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ABSTRACT

An active debate is proceeding about it, EQ or the IQ makes the managers really
successful. The researches appearing in the literature argue often for EQ, but the
probative value of the examinations many times weak: the managerial performance
measurement came into existence comparative, the comparison of leaders working
on different areas had changed a lot according to a suitable method. The article
presents it Comparative Leadership Effectiveness Measuring questionnaire
developed by the author, the tool that makes an attempt at the solution of the above
problems and makes the comparative measurement of the leaders’ performance
possible. Outlines the research being aimed at the exploration of the contexts of
Emotional Intelligence being built on this method and managerial performance
while reports on the first own examination results.

1. Bevezeto

Taylor és a menedzsment tudomany klasszikus korszaka a menedzserek 1Q-jarol
szolt. Hosszu idonek kellett eltelni a tudomanyos menedzsment fogalmanak kiala-
kulasatol, amig felmeriilt a ,,szivvel vagy ésszel” dilemméja. Amikor Salovey és
Mayer meghatarozték az Erzelmi Intelligencia fogalmat, valésziniileg maguk sem
gondoltak, hogy milyen hatassal lesznek a szervezetekkel és menedzsmenttel fog-
lalkoz6 kutatok gondolkodaséra (Salovey & Mayer, 1990). Pedig az Erzelmi Intel-
ligencia fogalma nem eldzmények nélkiil valo.

Thorndike 1920-ban egy olyan intelligencia modellt javasolt, amiben nem csak
a hagyomanyos intelligenciatényez0k jelentek meg, hanem az altala tarsas intel-
ligencianak nevezett faktor is, amit ugy definialt, mint egy képességet ,,az emberi
kapcsolatokban valé bélcs cselekvésre” (Thorndike, 1920, p 228). Wechsler sze-
rint ,,addig nem varhatjuk, hogy mérni tudjuk a teljes intelligenciat, amig a tesztek
nem fognak mérni bizonyos nem-értelmi tényezéket is” (Wechsler, 1940, p 444).
Leeper 1948-ban veti fel, hogy az érzelmi gondolkodas része a logikai gondolko-
dasnak, és hozz4jarul annak miikodéséhez (Leeper, 1948).
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McClelland megkérddjelezte a hagyomanyos kognitiv intelligencia tesztek
tarsadalmi sikerességet eldrejelzd prediktiv értékét, Gardner pedig kidolgozta a
késobb tovabbfejlesztett tobbszords intelligencia elméletet, és ravilagitott, hogy
a személyiségen beliili (intrapersonal), és a személykozi (kapcsolati) (interper-
sonal) intelligencia legaldbb olyan fontos 6sszetevok a tarsadalmi sikerességben,
mint a hagyomdnyosan mért, intellektualis intelligencia hanyadosok, vagyis az 1Q
(McClelland, 1973; Gardner, 1983).

Amikor Goleman bestsellerré valt kényvében meghatarozta, hogy miben t6bb
az Erzelmi Intelligencia mint az 1Q, a nem pszichologus olvasok korében is roha-
mosan népszeriivé tette a fogalmat (Goleman, 1995). Sziikségszerii volt, hogy a
szervezetekkel foglalkozo kutatok vizsgalni kezdjék az Erzelmi Intelligencia telje-
sitményre, els6sorban a vezetdk teljesitményére gyakorolt hatasat.

A vizsgalatokban mar a fogalom megjelenését kovetden kettdsség tapasztalhato.
Az ok abban hatarozhaté meg, hogy két, élesen eltér6 szemlélet alakult ki az elmé-
letek és a méroeszkozok terén: az egyik képességként fogja fel és kezeli az érzelmi
intelligenciat, és ennek megfelelden az 1Q tesztekhez hasonloan teljesitmény alapa
mérést valosit meg, vagyis a kérdéiven megjelend kérdésekre 1éteznek legjobb és
legrosszabb valaszok (Brackett & Salovey, 2006). A masik szemlélet az Erzelmi
Intelligenciat a személyiség részeként értelmezi és kezeli, s ennek megfeleléen
a személyiségtesztekhez hasonléan 6nbevallasra (self report) épiilé kérdbiveket
hasznal (Petrides & Furnham, 2001).

Jelen kutatas kettos célt kovetett: egyrészt feltarni az érzelmi intelligencia min-
tazatok vezetoi eredményességre gyakorolt hatisat egy személyiség alapui érzelmi
intelligencia kérd6iv, és egy u), sajat fejlesztésii, vezetoi teljesitmény mérésére és
osszehasonlitasara kidolgozott kérd6iv, a CLEM segitségével; masrészt kiprobalni
a CLEM kérdobivet, tapasztalatokat gylijteni az alkalmazas feltételeirsl és elokészi-
teni a kérdoiv validalasat. Erzelmi Intelligencia mintazaton az érzelmi intelligen-
cia egyes Osszetevoinek (pl. tényezdk vagy vonasok) egyedi Osszetételét, vagyis
egyedi értékei altal alkotott egytittesét értem.

Sajat kutatadsaimban a 2011-ben Komlosi Edittel k6z6sen magyarra forditott
TEIQue 1.5 személyiségvonas alapu érzelmi intelligencia kérddivet (Petrides,
Furnham, 2001; Komlosi, Gondér, 2011/1) hasznalom. Korabbi k6z6s irdsunk-
ban részletesen bemutattuk, hogy miért esett mindkettdnk valasztasa erre a kuta-
tasokban egyre népszerlibb, immar 20 nyelvre leforditott, személyiségvonas alapa
érzelmi intelligencia elméletre illetve mérdeszkozre (Komlosi, Gondor, 2012).

2. A kutatasban hasznalt fogalmak meghatarozasa
A menedzsment €s a vezetés szavakat a magyar szakirodalom gyakran szino-
nimaként alkalmazza, mik6zben az angolszasz irodalom élesen megkiilénbézteti

egymastol a két fogalmat. A menedzsment a szélesebb spektrumi fogalom, amelyen
beliil egy specialis funkcioként jelenik meg a vezetés (leadership), mint a beosztot-
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tak kozvetlen iranyitasanak, 6sztonzésének, fejlesztésének funkcidja. Mikozben a
menedzsment harom alapveto funkciodja, a tervezés, szervezés és ellendrzés szinte
minden szerzénél azonos (Dixon R., 2003), a vezetési funkciét kiilonbdz6 mélysé-
gekben és dimenziokban bontjak ki (pl. Ternovszky, 2003; Nemes, 2007; Deék Cs.
& Dr. Heidrich B. & Heidrich E., 2006, stb.).

Stogdill szerint a ,,vezetésnek majdnem annyi meghatarozasa létezik, mint aha-
nyan megkisérelték definialni” (Stogdill 1974, p.7). Igy talan nem szerénytelenség,
ha kutatasaimhoz magam is megprobalok egy olyan definicidt adni, amelynek alap-
jan sajat kutatasomat végzem. Eszerint a vezetés a menedzsment azon funkcidja,
amelyen keresztil a menedzsment tervezési, szervezési és ellendrzési funkciodja
talalkozik a beosztottakkal. A vezetés a menedzsment emberi oldalanak kezelése.

Hipotézisem szerint, a vezetdi teljesitmeényt nem az érzelmi intelligencia globa-
lis mutatdja befolyasolja, hanem a kiilon megmérhetd személyiségvonasok illetve
ezek mintézata (az Erzelmi Intelligencia vonasok meghatarozott egyiittese). Ezért
a tovabbiakban Erzelmi Intelligencian a személyiségvonas alapii érzelmi intelli-
genciat értem (Petrides, 2011), vagyis azt a Globalis Erzelmi Intelligencia mutaté-
val és az érzelmi személyiségvonasokkal jellemezhetd profilt illetve ,,mintazatot”,
amelynek mérésére a TEIQue 1.5 kérdbivet hasznalom.

A vezetdi teljesitmény a menedzserek vezetéi munkajanak outputja, vagyis
mindaz a hatas, amit a menedzser vezetdi funkciojanak gyakorldsa soran, adott
id6egység alatt létrehoz. A vezetdi teljesitmény kutatdsom szempontjabol tehat a
vezet6 altal hozott dontések eredményeinek dsszessége, a tervek létrehozasaban és
megvalosulasaban, a folyamatok mitkodésében, a felettesekben, beosztottakban €s
partnerekben kivaltott hatés.

A vezetdi hatékonysag a vezetd altal felhasznalt személyes ,raforditasok”
(képességek, tudas, érzelmi ,,befektetések™, stb.) aranya a vezetoi teljesitményhez.
A vezetOi eredményesség pedig a személyes és szervezeti célokat sikeresen meg-
valdsito outputok ardnya az 6sszes outputhoz. Mindazonaltal meg kell allapitani,
hogy a szakirodalom szinte szinonimaként hasznalja a vezetdi teljesitmény, sike-
resség, hatékonysag és eredményesség kifejezéseket.

3. A mérés problémai

Ha az érzelmi intelligencia vezetdi teljesitményre gyakorolt hatdsat akarjuk
vizsgalni, rendelkezni kell olyan méréeszkszzel, ami megbizhatéan méri a fligget-
len (érzelmi intelligencia) illetve a fliggd (vezetdi teljesitmény, eredményesség)
valtozot.

Nagy Henrietta részben sajat részben masok altal végzett kutatasok alap-
jan megallapitja, hogy a képesség-alapt érzelmi intelligencia mérések, szemben
a személyiségvonas alapti mérésekkel, osszefiiggést mutatnak az 1Q-val, ezért
sajat kutatdsaimban nem ezeket alkalmazom (Nagy, 2010). A személyiség alapu
mérések, kiilonosen a TEIQue 1.5, drnyaltabb képet adnak az érzelmi intelligen-
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ciarol (Komloési E., Gondor A., 2011/2), lehetdvé teszik, hogy az azonos értékii
érzelmi intelligencia mutatok (Globalis Erzelmi Intelligencia) mogott felfedezziik
a kiilonbségeket, az egyes vonasok eltérd mintazatat. Ez indokolja alapvetden azt,
hogy sajat kutatasaimban, igy a jelen kutatasban is ezt a kérddivet alkalmazom.
A TEIQue 1.5 alkalmazasanak még egy fontos indoka van: a korabbi kutatasok
mar bizonyitottak, hogy ennek a kérd6éivnek a munka vilagara vonatkoz6 prediktiv
értéke jelentésen meghaladja a képesség alapu mérések elorejelzo értékét (Petrides
& Furnham, 2006, pp. 552-569).

A teljesitmények értelmezése és mérése a menedzserek egy részénél aranylag
egyszerinek tlinhet. A termeld (elsGsorban gyartd)- szolgaltatd szervezet vagy
ilyen szervezeti egység teljesitménye akar azonosithato is a menedzser teljesit-
ményével (ilyen lehet pl. egy gyartd-sor). A teljesitmények mérésére kifejlesztett
bizonyos mddszerek, pl. a teljesitményprizma modell (Neely at all, 2004) vagy a
Balanced ScoreCard (Kaplan & Norton, 2004), bar els6dlegesen egy egész szerve-
zet teljesitményének mérésére sziilettek, ily médon alkalmasak lehetnek a mene-
dzseri teljesitmények mérésére is, bar a BSC alapvetden nem erre vald. Kutatasi
szempontbodl azonban ezek a mddszerek nem minden helyzetben hasznalhaték. A
hatékonysag és eredményesség mérhetdsége azonban még azokban az esetekben
sem egyértelmi, ahol magat a teljesitményt egyszerlien tudjuk mémi. Ahhoz azon-
ban, hogy a hatékonysagot vagy az eredményességet mérni tudjuk, mindenképpen
mémi kell a teljesitményt, mégpedig minden menedzser teljesitményét. Az emli-
tett modszerek masik problémaja, hogy nem a teljesitmények Osszehasonlitasara
jottek 1étre, arra csak nehézkesen és pontatlanul alkalmasak.

A kutatasok jelent6s részében mindezek okan kis, sokszor egyetlen szervezetbol
szarmazo mintakat talalunk (Mills, 2009). A teljesitmények jellemzGen egy-egy
szervezeten beliil hasonlithatok ssze, ami legfeljebb nagymeéretii szervezetek ese-
tében ad megfeleld nagysagl mintat egy kutatashoz. Még a hasonld tevékenységet
végz0 szervezetek esetében is sok eltérés talilhatd a teljesitmények mérésében
illetve értékelésében. A kutatdk ezt a problémat tobbféleképpen oldjak meg, tobb-
nyire megkerilik azzal, hogy nem a valdsigos teljesitményt mérik, hanem egy
vagy tobb olyan feltétel meglétét, amelyek nélkiil tapasztalatok szerint, nem jShet
létre az elvart teljesitmény. Az adott feltételek fennallasa azonban nem garancia a
megfeleld teljesitményre.

A vezetdi teljesitmény ilyen modon vald mérése tobb kutatasban is megjelenik.
Lopes és munkatarsai példaul azt a hipotézist vizsgaltak meg, hogy az érzelmi
intelligencia kapcsolatban 4ll a munkateljesitmények olyan vallalati indikatorai-
val, mint a fizetések illetve azok novekedése, a jutalom aranyanak novekedése, a
vallalaton beluli rangsor (Lopes at all, 2006). (Gondoljunk bele: ezekkel az indi-
katorokkal Magyarorszagon egyetlen kozigazgatasi szervezet menedzsereit sem
lehetne vizsgalni, de a profit szféra szervezeteinek jelentos részében is hasznalha-
tatlan a modszer.) Hasonl6 osszefiiggést feltételeztek az Erzelmi Intelligencia és a
szervezeten beliili személykozi kapcsolatok értékelése és eldsegitése (az egymas
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iranti érzékenység, a szociabilitds, a pozitiv illetve negativ interakciok, pozitiv
munkakornyezet, egymas iranti szeretet) kozott. Az érzelmi intelligencia (tovab-
biakban EI) mérésére a MSCEIT V2.0 kérdéivet hasznaltdk, mig a fliggd véltozo-
kat kiilonféle forrasokbdl allitottak eld: részben véllalati adatokra tamaszkodtak
(fizetések és jutalmak valtozasa), illetve a vallalat alkalmazottaival itéltették meg
az értékeket (vallalaton beliili rangsor), részben mas kérddives technikdkat hasz-
naltak (pl. a személykozi kapcsolatok érzékenységét és a szociabilitast a Bar-On
EQ-360 kérdbivvel mérték). Megallapitasuk szerint az érzelmi intelligencia a mun-
kateljesitmények néhany indikatoraval mutatott 6sszefiiggést. A szerz6k kapcsola-
tot talaltak harom olyan — munkatarsak altal rangsoroit — indikatorral, amelyek a
munkatarsak személykozi kapcsolatokat segitd képességét mutatjak (interperszo-
nalis érzékenység, szociabilitas, pozitiv munkakdmyezet kialakitasdban valo koz-
remiik6dés). Hasonloképpen kapcsolat allt fenn harom — vezeték altal rangsorolt —
személykozi kapcsolat segitését jelzo indikator esetében (szociabilitas, kedveltség
és pozitiv munkakdmyezet kialakitasaban vald kozremiik6dés).

Latnunk kell azonban, hogy vizsgalatban alkalmazott teljesitménymutatok nem
a vezet6l munka valodi kimeneteit mérik, hanem azokat a feltételeket, amelyekroél
azt feltételezziik, hogy a jo vezetOi teljesitményhez sziikségesek. Raadasul ezek
a mutatok azért jelenhetnek meg ,.teljesitmény-mutatoként”, mert az un. képes-
ség alapi EI mérést alkalmaztak a kutatok. A személyiség vonas alapu érzelmi
intelligencia mérés alkalmazasa esetén ugyanis az emlitett vizsgalatokban hasznalt
teljesitménymutatok eleve az érzelmi intelligencia egyes vonasait jelentik, vagy
azokkal nyilvanvalo kapcsolatban vannak, ahogyan az a TEIQue modell leirasabol
(Petrides, 2011) ki is deriil.

A teljesitményértékelés alapveté dilemmajardl van sz6: a tényleges output tel-
jesitményt vizsgaljuk-e vagy azoknak a feltételeknek (vezetési stilus, vezetési
kompetenciak, stb.) a meglétét, amelyekrdl azt gondoljuk, hogy fennéllasuk ese-
tén nagyobb a valdsziniisége a megfeleld teljesitménynek. Ha tehat arra vagyunk
kivancsiak, hogy a vezetd megfelelden tdmogatja-¢ a munkatarsak innovativ tevé-
kenységét, akkor vizsgalhatjuk a vezet6 beosztotti javaslatokkal kapcsolatos atti-
tiidjeit és vezetési stilusat, de ha az outputot akarjuk mérni, akkor meg kell néz-
niink, hogy adott id6 alatt hany javaslatot tettek a beosztottak, illetve ezek koziil
mennyit valdsitott meg a szervezet. Ugyancsak példaként emlithetd, hogy Babos
Agnes olyan 6sszefiiggést talalt az érzelmi intelligencia és a vezetési stilusok
‘k6zott, ami figyelemre mélto abbol a szempontbol, hogy a tovabbi kutatasok soran
milyen iranyba érdemes mélyiteni az 6sszefiiggések keresését (Babos, 2013). Meg-
allapitasa szerint minél magasabb a vezet6k érzelmi intelligenciaja, annal inkabb
Jjellemzo6 rajuk az, hogy valamennyi helyzetorientalt stilus jelen van alkalmazott
stiluskészletiikben. Az azonban nem deriilhetett ki a vizsgalatbol, hogy a vezetdk a
gyakorlatban mennyire képesek stilusukat a helyzethez igazitani.

Ha a teljesitmény mérésére onbevallason alapulé kérdbiveket alkalmazunk,
fennall a torzitas veszélye: a vezetok tudjak, hogy mi az elvaras velitk szemben.
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Ez az éllitds némiképpen ellentmondéasban 1évonek latszik az érzelmi intelligencia
onbevallason alapuld kérddiveivel kapcsolatban, de a helyzet itt jelentdsen kiilon-
bozik azoktol. Az dnbevallason (self-report) alapuld érzelmi intelligencia kérd6-
ivek esetében nincsenek jo és rossz, csak jellemz6 és kevésbé jellemz6 valaszok.
Ezeknek a kérddiveknek a segitségével nem teljesitményt mériink, hanem egy
egyedileg jellemz6 profilt hatarozunk meg. (Pl. a TEIQue 1.5 esetében azonos
globalis érzelmi intelligencia mellett rendkiviil eltéré profilok, személyiség-min-
tazatok rajzolodhatnak ki a kérdoiv alapjan.)

A felsorolt problémak megoldasara a teljesitmény (els6sorban a vezet6i teljesit-
mény) értékelése sordn egyre gyakrabban alkalmazzak az un. 360 fokos értékelé-
seket (Testa, 2002). Az ilyen vizsgalatok sordn a vezet6 egy kérd6iv alapjan érté-
keli Gnmagat, majd ugyanezt az értékelést elvégzik beosztottjai, fondke(i) €s a vele
azonos szinten dolgozo partnerek. Az igy keletkez6 ,.korkép” alapjan nevezziik
ezeket a méréseket 360 fokos értékelésnek. Az ilyen értékelések azonban ipsza-
tiv jellegiiek, nem alkalmasak arra, hogy a vezetoket 6sszehasonlitsuk egymassal.
Céljuk elsosorban a kdzvetlen visszajelzés mellett az egyéni fejlodés, a kompeten-
cidk valtozasanak nyomon kovetése.

A 360 fokos értékelés tehat j6 megoldasnak latszik, ha a normativitas kérdését
meg tudjuk oldani. Erre tesz kisérletet jelen kutatds szerzGje az altala kidolgozott
¢s elso izben kiprobalt CLEM, a Comparative Leadership Effectiveness Measure-
ment kérdGivvel, amely 22 kérdés alapjan %-ban hatarozza meg a vezet6 teljesit-
ményét. A CLEM kérdéivvel torténd teljesitmény mérés soran abbdl a hipotézis-
bol indulunk ki, hogy a teljesitmény megfeleléen mérhet6 a felettes, a beosztottak
és a partnerek értékelése alapjan. A kérdoiv felépitésében arra a definicidra épiil,
amit a 2. pontban adtunk, vagyis a kérdések a tervezési, szervezési, ellendrzési és
vezetési funkcidkra vonatkoznak. Minden kérdésre egy ,,szinte soha” és a “’szinte
mindig” kozotti 11 fokozatu skala segitségével ad valaszt a megkérdezett, ami
lehetdvé teszi, hogy a valaszt kozvetleniil a teljesitmény adott komponense mérté-
kének tekinthessiik (0%-t01 100%-ig). A kérdések valdjaban kijelentés formaban
jelennek meg, a kérdezettnek azt kell eldéntenie, milyen gyakorisaggal jellemz6 az
adott kijelentés az értékelt vezetdre. A kérdoiveket az értékelt vezetd felettese(i),
beosztottai és egyenrangu partnerei toltik ki, névteleniil. A felettesi és partneri kér-
dbiven a kérdések ,,milyennek latja On az értékelt vezet6t?” forméaban jelennek
meg, mig a beosztottak kérddivén a ,milyennek latjak On szerint a beosztottak
altalaban az értékelt vezet6t?” formatumuak. Ezzel a kérdésforma azt kivanta elke-
riilni, hogy a beosztottak torzitsak sajat véleményiiket, s mintegy el6re ,,felmen-
tést kapnak”™ a kritikus latdsmod miatt. A kérdéivek feldolgozasa soran, értékelt
vezetdnként négyfajta teljesitményt hatdrozunk meg és négyfajta sorrendet hozunk
létre, egyet-egyet a felettesi, a partneri, a beosztotti és az ezekbol szamitott atlag
alapjan.
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4. A kutatas

A menedzsment kutatéi a tudomanyos menedzsment fogalmanak megjelenése 6ta
keresik a hatékony és eredményes menedzsment titkat. Bar a fogalom megalkotoja-
t6l, Taylor-tdl indult klasszikus iranyzat képvisel6i még inkabb a menedzsment szer-
vezési funkciojat allitottak gondolkodasuk kdzéppontjaba, mar naluk is megjelentek
az emberek irdnyitasanak, 6sztdnzésének stb. kérdései. A klasszikus iranyzatot kdve-
toen is neves szerzok egész sora fogalmazta meg elgondoldsat arrol, hogy mi a fel-
tétele a roviden sikeresnek nevezheté menedzsmentnek. Taldn nem meglepé modon
azonban, a klasszikus iranyzatot kévetden, a kutatasok és elméletek a menedzsment
funkcioi koziil a vezetési funkciot veszik célba, mint a siker zalogat. Fiedler korszak-
alkot6 vezet6i hatékonysag modelljétol kezdve Hersey & Blanchard helyzetorientalt
vezetési modelljén keresztiil Bagga és Bumns atalakito vezetés modelljéig a sikeres-
ség kutatasa tobbnyire a vezetési funkciordl szol (Fiedler, 1958, 1967; Hersey &
Blanchard & Johnson, 1969; Bagga & Burns, 1978).

A jelen kutatas is a vezetési funkciot veszi goreso ald. A kutatas célja az érzelmi
intelligencia és a vezet6i teljesitmény, illetve annak harom iranybdl tortént értéke-
lése kozotti kapesolat feltarasa. A kutatds soran

— egyrészt a TEIQue Globalis Erzelmi Intelligencia mutatoja és a vezetdi tel-
jesitmények harom irdanybdl mért értékelése, illetve a haromiranyu teljesit-
ményértékelés atlaga kozotti kapcsolatot keressiik;

— masrészt megvizsgaljuk, hogy a vezetok TEIQue 1.5 kérdbivvel mért 15
Erzelmi Intelligencia vonasa (Onbecsiilés, Erzések kifejezése, Belsé motiva-
cio, Erzések szabalyozasa, Boldogsag, Empatias készség, Tarsas tudatossag,
Alacsony lobbanékonysag, Onmaga és masok érzéseinek észlelése, Stressz
kezelése, Masok érzéseinek kezelése, Optimizmus, Kapcsolatok, Alkalmaz-
kodoképesség, Asszertivitas) illetve a teljesitmények értékelése kozott van-e
osszefiiggés. A TEIQue kérddiv a 15 vonas mellett, azok csoportositasaval
tovabbi négy faktort is meghataroz (J61-1ét, Onuralom, Erzelmesség és Tarsas
hajlam), melyeknek teljesitménnyel valo sszefliggését szintén vizsgaljuk;

— harmadrészt a tovabbi kutatiasok érdekében vizsgaljuk, hogy a mért Globalis
FErzelmi Intelligencia mutat-e egyezést a vezetok esetében, illetve az Erzelmi
Intelligencia személyiségvonasok miként alakulnak azonos Globalis Erzelmi
Intelligencia mutatd esetén.
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1. diagram: Egy iparvallalat 27 vezetdjének felettes, beosztott és partner
altal megitélt teljesitménye (%)
1. diagram: Performance assessments of 27 managers by superiors, by
subordinates and peers in a trade company (%)
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Forras: a kutatasi adatok alapjan sajat szerkesztés

A terepként szolgald szervezet egy zsugorodo piacon is folyamatos novekedést
mutatd, piacvezeto, termeléssel, szolgaltatassal és értékesitéssel foglalkozo, kb. 200
fos iparvallalat volt, amelynek 27 menedzseri beosztasban dolgozo vezetdje, illetve
¢rzelmi intelligencidja és vezetoi teljesitménye volt a vizsgalat célpontjaban. A 27
vezetd kitoltotte a TEIQue 1.5 Erzelmi Intelligencia kérdéivet, teljesitményiiket
pedig a CLEM kérdaiv segitségével feletteseik (28 kitoltott kérdoiv, egy vezetot két
felettes is értékelt), beosztottaik (136 kitoltott kérdoiv) és partnereik (43 kitoltott
kérdoiv) értékelték. A beosztottak €s partnerek névtelenil toltottck ki a kérdoéiveket.
A kérdoivek mind web-béazison, mind papir alapon kitolthetok voltak.

A kérdoivek alapjan meghatarozott négyfajta teljesitmény sorrendbdl harom
esetén (felettesi, beosztotti, partneri) érdemes vizsgalni a kiilonbségeket (lasd 1.
diagram).

Varhat6 volt, hogy a harom iranybdl torténd értékelés el fog térni egymastol,
de az eltérést =15%-on beliil vartuk. Kiilonosen érdekes a felettesi és beosztotti
értckelés eltérése. A 27 menedzserbol 8 esetében technikai okok miatt nem lehetett
kiilonbséget szamitani (nincs felettese az 1. szamu vezetdnek, a kutatas ideje alatt
kilépett 1 vezeto, illetve nem érkezett beosztotti értékelés 6 menedzser esetében).
A tovabbi 19 menedzserb6l 13 esetében a felettesi és beosztotti értékelés eltérése
a vart =15%-on beliil volt, 6 menedzser esetében azonban ennél nagyobb kiilonb-
ség mutatkozott az értékelésben. A legkisebb eltérés a kétfajta értékelés kozott egy
vizsgalt személyre vonatkozoan 1,6%, a legnagyobb 34,5% volt. Mivel a kiilonb-
ségek semmilyen tendencidt nem mutatnak, ezért az alacsony mintaméret miatt
ez a jelenség tovabbi vizsgalatokat igényel. A harom iranybol meghatarozott tel-
jesitmények atlaga alapjan (figyelmen kiviil hagyva valamely adat hianyat), clus-
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terezéssel, hat teljesitmény kategoriat lehetett meghatarozni: alacsony, gyenge,
kozepes-gyenge, kozepes-jo, jo, és kiemelkedd. A hat kategoria gyakorisaga a
Kolmogorov-Szmirnov teszt alapjan 95%-os szignifikancia szint mellett normalis
closzlast mutat (lasd 2. diagram).

2. diagram: A vallalat 27 vezetéjének teljesitményatlaga
teljesitmény-kategorianként, illetve a teljesitménykategoriakba tartozo
vezetok szama
2. diagram: The average performance of the 27 managers in the company by
performance categories and the number of managers in each performance
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Forras: a kutatasi adatok alapjan sajat szerkesztés

A menedzserek koziil 5 személy globalis érzelmi intelligenciaja atlagos, 22 sze-
mélyé magas. Ez megfelel annak a jelenségnek, amit mar az elsé hazai, TEIQue
kérdoivvel folytatott kutatasok is jeleztek, miszerint a vezetok érzelmi intelligen-
cigja jellemzoen a magas vagy az atlagos kategoriaba tartozik (Komlosi E., Gon-
dorA., 2012).

Az alacsony mintaméret ellenére a mért Globalis Erzelmi Intelligencia mutat6
értéke harom (lasd 3. diagram) illetve két masik vezetd esetében megegyezik,
mikdzben Erzelmi Intelligencia vonasaik jelentos eltérést mutatnak.
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3. diagram: Harom azonos Globilis Erzelmi Intelligencia mutatéval
rendelkez6 vezeté Erzelmi Intelligencia vonasai
3. diagram: TEIQue facets of three leaders with same Global Intelligence
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Forras: a kutatasi adatok alapjan sajat szerkesztés

5. Eredmények

A kutatasi adatok igazoljak, hogy azonos Globalis Erzelmi Intelligencia muta-
tok mogott teljesen eltéré Erzelmi Intelligencia vonas-mintazatok rejtéznek. Az
alacsony mintaméret miatt azonban a kovetkeztetések levonasaban Ovatossagra
van sziikség, s a tovabbiakban vizsgalni kell a mintdzatok lehetséges hatasait.

A kutatds adatai alapjan a kovetkezo osszefliggések lathatok:

— A vezetok érzelmi intelligenciajanak ,.kapcsolatok™ vonasa a vezetoi teljesit-
mények beosztotti megitélésére, a Kruskal-Wallis teszttel mérve, 95% feletti
szignifikancia szinten gyakorolt hatast mutat.

— A vezetoi teljesitmények felettesi megitélését, és a teljesitmény Osszesitett
mutatdjat viszont a vezetok ,,optimizmus” vonasa befolyasolta.

A kapcsolatok™ érzelmi intelligenciavonas a TEIQue modell szerint is azt jelzi,
hogy a vizsgalt személy ,,sikeres kapcsolatokat apol, melyek hozzajarulnak telje-
sitményéhez, ...Meghallgatja a masikat, és megfeleléen reagal az elhangzottakra.”
Az ,optimizmus” leirasabol a felettesek szempontjabdl kiilondsen fontos maga-
biztossagot és a jovobe tekintd szemléletet érdemes kiemelni (Komlosi, Gondor,
2011/2).

Azt, hogy ezek az osszefliggések valoban az érzelmi intelligencia mintazat tel-
jesitményre gyakorolt hatasat jelzik-e, vagy inkabb a vezetoi teljesitmények meg-
itélésére gyakorolt hatdsrol van sz6, még tovabbi vizsgéalatoknak kell igazolni.
Barmelyik 6sszefiiggés is all fenn azonban, annak mindenképpen prediktiv értéke
Iehet a vezetdk kivalasztasaban.

A minta kis mérete ellenére a CLEM kérdéivre vonatkozoan szerzett tapaszta-
latok biztatoak. A vallalat vezetdinek visszajelzése azonban fontos lesz arra vonat-
kozoan, hogy realisan méri-e a vezetdi teljesitményeket a kérdoiv.
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