetok 6t kategoriaba sorolhatok:

1. aszocializalt (méasokkal jot tevo),

2. aperszonalizalt (6nds),
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3. atisztség alapon karizmatikus (valamely tisztség betoltése miatt gondoljak

rola azt, hogy karizmatikus),

4. aszemélyes (1gy gondoljak, hogy emberileg megbecsiilésre mélto),

5. tulvilagi eredetiinek tartott.

Brown ¢és Trevino (2006) meghatarozasaban az etikus vezetés két aspektusra
bonthat6: a moralis személy €s a moralis menedzser dimenziokra. Az eldbbi arra
vonatkozik, hogy a vezetd milyen személyiségjegyekkel irhato le, hogyan latjak 6t a
kiilsé szemlélok. A moralis személy Oszinte, megbizhato, jellemzd ra a fair
banasmod és a megfontolt dontéshozatal. Az ilyen felettesek torodnek az emberekkel
¢s a tdrsadalommal, etikusan viselkednek személyes €és szakmai életiikben egyarant.
A moralis menedzser mast jelent: ez a megkdzelités a konkrét cselekvéseket
hangstlyozza. A vezetd nemcsak kommunikdl az etika fontossagar6l, hanem
proaktiv erdfeszitésekkel példat is mutat a viselkedésével. Jutalmazasi rendszert
alkalmaz, hogy a kovetok etikus és etikatlan cselekedeteit befolyasolja.

A kutatokat az is foglalkoztatta, hogy milyen tulajdonsagokkal hozhato
kapcsolatba az etikus vezetés. Brown ¢és Trevino (2006) azokkal az
alapfeltételezésekkel éltek, hogy a Big Five faktorok koziil a baratsagossag ¢€s a
lelkiismeretesség pozitivan, mig a neuroticizmus negativan korreldl az etikus
vezetéssel. A legnagyobb hatas a baratsagossagnal figyelheté meg, hiszen az ehhez
tarsitott tulajdonsagok (6nzetlenség, gondoskodas, érzékenység a tarsadalom tagjai
irant) az etikus vezetés soran is nagy szerepet kapnak.

A szakirodalmi kutatdsok alapjan a primer vizsgalataink elvégzését megel6zden
az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:

H1 A valaszadd neme, €letkora és iskolai végzettsége 0sszefiiggésbe hozhato a
személyiségjegyeivel és a vezetdvel szembeni elvarasaival.

H2 Aki nyitott a tapasztalatokra, az a karizmatikus €s transzformacids vezetot
részesiti eldnyben és szeretik, ha szabad kezet kapnak a feladatok elvégzésével
kapcsolatban.

H3 Az alacsony lelkiismeretesség dimenzidval rendelkezdk igénylik, hogy
vezetdjiik szigoruan ellendrizze az altaluk végzett munkat.

H4 Akinek magas a neuroticizmus dimenzidja, annak fontos, hogy a vezetdje
nyomasgyakorlas nélkiil irdnymutatast adjon és komplex helyzetekben segitsen a
problémak megoldéasaban.

2. Anyag és modszer

A primer kutatdshoz elkészitett online kérddivet 113 6 toltotte ki, a valaszadasnak
feltétele volt a betoltott 18. életév és az aktiv munkaviszony. Az adatfelvétel soran
eldszor demografiai jellemzOkre vonatkozoan tettiink fel kérdéseket (nem, életkor,
lakohely, legmagasabb iskolai végzettség, jelenlegi munkahely). A kérddiv méasodik
része a munkavallalok személyiségtipusat mérte fel a Big Five modell mentén, a
harmadik rész pedig a vezetdvel szembeni elvarasokat vizsgalta. A Big Five
modellhez kapcsolodoan 5-5 kérdést tettiink fel mind az 6t dimenziohoz Hee (2014)
alapjan, igy a blokkban 25 kérdés kapott helyet. A preferalt vezetési stilus item-eit
az alabbi szerz6k munkéja nyoman hataroztuk meg:
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- aLewin-féle stilusokat Northouse (2019),

- az etikus vezetést Shazia—Uzma (2018),

- akarizmatikus vezetést Gleissenebner—Teskey (2022),

- atranszformacios vezetést pedig Nilwala et al. (2017) alapjan.

Osszességében tehat 6 vezetési stilust kellett értékelniiik a kitdltoknek, a blokk
23 kérdést tartalmazott.

A Big Five személyiségmodellhez €s a preferalt vezetési stilusokhoz kapcsolodod
kérdéseket is Otfokozatu Likert-skalan kellett értékelnie a valaszaddknak attol
fliggden, hogy mennyire tartjak igaznak magukra nézve az egyes allitdsokat.

A 113 6 vélaszad6 88,5%-a n6 és 11,5%-a férfi. Az életkorral kapcsolatban
elmondhat6, hogy a kérddivet leginkabb htiszas éveikben jaro, palyakezdo fiatalok
toltotték ki. A legfiatalabb kitolto 18, a legiddsebb pedig 55 éves, az atlagos életkor
27,35 év. A kérddiv a vélaszadok lakohelyére is rdkérdezett, a legtobben a varos
valaszlehetdséget jelolték meg (41-en), ezt koveti a fovaros 35 fovel, a falu/kozség
19 fovel, végiil pedig a megyeszékhely 18 fovel.

A kitoltok koziil legtobben alapszakos diplomaval rendelkeznek (31 f6) vagy
jelenleg is folytatjak fels6fokt tanulmanyaikat (26 £6). Szép szammal szerepelnek a
kitoltok kozott gimnaziumi érettségivel (22 £6) vagy mesterszakos diplomaval (18
f6) rendelkezOk is. A tobbi kategdriat megjel6lok szdma (PhD diploma, OKJ,
felsdoktatasi szakképzés, szakkodzépiskolas érettségi) elenyészo.

A kitoltok kozel fele (46%-a) kevesebb, mint 3 éve dolgozik, de sikertilt adatokat
gyljteni olyanoktol is, akik tobb tapasztalattal rendelkeznek, hiszen 11 valaszado 13-
20 éve, 6 valaszado pedig tobb, mint 20 éve dolgozik.

A szociodemografiai blokk utols6 része arra vonatkozott, hogy milyen
szakteriileten végzik munkéjukat a kitoltok. A kitoltdk 23,9%-a HR vagy marketing
teriileten dolgozik, de szdmos valasz érkezett az oktatas (12,4%), az értékesités,
kereskedelem (11,5%) teriiletérdl is. A bank/biztositas/pénziigy kategoriat 10-en, a
vendéglatas, idegenforgalom lehetdséget pedig 7-en jeloltek.

3. Eredmények

A kutatds soran kapott adatokat SPSS statisztikai programmal dolgoztuk fel, az
elemzéshez Spearman-féle rangkorrelacids vizsgalatokat és nem-paraméteres
teszteket (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis) végeztiink. Azokat az eredményeket
tekintettlik szignifikdnsnak, ahol p<0,05. A tanulmanyunkban csak a szignifikans
eredményeket prezentaljuk.

A személyiségvondsok életkor szerinti megoszlasat tekintve levonhatd néhany
olyan kovetkeztetés, amely érdekes lehet munkahelyi kontextusban. A kutatés
alanyait harom korcsoportra osztottuk fel: 24 éves vagy annal fiatalabb (58 f6), 25
és 39 év kozotti (43 £6), valamint 40 éves vagy anndl idésebb (12 f6). Az egyes
korosztalyok kozotti kiilonbségek a lelkiismeretesség és az érzelmi stabilitds
kategoridkban mutatkoztak meg. Az eredmények alapjan a fiatalokra jellemzd, hogy
nehezebben koncentralnak, konnyebben elterelddik a figyelmiik, mint idésebb
tarsaiknak (sig=0,017), az idésebbek pedig jobban kezelik a fesziilt helyzeteket
(sig=0,002), mig a fiatalok tobbet aggodalmaskodnak (sig=0,025). Az I. dbra a
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fesziilt helyzetek kezelésére adott valaszok boxplot diagramjait mutatja be a
valaszadok korcsoportja szerinti megoszlasban.

1. abra: A fesziilt helyzetek kezelésére adott valaszok boxplot diagramjai

5
4.5
4
3,5 .
M 24 éves vagy fiatalabb
3 W 25 és 39 év kozotti
2 s [ 40 éves vagy idésebb
2

Forras: sajat szerkesztés

Az életkort €s a vezetdvel szembeni elvarasokat vizsgalva azt a kovetkeztetést
vonhatjuk le, hogy a fiatalok kevésbé utasitanak el bizonyos, az autokratikus
vezetésre jellemzé magatartasokat (2. abra). Statisztikailag szignifikans kiilonbség
mutatkozott példaul abban, hogy az egyes korosztilyoknak mennyire fontos a
szigori ellendrzés (sig<0,001) vagy az iranyitasok (sig=0,002). Ez azzal
indokolhatd, hogy a kitoltdk nagy része legfeljebb 6 éve dolgozik, egy palyakezdd
pedig jobban igényli a folyamatos ellendrzést €s utasitasokat, mint a szakmaban mar
jartas kollégai — erre utalnak Szondi és Gergely (2018) gyakornoki programban
résztvevo egyetemistak korében végzett kutatasaik eredményei is.
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2. abra: A szigori ellendrzésre adott valaszok boxplot diagramjai

5 ° e
4.5
4
3,5 . .
B 24 éves vagy fiatalabb
3 B 25 és 39 év kozotti
25 I 40 éves vagy iddsebb
2

Forras: sajat szerkesztés

A kutatds alanyainak neme a legtobb esetben nem befolyasolta azt, hogy
mennyire szimpatizalnak a kiilonb6z6 vezetési megkozelitésekkel, egyediil a laissez-
faire vezetés esetén tértek el a valaszok a két csoport kozott. Megdallapithatd, hogy a
férfiak elfogadobbak a megengedd vezetést illetden, mint a ndk, fontosabb szdmukra
az Onallosag (3. abra) (sig=0,003) és szeretik segitség nélkiil megoldani a rajuk
bizott feladatokat (sig=0,035). Azért adodhatott ez az eredmény, mert a nok
természetiiknél fogva hajlamosabbak arra, hogy segitséget kérjenek, a férfiak viszont
nehezebben ismerik be, ha valamit nem tudnak egyediil megoldani és nem szeretik,
ha masok irdnyitjak oket.

3. dbra: Az 6nallé6 munkavégzésre adott valaszok boxplot diagramjai

5
45
4
3.5
B NG
3
W Ferfi
2.5
2

Forras: sajat szerkesztés
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Az iskolai végzettség ¢és a vezetOvel szembeni elvarasok kapcsolatanak
vizsgalata tekintetében elmondhato, hogy akik alacsonyabb iskolai végzettségiiek (a
mintaban ez a kozépfoku iskolai végzettségiieket jelenti), 6k kevésbé tartanak igényt
arra, hogy vezetdjlik bevonja 0ket a dontéshozatali folyamatokba (4. abra), szemben
a diplomaval rendelkez6 kitoltokkel (sig=0,029).

Tovabba az iskolai végzettség azzal is kapcsolatban van, hogy ki milyen
mértékben varja el munkdja szigoru ellenérzését. Az eredmények alapjan ez a
kozépfoku  végzettséglicknek  fontosabb  (sig=0,017), csakigy, mint a
,jutalmazassal” vagy ,,biintetéssel” torténo teljesitményértékelés (sig=0,030).

4. abra: A dontéshozatalban valé részvétellel kapcsolatos valaszok boxplot
diagramjai

4.5
4
35 Kézépfoki iskolai
3 végzettség
Felsofoku iskolai
25 vegzettség
2 °

] —1 a

Forras: sajat szerkesztés

A kovetkezokben a Big Five személyiségmodell 5 faktora és a preferalt vezetési
stilus kozotti feltart sszefiiggéseket mutatjuk be.

A nyitottsag kategoridhoz tartozo 5 allitast Osszevetve a kiillonb6zd vezetési
stilusokkal megfigyelhetd egy gyenge kapcsolat akzott, hogy mennyire kreativak a
munkavallalok és mennyire fontos szamukra, hogy vezetdjik demokratikus
viselkedést tantusitson (r=0,278; p<0,01). Ha a modern vezetési stilusokkal vetjiik
0ssze e személyiségvonast, szintén egy biztos, gyenge korrelacidt lathatunk (/.
tablazat).



94 @ Toth Sz. — Kozak A.

1. tablazat: Nyitottsag kapcsolata a vezetével szembeni elvarasokkal
(**p<0,01; *<p<0,05)

Sok kiilonb6z6 dolog | Kreativ | Kedvelem a
irant érdekl6dok. vagyok. | mivészeteket.
nyomasgyflkorlas nélkiili irdnymutatés 0,249%* 0.278%* 0.198*
(demokratikus)
érzékenység a szervezet tagjainak o x .
sziikségletei irant (karizmatikus) 0,270 0,251 0,199
a problémakat 1j perspektivabol x .
kozelitse meg (transzformacios) 0,271 0,224 0,025
jo példat mutasson azzal kapcsolatban, . x
hogyan jarunk el (etikus) 0,205 0,242 0,208*

Forras: sajat szerkesztés

A tablazatbol egyértelmiien kideriil, hogy a valaszadok nyitottsdganak mértéke,
valamint a modern vezetéselméletek altal meghatarozott vezetési stilusok kozott
kapcsolat van. Ez azzal magyarazhato, hogy a nyitott személyek kivancsiak, nem
zarkoznak el az tjdonsagoktol vagy a valtozasoktol, igy pozitivan viszonyulnak a
modern vezetési szemléletekhez is.

Kovetkez6 1épésben az alapos munkat végzé dolgozok elvarasait vetettiik 6ssze
azokéval, akik kevésbé valljak magukat lelkiismeretesnek. Az eredmények alapjan
arra a megallapitasra juthatunk, hogy azok, akik hajlamosak a lazasagra,
valamennyivel jobban preferdljdk az autokratikus, szigortan ellendrzd stilust
(r=0,191; p<0,05), akik pedig lelkiismeretesek, 6k a demokratikusat (2. tabldzat).

2. tabladzat: Lelkiismeretesség kapcsolata a vezetével szembeni elvarasokkal
(**p<0,01; *p<0,05)

Kitarté vagyok. Hajlamos vagyok a
lazasagra.
szigoru ellendrzés (autokratikus) | -0,260** 0,191*

Forras: sajat szerkesztés

Az eredmények hatterében vélhetden az allhat, hogy akik hajlamosak a
nemtorddomségre, Ok kevesebb idét és energidt szannak egy-egy feladat
elvégzésére, €s feltehetdleg érzik, ha az elvégzett munkajuk alacsonyabb mindségi
és javitasra szorul. Feleldsségteljes tarsaik azonban nem igénylik a szigoru
ellendrzést, hiszen pontosak, precizek.

Az extraverzidt tekintve elmondhatd, hogy a magukat kifelé fordulonak
valloknak fontos, hogy bevonjak 6ket a dontéshozatalba (r=0,240; p<0,05), mig az
introvertaltak szeretnének kimaradni ebbdl (= -0,205; p<0,05). Az is
figyelemreméltd eredmény, hogy azok, akik zarkozottak, gatlasosak, elvarjak, hogy
vezetdjiik szigortan ellendrizze munkajukat. Ez valdsziniileg azzal magyarazhato,
hogy az ilyen emberek gyakran sajat magukban és munkéjukban is bizonytalanok,
igy tobb megerdsitésre van sziikségiik.
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A baratsagossag dimenziohoz tartozo valaszok leginkabb a demokratikus, illetve
az etikus vezetéssel kapcsolatos allitdsokkal korrelaltak, gyenge, pozitiv iranyt
korrelacio all fenn 0,2 koriili értékekkel. Példaul a segitokészség, Onzetlenség
gyenge korrelaciét mutat azzal, hogy a vezetd segitsen megtalalni a szenvedélyiinket
a munkaban (r=0,287; p<0,01). Keresve a mogottes indokokat elmondhato, hogy
akik a maganéletiikben egyiittérzéek és emberkdzpontuak, 6k valdsziniileg olyan
munkahelyi kornyezetben érzik jol magukat, ahol a csapatuk €s a vezetdjlk is ilyen
értekeket képvisel. Ez pedig valoban a demokratikus és a modern vezetési stilusok
jellemzoje.

Végiil az érzelmi stabilitas Osszefiiggését vizsgaltuk a vezetdvel szembeni
elvarasokkal. Ez alapjan kideriilt, hogy azok, akik nyugodtak, kiegyensulyozottak,
nem utasitjak el a laissez-faire, vagyis a szabad kezet ado vezetést. A ,,Jol kezelem a
stresszt” és a ,,...hagyja, hogy komplex helyzetekben egyediil oldjam meg a
feladatokat” kérdésekre adott valaszok egylittjarasa az r=0,472 Kkorrelacios
egyiitthatoval jellemezhetd 1%-os szignifikancia szinten. Azok, akik érzelmileg
labilisabbak és sokat aggodalmaskodnak, nem tartjak helyesnek ezt a stilust
(r=-0,273; p<0,01), viszont az érzelmi instabilitas ¢s a demokratikus vezetés (pl. a
tamogaté kommunikacid) elényben részesitése kozott kimutathatd az Osszefliggés
(r=0,240; p<0,05). Ez arra utal, hogy a jo stressztlird képességgel rendelkezdk
egyfajta kihivasként fogjak fel, akdr még élvezik is, ha segitség nélkiil kell
megoldaniuk Osszetett feladatokat. Az érzelmileg instabilakndl azonban
eléfordulhat, hogy Osszeroppannak az 6nallo feladatmegoldas terhe alatt és nem
tudnak magas szinvonalon teljesiteni, nekik tehat sziikségiik van a demokratikus
vezetd nyUjtotta timogatasra.

4. Kovetkeztetések és javaslatok

A vizsgalati eredmények alapjan megallithatd, hogy a megkérdezettek koziil azok,
akik keresik az ujdonsagokat és kreativak, nyitottak a modern vezetési stilusok
(transzformacits, karizmatikus, etikus) irant. Az, hogy mennyire vagyunk
lelkiismeretesek, szintén befolyasolhatja a jo vezetérdl alkotott elképzeléseinket.
Azok, akik hajlamosabbak a lazasagra, szigoribb ellendrzést varnak el, mint preciz
tarsaik. Akik az extraverzi6 faktorra magas pontszamot adtak, azoknak fontos, hogy
lehetdséget kapjanak a dontéshozatalban valo részvételre, mig az introvertaltak
kimaradndnak ezekbdl a folyamatokbdl, helyette azonban elvarjdk az alapos
ellendrzést €s a segitséget komplex helyzetekben. A baratsagossag dimenzid
kérdéseire magas pontszamot adok pozitivan viszonyulnak a modern vezetési
iranyzatokhoz. Azok, akik érzelmileg stabilak, nem banjdk, ha vezetdi segitség
nélkil kell megoldaniuk a nehéz feladatokat, ellentétben a szorongokkal.

A primer kutatds alapjan az a kovetkeztetés vonhatdo le, hogy a
munkavallaloknak fontos, hogy a vezetdjlik demokratikus stilust alkalmazzon, mig
az autokratikus és a laissez-faire stilussal kapcsolatban nem egyértelmiiek a
vélemények. A nemparaméteres probak feltartak, hogy az iskolai végzettség
befolyasolja az autokratikus stilus elényben részesitését, tehat minél képzettebb az
adott személy, anndl kevésbé tartja hatékonynak a tekintélyelvii viselkedést. A
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rahagy6 vezetés preferalasa €s a kitoltok neme kozott is azonosithatd kapcsolat: a
férfiak magasabb pontszamot adtak erre a stilusra, mint a ndk, tehat kevésbé varjak
el, hogy a vezetd aktivan bevonodjon a munkafolyamatokba ¢és segitse oket.

Osszességében tehat megallapithatd, hogy van kapcsolat az alkalmazottak
személyisége ¢és a vezetOi elvarasaik kozott. Azok hipotézisek, amelyeket a kutatas
elején megfogalmaztunk, nagyrészt teljesiiltek.

H1 A valaszadd neme, ¢€letkora és iskolai végzettsége Osszefliggése hozhato a
személyiségjegyeivel és a vezetdvel szembeni elvarasaival — a kutatdsi eredmények
alatamasztottdk.

H2 Aki nyitott a tapasztalatokra, az a karizmatikus és transzformacios vezetot
részesiti elonyben és szeretik, ha szabad kezet kapnak a feladatok elvégzésével
kapcsolatban — a kutatdasi eredmények aldatamasztottak, a karizmatikus és
transzformdcios vezetés mellett a nyitottsag az etikus vezetéssel is Osszefiiggést
mutatott.

H3 Az alacsony lelkiismeretesség dimenzidval rendelkezdk igénylik, hogy
vezetdjiik szigoruan ellendrizze az altaluk végzett munkat — a kutatdsi eredmények
alatamasztottdk.

H4 Akinek magas a neuroticizmus dimenzidja, annak fontos, hogy a vezetdje
nyomasgyakorlas nélkiil irdnymutatast adjon és komplex helyzetekben segitsen a
problémak megoldasaban — a kutatdsi eredmények alatamasztottak.

A vizsgélati eredmények alapjan javaslatként megfogalmazhaté a modern
vezetési stilusok megismerésének és elsajatitdsanak beépitése a kiilonbozo
vezetoképzd programokba. Megfontolandé lehet az is, hogy engedjik az
alkalmazottak beleszoléasat a szervezeti dontésekbe, a valaszok alapjan ez leginkabb
a felséfoku végzettségliek és az extrovertaltak szamara bir jelentdséggel. Az
autokratikus vezetést a kutatas alanyai nem tartottak hatékonynak, ezért vezetokeént
torekedni kell a parancsolo stilus elkeriilésére. Bar a palyakezddk tobb iranyitast és
ellendrzést igényelnek, azonban az 6 esetiikben is meg lehet talalni azt az egyensulyt,
amikor vildgosan ki vannak jelolve a feladatok, ugyanakkor mégsem alakul ki
feszengéssel ¢€s korlatozasokkal teli munkakornyezet. A laissez-faire vezetés
alkalmazasa pedig csak magasan képzett, tapasztalt csapat esetében ajanlatos,
azonban introvertalt vagy kevésbé lelkiismeretes személyekbdl allo csoport esetén
elkeriilendd, mert a valaszok alapjan 6k tobb tamogatast varnak.

Fontos megemliteni, hogy a kutatas csak bizonyos korlatozdsok mellett
értelmezhetd. Az eredmények nem tekinthetdk reprezentativnak, igy az eredmények
csak a vizsgalt halmazra igazak. Az Aaltalanosithatosagot tovabb neheziti, hogy
kitolték jelentds része a Z generaciot képviseli. Emellett a kérddiv magéban
hordozza az onkit6ltds modszer veszélyeit is, vagyis, hogy az alanyok nem veszik
komolyan a kitdltést, véletlenszeriien jelolnek be valaszokat.
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