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A vizsgilat célja feltérképezni a 360°-0s visszajelzés onértékelésének eredményei alapjan a személyiségjegyek
és az érzelmi intelligencia osszefiiggéseit. A vizsgalat helye a Linamar Hungary Zrt., a vizsgilt személyek egy
kozépvezetdi munkakor munkavallaléi (N=42). A konfliktuskezelés, a meggy6zési készség, a problémamegol-
das, az ellendrzés, a felelGsségvallalds, a precizitds, a szorgalom és a teljesitménymenedzsment esetén, ha valaki
onmaga szerint jo6 ezekben a vezetdi kompetencidkban, akkor magas EQ-pontszamot ért el. A vezet6i kompe-
tencidk fejlesztése segitheti az érzelmi intelligencia fejlodését és forditva, az érzelmi intelligencia és a személyi-
ségtényezik megfelel6 komponenseinek fejlesztése a vezet6i kompetencidk bizonyos fejlédését eredményezheti.!

Kulcsszavak: vezet6i kompetenciiak, 360°-os visszajelzés, érzelmi intelligencia, személyiség, kivaléan teljesit6k

McClelland és Boyatzis (1980) a kivaldan teljesitdk
kozott olyan motivumokat, szerepeket keresettek, ame-
lyek kapcsolatban dllnak a kival6 és hatékony teljesit-
ménnyel. Az ,input” megkozelités hivei, Spencer és
Spencer (1993) személyiségvizsgélatokkal kapcsolatos
kompetenciamodellt hozott 1étre. Az ,,outcome” megko-
zelités hivei azt valljak, hogy a hatékony teljesitményt
nem az egyén viselkedése, hanem a munkakorhoz tarto-
z6 feladatok hatékony elldtdsa bizonyitja, és ezeknek a
teljesitéseknek az értékét kell figyelembe venni (Eraut,
1994; Martin — Staines, 1994). A vezet6i kompetencidk
vizsgdlata esetén a kompetencia sz6 fogalmi tisztdzasa
elsddleges. A szakirodalomban rengeteg megfogalma-
zast taldlhatunk a kompetencidrdl (példaul: Woodruffe,
1993; Klemp — McClelland, 1986; Spencer — Spencer,
1993; Boyatzis, 1982). A kompetencia Woodruffe (1993:
29. 0.) szerinti megfogalmazasa a kovetkezs: ,,A kompe-
tencia a viselkedésmintdk egy készlete, melyet a munka-
kor betdlt6jének be kell vetnie ahhoz, hogy a munkakori
feladatokat és funkcidkat kompetensen ldssa el.” Ezen
elmélet és az ehhez hasonld elméletek a kompetencia
egy részét a kivalo teljesitményhez kotik, és olyan alap-
vet§ személyiségrésznek tartjak, amik helyzettdl fiig-
getleniil valészinGsitik a viselkedést (Szelestey, 2012).
A kompetencia fogalménak vizsgélata alkalméval fontos
elkiiloniteni a kompetenciat (competency) és a kompe-
tenciateriileteket (areas of competence; idézi: Szelestey,
2012). Kompetencidk ebben az értelemben azok a tulaj-
donsagok, amelyekkel a munkakorhoz tartozé aspektu-
sokat a személynek kompetens médon kell teljesitenie
(Szelestey, 2012). Ezek olyan viselkedések, amik a mun-
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kakor hatékony ellatdsdhoz sziikségesek. A kompetencia-
teriilet kifejezés azokra a munkakdri aspektusokra utal,
amelyeket a munkakor betoltGjének kompetens médon
kell teljesitenie (Szelestey, 2012). A kompetencia tehét
egy személyorientalt kifejezés, mig a kompetenciaterii-
let egy munkakor-orientélt kifejezés, ami a munkakori
feladatok, funkcidk elemzésével vezethets le (Szelestey,
2012). Szelestey (2012: 6. o. idézi: Woodruffe, 1993)
szerint ,,a két fogalmat semmiképp nem szabad dsszeke-
verni, mindig kiilonvélasztva kell 6ket kezelni”. A kom-
petencia fogalma mellett a kompetencia alkotéelemeinek
attekintése esetén szintén kiilonbozs elméletek koziil va-
laszthatunk (példaul: Sveiby, 2001; Jako, 2003; Legge
— Barber,1982; Téthné, 2000; K&vari, 1991; Spencer —
Spencer, 1993 idézi: Pat6, 2006).

Ezen elméletek koziil taldn a legismertebb a Spencer,
McClelland, Spencer (1990) 4ltal kidolgozott és az 1.
dbrdn lathaté jéghegymodell (idézi: Szaszvari, 2008).

1. dbra
A jéghegymodell

Lathato

En-kép, én -fogalo
R G Rejtett

Személyiségvonas
Motivacié

Sajat forrds Spencer, McClelland, Spencer (1990) alapjan
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A jéghegymodell felépitése

1. legalsé szinten a motivacio: a cselekvés, viselkedés
hatterében 4ll6 hajtéerd, vagyak, kivansigok,

2. élland6é személyiségvonds: a személyiség allandd/
stabil dimenzidja; szervezett, gondolati, érzelmi jel-
lemvonds; helyzetekre, észlelt informdcidkra adott
valasz,

3. énkép/énfogalom: a személy Onmagér6l alkotott
képe; milyennek l4tja, gondolja magit, a vildg ész-
lelését és a viselkedést befolydsolja; a személy érté-
kei, attitddjei,

4. készség, képesség: gyakorlatban alkalmazhaté meg-
nyilvanuldsok készlethalmaza, a tudatos tevékeny-
ség automatizalt része, amely gyakorlds utjan jon
1étre, fizikai és szellemi feladatok teljesitésének ké-
pességét adjak,

5. ismeret, tudds: az egész életen 4t felhalmoz6dé tu-
datos vagy tudattalan tapasztalat.

A kompetencidkr6l elmondhatjuk, hogy hatdssal
vannak a munkakor valamely teriiletére, korreldlnak a
hatékony munkateljesitménnyel, mérhetSk és fejleszt-
het6k, ezért a kidolgozott kompetenciamodell segit
az objektiv kivélasztasi rendszerek kidolgozédsdban, a
teljesitményértékeld rendszer megalkotdsdban és a tré-
ningek tipusdnak és felépitésének meghatarozasiban
(Chong, 2001, idézi: Szelestey, 2012). Leplat (idézi:
Szdgi, 1997) szerint a kompetencia jellemzdi a kovet-
kez8k: operativ és cselevési, tanult, senki sem sziiletik
kompetensnek, strukturalt, kombindlja az elemeit (tu-
dast know-howt, kovetkeztetés, elvont fogalom, nem
megfigyelhetd, csak a cselekvései, a magatartdsok és
az eredmények. ,,A kompetencia az ismeretet akciéva
alakitja at, a know-how hidat képez valaminek a tuddsa
és a megval6sitdsa kozott. A tudni elsGsorban a tanultak
felhaszndldsanak képessége, egy probléma megolddsara
vagy egy helyzet tisztdzasara valé mozgdsitasat jelenti”
(Szelestey, 2012: 7. 0.). Ezenkiviil sok megfogalmazas
érvényes a kompetencidkra, de minden esetben tudast,
cselekvési képességet fogalmaznak meg. K6zos benniik
az is, hogy a személyiség fontos vondsaival nem fog-
lalkoznak, és nem tekintik a tudds részének a munka-
végzéshez sziikséges kondicidt, a terhelés elviselésének
képességét sem, ez csak egy része a kompetencidnak
(Szelestey, 2012). Brown (1994) szerint vannak olyan
kompetencidk, amik metakompetencidk. Szelestey
(2012) szerint a metakompetencidk olyan személyiség-
jellemzdk, melyek az egyén altal fejleszthet kompeten-
cidk felett dllnak, ilyen metakompetencia lehet példaul
az intuicié. Azonban az irodalomban szdmos kérdés
még nem tisztdzott a kompetencidkkal kapcsolatban,
illetve sok kompetenciamodell csak hagyoményos
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munkakorelemzés, ami hibas kompetenciamérési felté-
telezés (Freudenberg, 2004). Az is kérdés példaul, hogy
a kompetencidk tanultak-e vagy oroklottek (Bakacsi,
1998), fejleszthetSk-e vagy nem. Mohdcsi (1996) sze-
rint a kompetencidk kozott kiilonbséget tehetiink abban,
hogy melyek 6roklottek, és melyek fejleszthetdk, és ab-
ban is elkiiloniilnek, hogy milyen szinten fejleszthetdk.
A tudésszint és a magatartdsjellemzdk a legkdnnyebben
tanithat6k, mig az attitidok és az értékek a legkevésbé.
Mas szempontbdl viszont gy is elkiilonithetjiik a kom-
petencidkat, hogy azok ,kemény” (példdul: szaktudas)
vagy ,,puha” (példaul: empatia) kompetencidk-e (Meier,
2001). A kompetencidk azonban abbdl a szempontbdl
is csoportosithatdk, hogy kiiszobkompetencidk-e vagy
sem (Mohdcsi, 1996). A kiiszobkompetencidk ezen
elmélet szerint olyan nélkiilozhetetlen személyiségjel-
lemz&k, amelyek hidnydban az adott munkakori felada-
tok minimadlisan sem ldthaték el. A mérleg masik vé-
gén azok a teljesitménykompetencidk allnak, amelyek
megkiilonboztetik a kivaléan teljesitdket az 4tlagosan
teljesit6ktSl. A kompetencidk vizsgdlata a vezet6i mun-
kakorok esetén elény0s a szervezet szdmara, illetve az
egyén szdmdra is, egyéni fejlédése és a kivalo teljesit-
mény elérése érdekében.

A Kivalosag teriiletei

Goleman (1998) részletesen taglalja a kival6sag teriile-
teit. Ugy gondolja, hogy a kival6sag teriiletei az érzel-
mi kompetencidkhoz kothetSk. Olyan egyéni szociali-
z4cids folyamatok dllnak ennek a hétterében, amelyek
alakitjdk a személyiség meghatiroz6 jegyeit. Minél
Osszetettebb a munka, anndl inkdbb szadmit az érzelmi
intelligencia, mert annak hidnya hatraltaté tényezd is
egyben. A munkdban val6 sikeresség szempontjabdl
az értelmi intelligencidn (kognitiv képesség, 1Q) ala-
puld értelmi kompetencidkra, gyakorlati kompetenci-
4n (szakértelem, tapasztalat, képesség vagy készségek
tartoznak ide) alapulé gyakorlati kompetencidkra és
az érzelmi intelligencidn (kivald teljesitmény( rendel-
kezik vele) alapuldé érzelmi intelligencidkra egyarant
sziikség van (Goleman, 1998). Az érzelmi kompeten-
cidk kétszer olyan fontosak, mint a gyakorlati és kogni-
tiv kompetencidk. A vezet6i pozicidkban pedig szinte
csak az érzelmi kompetencia jelent elényt a tobbiekkel
szemben vald versenyben. A hatékony és eredményes
szervezet Goleman (1998) szerint a kovetkezSket varja
el a munkatérsaitél: a dolgozé legyen képes tanulni a
munkdjabdl, rendelkezzen figyelemmel és j6 verbalis
kommunikdciés készséggel, tudjon alkalmazkodni, le-
gyen képes dnmagéit megszervezni (Onbizalom, mun-
kamotivéci6, karrier irdnti igény, biiszkeség az elért
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eredményekre), csapat és személykozi hatékonysag
jellemezze (koopericid, csapatmunka, eltér6 eredmé-
nyek Osszehangolasa) és hatékony szervezési és veze-
t6i készségekkel birjon. A vezetSi munkakorok esetén
kiillonosen érdemes odafigyelnie egy szervezetnek arra,
hogy a nem hatékony vezet&ket tovabb fejlessze, illet-
ve maguknak a vezetSknek is érdemes torGdniiik sajat
fejlodésiikkel. Goleman (1998) szerint a rossz vezetot a
kovetkezdk jellemezhetik: merev (rosszul reagél, nem
tud mdsokat megérteni), szegényes kapcsolatokkal ren-
delkezik (keményen kritizdl, til sokat kovetel, érzéket-
len, elidegenit mindenkit), az alkalmazkodas alacsony
foka vagy hidnya jellemzi (alacsony empatids készség
és érzelmi onkontroll), az ilyen tulajdonsdgokkal ren-
delkez§ vezet hijan van az érzelmi kompetencidnak.

Az érzelmi intelligencia elméletei

Goleman (1998) elméletével parhuzamosan ismeriink
még olyan mds csoportositisi rendszert is, amelyek
mentén megkiilonboztethetjiikk egymdstdl az érzelmi
intelligencia modelljeit. Ezek koziil az érzelmi intelli-
gencia kevert modelljével (Mayer — Salovey — Caruso,
2000) foglalkozunk, mely elmélet egyik legismertebb
képviselGje, Bar-On (1997: 17. o0.) szerint az érzelmi
intelligencia ,,azon érzelmi, személyes €s tarsas kom-
petencidk, valamint készségek egyiittese, amelyek hoz-
z4jarulnak ahhoz, hogy az egyén eredményesen kiizd-
jon meg a kornyezete kdvetelményeivel”.

Bar-On (2004) szerint ,,az érzelmi intelligencia és
az érzelmi skillek fejlédnek az id6k soran, valtoznak az
élet folyaman, €s fejleszthet6k mind tréninggel, mind
terdpids technikdkkal” (idézi: Takacs, 2010: 40. o.).
Bar-On (2004) érzelmiintelligencia-modelljében az EI
arra a kérdésre adhat relevans vélaszt: ,,Miért képes si-
keresebbé valni néhany egyén az életben masokndl?”
(Neubauer — Freudenthaler, 2005, idézi: Takacs, 2010:
40. o.) Goleman és Bar-On az érzelmi intelligenciat a
kompetenciakészlettel kapcsolja dssze, igy jelen tanul-
many szempontjabdl ez az elmélet a relevans.

Ezért fontos minden vezetS szdmadra tisztdban lenni
sajat érzelmiintelligencia-szintjével. A szervezeteknek
pedig érdemes ennek a teriiletnek a fokozott fejleszté-
sére id6t és energidt szakitaniuk.

A vezetdi kompetencidk

London és Smither (1995) szerint a 360°-o0s visszajelzés
igen népszerd szervezetfejlesztési technika, mely ugyan
1d6- és energiaigényes eszkoz, a vezetSk sokat nyerhet-
nek ennek a médszernek az eredményébdl. Visszajel-
zést kaphatnak tobb szinten is a sajat értékelésiik mel-
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lett, a beosztottaktdl, a munkatarsaktél, a felettesektsl,
és ha van r4 lehetdség, a kiilsGs partnertdl is. Azonban
a 360°-os visszajelzés érvényességérdl keveset tudunk,
mivel az értékelS csoportok gyakran teljesen mashogy
értékelik a személyeket. MegfigyelhetS, hogy a veze-
t6k (a vezet§ vezetdje) szignifikdnsan alacsonyabbra
értékelik a munkavallaldkat (a vezetdt), mint az azonos
szinten dolgozé munkatérsak, a beosztottak, vagy azok
onmagukat (Atkins — Wood, 2002). Vagyis a vezetSk
(a vezetS vezetGje) sokkal kritikusabbak az értékelések
alkalméval. Emellett az is megfigyelhetS, hogy a beosz-
tottak és az azonos szinten dolgoz6 munkatdrsak adjak a
legmagasabb értékelést (Atkins — Wood, 2002). Carless
és munkatdrsai (1998) ezzel szemben azt taldltdk, hogy
az onértékelés magasabb a beosztottak értékelésénél.
Szerintiik a felmért vezetSk az onértékelés alkalmaval,
sajat védelmiik érdekében, tilértékelték magukat, illet-
ve szerintiik a kor is nagyban befolyasolja azt, hogy ki,
hogyan értékeli onmagat egy 360°-o0s visszajelzés alkal-
madval, mivel az id&sebbek szignifikdnsan tdlértékelik
onmagukat. Atkins és Wood (2002) eredményei szerint
az értékeld csoportok eredményeinek sorrendje minden
esetben a kovetkezd: a beosztottak értékeltek legmaga-
sabbra, ezt kovette az azonos szinten 1év6 munkatar-
sak értékelése, az onértékelés, majd a vezetdi értékelés
a legalacsonyabb. Ezen elméletek kiilonbségei miatt
ugy gondolom, érdemes a 360°-0s visszajelzést tovabb
vizsgalni. Hegyi (2012) szerint kapcsolat van a kompe-
tenciamérések, a hagyomdnyos pszicholdgiai mérések
mérési tartomanyaival, vagyis kapcsolat lehet a vezet6i
kompetencidk mint 360°-os visszajelzés és a kiilonbozd
pszicholdgiai tesztek eredményei kozott, mely kapcso-
lat segitheti a vezet§ kompetenciaszintjének felmérését
és a tovabbi pontosabb fejlesztését.

A vizsgdlat célja

Feltérképezni a 360°-os visszajelzés Onértékelés-6sz-
szefliggéseit a kor, az érzelmi intelligencia és a sze-
mélyiségjegyek fliggvényében. Jelen tanulmédnyban a
360%-0s visszajelzés onértékelés-eredményei keriilnek
tanulmédnyozdsra, mivel az a kérdés, hogy a 360°-os
visszajelzéssel kapcsolatos eredmények miért adnak
ilyen nagy valtozatossdgot a szakirodalomban, illetve a
vezet§i onértékelés e tényezSk koziil mely teriileteken
mutat kapcsolatot?

A vizsgdlati személyek

A Linamar Hungary Zrt. gyartsori csoportvezetsi
munkakor munkavallaléi a vizsgalati személyek, akik
egy pilot fejlesztési program keretében vettek részt a
felmérésben. A Linamar Hungary Zrt. autéipari gépal-
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katrészeket gyart6 multinaciondlis véllalat, magyaror-
széagi lednyvallalata oroshdzi és békéscsabai telephely-
lyel mikodik. A felmérésben 42 f6 fett részt, atlagos
életkoruk 35 év, szoéras 8,1. 37 férfi és 5 nd, a vallalat
profiljabél adéddan inkdbb a férfi munkavéllalék a do-
minansak. A gyartésori csoportvezetd olyan személy,
aki a gazdalkodé szervezetnél a termelési munka ellen-
Orzését és kozvetlen irdnyitasat végzi, dltaldban ebben
a munkakorben a vezet6k maguk a termelést végzdk
kozil keriilnek ki, ezért sokszor nem rendelkeznek a
kell6 vezetdi készséggel, igy fejlesztésiik igen indokolt.

Vizsgdlati modszer
Bar-On-féle EQ-teszt

Bar-On (1997) elgondolésa alapjan az érzelmi intelli-
gencia 5 f6 komponensre bonthatd. Egy intraperszondlis
skdldra, egy interperszondlis skdldra, adaptdcids skéla-
ra, stresszkezelés-skdldra és altalanos hangulati skdldra.
Ezen beliil pedig tovabbi 15 faktor taldlhat6:

— intraperszondlis érzelmi intelligencia: éntudatos-
sag, onérvényesités, onbecsiilés, onmegvaldsits
és fiiggetlenség,

— interperszondlis érzelmi intelligencia: empétia, in-
terperszondlis kapcsolatok és tarsas felelgsségtudat,

— stresszkezeld érzelmi intelligencia: stressz-tole-
rancia és impulzuskontroll,

— alkalmazkodo érzelmi intelligencia: realitasér-
7€k, rugalmassag és problémamegoldais,

— dltaldnos hangulati érzelmi intelligencia: opti-
mizmus és boldogsag.

A kérd6ivek felvétele kis csoportban zajlott. A va-
laszok atlagolés alapjdn sajat értékeikhez képest fakto-
ronként alacsony és magas kategdriaba lettek sorolva.
Az eredményekr6l az 6sszes teszt felvétele utan kaptak
egyéni visszajelzést a vezetok.

Cattel 16 PF személyiségteszt

A Cattel 16 PF (Cattell — Eber — Tatsuoka, 1970) ki-
dolgozasat két évtizedes faktoranalitikus kutatémunka
elézte meg. Felndttvaltozata mellett serdiils és gyermek-
véltozatét is 1étrehoztdk. A jelenben elsGsorban kutatisi
és szirési céllal alkalmazzak, bar a teszt koril a mdd-
szertani vitdk megfigyelhetSk, azonban gy tlinik, hogy
jol haszndlhat6. ElsGsorban a munkapszicholdgia terii-
letén haszndlatos, a laikusok szdmdra is konnyen értel-
mezhetd. A Cattel 16 PF vizsgalt faktorai a kdvetkezdk:

1. tartézkodd-szivélyes,

konkrét gondolkodasui-absztrakt gondolkodasu,
érzelmileg stabil-érzelmileg labilis,
dominéns-aldrendel$dd,
komoly-eleven,
szabalykovetG-szabdlyok alél kibivé,
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7. félénk-bator,

8. szamito-érzelmi bedllitottsaguy,
9. bizalomteli-gyanakvo,

10. praktikus-fantdziadds,

11. egyenes-titkol6zo,

12. magabiztos-agg6do,

13. hagyomanyszeret6-kisérletezd,
14. csoportember-6nallo,

15. hibattiré-perfekcionista,

16. nyugodt-fesziilt.

A kérddiv felvétele kis csoportban zajlott. Az ered-
ményekrdl az Osszes teszt felvételét kovetden kaptak
egyéni visszajelzést a vezetdk.

A 360°-0s visszajelzés

A 360°-o0s visszajelzés esetén altaldban 6 értékels
csoport ad visszajelzést ugyanazon szempontok alapjan
a vezet6r6l. Ertékeli 5nmaga, a vezetSje, a beosztott-
ja, az azonos szinten dolgozé munkatérsa, és ha van rd
lehet&ség, egy kiilsd értékeld is, példaul ez értékesitsi
poziciok esetén lehet ez hasznos. A teszt felvétele a ko-
zépvezetdk tdjékoztatasat kovetSen tortént. A kozépve-
zet6k maguk adtik meg azoknak a fels§ vezetSknek,
munkatdrsaknak és beosztottaknak a neveit, akikrdl dgy
gondoltdk, hogy ismerik annyira a munkdjukat, hogy ér-
tékelni tudjdk Sket. Ezek koziil az értékeld jeloltek koziil
random kertilt kivélasztasra 2 f6 fels6 vezetd, 2 f6 azo-
nos szinten dolgoz6 munkatérs és 2 6 beosztott, akik az
értékelést elvégezték. A kiilsS értékels valasztdsdra nem
volt lehetGség, mert a csoportvezet6k nem éllnak ilyen
partnerrel kapcsolatban. Jelen tanulmany szempontja-
bdl a 360°-0s visszajelzés Onértékelése az érdekes, de
fontosnak tartottam bemutatni az értékelési rendszert
is, melybe dgyazva taldlhaté az onértékelés. A vizsgalt
vezetSi kompetencidkat egy 1-4-ig terjedd skalan vé-
leményezték az értékeldk, 1=egydltaldn nem jellemzd,
2=nem jellemzs, 3=jellemz8, 4=teljes mértékben jellem-
z6. Az eredmények elemzésénél gyenge és jO kategoria-
ba lettek csoportositva a vdlaszok, a gyenge kategdridba
keriiltek az 1-es és a 2-es vdlaszok, a jé kategéridt al-
kottak a 3-as és a 4-es értékek. [gy a megfogalmazasok
értelmében, ha 1-es vagy 2-es vdlaszt adtak az értéke-
16k, akkor a kompetenciaelem tuddsa nem vagy gyenge
szinten jelentkezett csak, ha 3-as vagy 4-esre értékel-
tek a jeloltek, akkor pedig j6 vagy kivalé teljesitményt
mutatott a kompetenciaelem. A kivalasztott, a munka-
kor szempontjabdl fontos kompetencidk a kdvetkezSk
voltak: konfliktuskezelés, egylittmikodés, meggydzés,
problémamegoldds, dontésképesség, ellendrzés, fele-
16sségvallalas, szorgalom, precizitas és teljesitményme-
nedzsment. A kompetencia megfogalmazdsokat az 1.
tablazat foglalja Ossze, a 360°-0s visszajelzés kérdGiv
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1. tabldzat

A 360°-0s visszajelzésen vizsgalt kompetenciak és fogalmak meghatarozasai

Dontésképesség: Az egyén idSben és a kovetkezményeket véllalva képes meghozni a redlisnak tekinthet$ dontést.

egyiitt dolgozni.

Egyiittmiikodés: Az egyén képes munkatarsaival, beosztottjaival, a szervezet céljainak elérése érdekében hatékonyan, el6remutatdan

szerepet vallal méasok konfliktusainak megolddsdban.

Konfliktuskezelés: Az egyén képes a problémds, konfliktusos helyzetek okait nyiltan, konstruktivan feltdrni, és igyekszik megel6zni
a konfliktusos helyzetek kialakuldsat. Ha mégis kialakul a konfliktus, nyertes-nyertes szitudcié kialakitdsara torekszik. Kozvetitg

Meggydzés: A vezet§ a villalat alapértékeinek megfelelGen képes elérni, hogy az irdnyitdsa alatt 4116 csoportban dolgozék
magukénak érezzék a villalat jovSképét, és aktivan, felelGsségteljesen tevékenykednek a célok elérése érdekében.

Problémamegoldds: Az egyén képes a problémdt azonositani, részletekre bontani, a részek kozotti dsszefiiggéseket, ok-okozati
kapcsolatokat meghatdrozni, feltarni, a rendelkezésre 4116 megoldasi lehetGségeket végiggondolni, szdmba venni, és koziiliik a cél
elérését, azaz a probléma megoldésit, a legjobban megvaldsité valtozatot kivélasztani.

megallapitdsa, melyek alapjan tovabbi intézkedéseket tehet.

Ellendrzés: Az egyén képes a felelGsségi korébe tartozé folyamatokrdl, az irdnyitdsa alatt al16 emberekrdl, olyan mdédon informaciét
gytjteni, amely lehet6vé teszi azt, hogy a feladatokat, a folyamatokat kontroll alatt tartsa. Az ellen&rzés eredménye, a tények

Feleldsségvdllalds: Az egyén képes felelGsségteljesen elvégezni a rabizott feladatokat, véllalja sajat cselekedeteinek
kovetkezményeit, €s tudatdban van az adott munka végeredményéhez valé személyes hozzdjarulds fontossagédval.
Feladatait kovetkezetesen latja el. A munka sordn rendelkezésre dll, mindig lehet rd szdmitani. Munkavégzésére az elvarhat6 és
sajatjanak is vallott erkolcsi, etikai normdknak megfelel§ viselkedés a jellemzé.

leghatékonyabb legyen.

Szorgalom: Az egyén munkaidejét teljes mértékben hatékonyan és eredményesen kihasznélja munkavégzésre, aktiv, keresi az
4j kihivésokat, véllalja a tobbletmunkdval jaré feladatokat is. Ujitd, csapatdnak munkdjat agy szervezi, hogy az a lehet§

igényes a sajat munkavégzésére.

Precizitds: Az egyén torekszik a kozel hibétlan, elvarasoknak megfelel§ munkavégzésre. A folyamatok, szabalyok alapos betartdsara.
Betartja a hatdridSket, és van érzéke a részletekhez, képes az dltala irdnyitott csoportban is megteremteni ezeket az értékeket,

Teljesitménymenedzsment: Az egyén képes a rendelkezésére 4ll6 informécidk alapjan, objektiven és az 9sszehasonlitdsi
kritériumoknak megfelel&en értékelni az irdnyitdsa alatt 4116 dolgozdkat, és errdl a dolgozonak fejlesztd és motivald visszajelzést
adni. Képes a célok elérése érdekében a sajdt tapasztalatait, tuddsat felhasznélva a rabizott munkavallaldkat fejleszteni.

kompetencidinak megbizhatdsdgi vizsgélata egy el6ze-
tes tanulmény témdja volt, de a kompetencidk minden
esetben megfelelnek a megbizhatésag kritériumainak.

Statisztika

A Cattel 16 PF, a Bar-On-féle EQ-teszt és a
360°-0s visszajelzés eredményeinek Osszehason-
litisara egy szempontos ANOVA-t alkalmaztam,
szignifikanciaszint p<0,05. A tesztek és a 360°-0s
visszajelzés értékeléseinek Osszehasonlitdsdra Khi-
négyzet probat, Pearson-féle korreldciés médszert pe-
dig a tesztek és a 360°-os visszajelzés értékeld csopor-
tok eredményeinek vizsgdlatara alkalmaztam.

Eredmények

Az életkori kiilonbségek és a 360°-os visszajelzés
vizsgdlata kompetencidnként

Az atlagos életkor 36 év (szords 8). A vezetdi kom-
petencidkban és az életkorban nincs szignifikdns 0sz-
szefiiggés (F(1)=2,7, p>0,05). A kompetencidk kiilon
elemzésénél, az egylittmiikodés kompetencia esetén az
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onmaguk szerint gyengén egyiittmiikoddek az idGsebb
korosztaly tagjai, az dnmaguk szerint jol egyiittmiko-
déek a fiatalabb korosztily tagjai (F(1)=6,7, p<0,05),
az Osszefiiggés szignifikdns. Tovabbi kompetencidk
esetén nincs szignifikans kiilonbség az életkor alapjan
(dontésképesség: F(1)=0,36, p>0,05; konfliktuskezelés:
F(1)=1,8, p>0,05; meggy6zés: F(1)=0,2, p>0,05; prob-
Iémamegoldas: F(1)=0,36, p>0,05; ellendrzés: F(1)=1,2,
p>0,05; felelgsségvallalas: F(1)=1,7, p>0,05; precizitas:
F(1)=1,08, p>0,05; szorgalom: F(1)=1,1, p>0,05; telje-
sitménymenedzsment: F(1)=0,006, p>0,05).

Az EQ-teszt és a 360°-0s visszajelzés-onértékelés
kapcsolata kompetencidnként

A két teszt kozepes korrelaciét mutat (r=0,524,
p<0,05), vagyis azt mondhatjuk, hogy a 360°-0s visz-
szajelzés-onértékelés eredményének kapcsolata van az
érzelmi intelligencia szintjével. A dontésképesség kom-
petencia esetén a legtobb onmaga szerint j6 dontéské-
pességgel rendelkez§ vezet6 magas EQ-pontszamot
ért el (F(1)=3,4, p>0,05, tendenciaszinti kapcsolat).
Egyiittmiikodés esetén szintén ez az eredmény sziiletett,
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aki jol teljesit az Onbevalldsa szerint az egyiittmikodés
teriiletén, az magasabb EQ-pontszdmot ért el, azonban
az eredmény nem szignifikdns (F(1)=0,06, p>0,05).
A konfliktuskezelés és az onértékelés szignifikdns kap-
csolatot mutat, azok, akik jol kezelik a konfliktusokat
onbevalldsuk alapjan, azoknak magas az érzelmiintelli-
gencia-pontszama (F(1)=8,5, p<0,05), és a tovabbi kom-
petencidk esetén is kimutathat6 ez a szignifikdns kapcso-
lat: meggy&z€s (F(1)=6,79, p<0,05; problémamegoldds
(F(1)=9,8, p<0,05; ellendrzés (F(1)=4.9, p<0,05; fele-
16sségvillalas (F(1)=5,2, p<0,05; precizitds (F(1)=7,
p<0,05; szorgalom (F(1)=8,8, p<0,05; teljesitményme-
nedzsment (F(1)=6,7, p<0,05, 2. tdbldzat). Vagyis azok,
akik magas EQ-pontszdmot értek el, azok magasra érté-
kelték onmagukat a kompetencidk esetén is.

EQ intraperszondlis skdla és a 360°-0s visszajelzés
onértékelés kapcsolata kompetencidnként

Teljesitménymenedzsment-kompetencia  esetén,
akik onmagukat magasan értékelték, vagyis onbeval-
lasuk szerint a teljesitménymenedzsment-feladatot
jol ellatjak, azok magas EQ-pontszamot értek el az
intraperszonalis skalan (F(1)=6,6, p<0,05, 2. tdbldzat).
A precizitds (F(1)=6,7, p<0,05, 2. tdbldzat), a szorga-
lom (F(1)=16,1, p<0,01, 2. tdbldzat), a konfliktuskeze-
1és (F(1)=5,4, p<0,05, 2. tdbldzat) és a problémameg-
oldas (F(1)=8,7, p<0,05, 2. tdbldzat) esetén azok, akik
az EQ intraperszonalis skdlan magas pontszamot értek
el, azok jellemz&en magasra értékelték magukat, akik
alacsony pontszamot értek el, azok gyengére értékelték
onmagukat is. Meggy6z€és kompetencia esetén, akik
magasra értékelték onmagukat az EQ intraperszonalis
skdlan is magas pontot értek el, azonban, akik ala-
csonyra értékelték dnmagukat, azok is jellemz8en ma-
gas pontszdmot értek el az érzelmiintelligencia-teszt e
skéldjan (F(1)=4,1, p<0,05, 2. tdbldzar). A meggydzés
vezetdi kompetencia esetén tovdbbi vizsgdlatokra van
sziikség az érzelmi intelligencia intraperszondlis skala-
javal Osszefiiggésben. A tovabbi kompetencidk esetén
nincs szignifikdns kapcsolat a tesztek eredményei ko-
zott (dontésképesség: (F(1)=1,99, p>0,05; egylittmd-
kodés: F(1)=0,5, p>0,05; ellen6rzés: F(1)=2.4, p>0,05;
felel6sségvallalds: F(1)=2,3, p>0,05).

EQ interperszondlis skdla és a 360°-os visszajelzés-
onértékelés kapcsolata kompetencidnként

A dontésképesség (F(1)=4,9, p<0,05, 2. tablazat)
és a felelGsségvallalas (F(1)=6,3, p<0,05, 2. tdblazat)
kompetencia esetén szignifikdns az Osszefiiggés az
érzelmiintelligencia-teszt interperszondlis skéldja és a
360°-0s visszajelzés Onértékelése kozott. Azok, akik
magas pontszdmot értek el ezen a skélan, azok jellem-
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zG6en magasra értékelték dnmagukat a vezetSi kompe-
tencidk esetén. A konfliktuskezelés (F(1)=3,4, p<0,05)
és a teljesitménymenedzsment (F(1)=3,7, p<0,05) kom-
petencia esetén pedig tendenciaszint(i az Osszefliggés,
azok, akik alacsony EQ-pontszdmot értek el, alacsony-
ra értékelték onmagukat is ezekben a kompetencidk-
ban. A tovébbi, vizsgélt vezetSi kompetencidk esetén
szignifikdns Osszefiiggés nem mutathaté ki (egyiitt-
mikodés: (F(1)=2,5, p>0,05; meggy6zés: F(1)=0,8,
p>0,05; problémamegoldds: F(1)=1,2, p>0,05; ellen-
6rzés: F(1)=2,1, p>0,05; precizitas: F(1)=1,2, p>0,05;
szorgalom: F(1)=0,1, p>0,05).

EQ adaptdcios skdla és a 360°-os visszajelzés-onér-
tékelés kapcsolata kompetencidnként

A teljesitménymenedzsment (F(1)=7,29, p<0,05, 2.
tdbldzat) és a problémamegoldas (F(19=4,4, p<0,05, 2.
tdbldzat) kompetencia esetén szignifikdns a kapcsolat
az adapticiés skdla eredményeivel. Tendenciaszintid
az Osszefiiggés a dontésképesség (F(1)=3,6, p>0,05), a
meggydzés (F(1)=3,7, p>0,05) és a felelGsségvallalds
(F(1)=3,3, p>0,05) esetén. Jellemz&en az eddig emli-
tett kompetencidk esetén megfigyelhets, hogy azok,
akik magasra értékelték onmagukat a kérdések alap-
jan, magas pontszdmot értek el az adapticiés skalan
is. A tovabbi kompetencidk esetén nincs szignifikans
Osszefliggés a skdldval (egyiittmikodés: F(1)=0,79,
p>0,05; konfliktuskezelés: F(1)=1,8, p>0,05; ellendr-
zés: F(1)=2, p>0,05; precizits: F(1)=2,3, p>0,05; szor-
galom: F(1)=2,2, p>0,05).

Az EQ stresszkezelés-skdla és a 360°-os visszajel-
zés-onértékelés kapcsolata kompetencidnként

A teljesitménymenedzsment esetén szignifikdns
az Osszefiiggés a 360°-os visszajelzés onértékelésének
eredményével (F(1)=9,5, p<0,05, 2. tdbldzat). Azonban
az eredmények megoszlanak, azok, akik magas pont-
szdmot értek el, magasra értékelték magukat, viszont
majdnem ugyanennyien alacsonyra értékelték magukat
a jol teljesitdk kozott, ami egy érdekes Osszefiiggés, €s
tovabbi kérdéseket vethet fel. A meggydzés (F(1)=3,3,
p>0,05) és az ellendrzés (F(1)=3,3, p>0,05) kompeten-
cia esetén tendenciaszintd Osszefiiggés mutathat6 ki.
Jellemz8en az emlitett kompetencidk esetén megfigyel-
het6, hogy azok, akik magasra értékelték onmagukat,
magas pontszamot értek el a stresszkezelés-skalan is.
Nincs szignifikdns Osszefiiggés a tovabbi kompetencidk
esetén (dontésképesség: F(1)=1,39, p>0,05; egyiittmi-
kodés: F(1)=0,7, p>0,05; konfliktuskezelés: F(1)=0,88,
p>0,05; problémamegoldds: F(1)=2, p>0,05; felelds-
ségvdllalds: F(1)=1,7, p>0,05; precizitds: F(1)=0,23,
p>0,05; szorgalom: F(1)=0,84, p>0,05).
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Az EQ dltaldnos hangulati skdla és a 360°-0s
visszajelzésonértékelés-kapcsolata kompetencidnként

A konfliktuskezelés (F(1)=4,6, p<0,05, 2. tdbldzat),
a problémamegoldas (F(1)=8,7, p<0,05, 2. tdbldzat) és a
teljesitménymenedzsment (F(1)=5,4, p<0,05, 2. tdbldzat)
kompetencidk és a hangulati skéla kozott is szignifikdns
az Osszefiiggés a 360°-os visszajelzés eredményeivel. Az
emlitett kompetencidk esetén megfigyelhetd, hogy azok,
akik magasra értékelték dnmagukat a kérdések alapjan,
magas pontszamot értek el az dltaldnos hangulati skdlan
is. Tendenciaszintii az Osszefiiggés a precizitds (F(1)=3,
p>0,05) és az dltalanos hangulati skdldval. Nincs szigni-
fikans kapcsolat a tovabbi kompetencidk esetén (dontés-
képesség: F(1)=1,1, p>0,05; egyiittm(ikddés: F(1)=0,7,
p>0,05; meggy6zés: F(1)=1,4, p>0,05; ellen6rzés:
(F(1)=2.4, p>0,05; felelgsségvallalds: F(1)=2,7, p>0,05;
szorgalom: F(1)=2,1, p>0,05).

A 360°-0s visszajelzés-onértékelés és a Cattel 16 PF
teszt kapcsolata

A Cattel 16 PF személyiségteszt tendenciaszint(i
gyenge korreldciét mutat a vezet6i kompetencidkkal
(0sszes kompetencia esetén, r=0,312, p>0,05). Hirom
faktorral van szignifikans kapcsolata a 360°-0s vissza-
jelzés onértékelés 0sszpontszdmdnak: a komoly-eleven
faktorral (F(1)=5,8, p<0,05, 3. tdbldzat); a félénk-bator
faktorral (F(1)=4,7, p<0,05, 3. tdbldzat) és a hagyo-
manyszeret§-kisérletez6 faktorral (F(1)=6,6, p<0,05,
3. tdbldzat). A komoly-eleven és a félénk-bator faktor
esetén, ha valaki magasra értékeli onmagat a kompe-
tencidk esetén, arra jellemz§ az elevenség és a bator-
sdg, aki viszont alacsonyra értékeli dnmagét, az ko-
moly és félénk. A hagyomdnyszeret§-kisérletez6 faktor
esetén megoszlanak a valaszok, azok, akik alacsony-
ra értékelik magukat, azok inkdbb hagyoményszere-
t6k. Ha valaki kisérletez$, az esetben nem figyelhetd
meg, hogy magas lenne az onértékelése is, mert a va-
laszok megoszlanak, az alacsony és a magas értékelés
kozott. A tobbi faktor esetén nem mutathaté ki szig-
nifikdns kapcsolat a 360°-os visszajelzés eredményei-
vel (tartézkodé-szivélyes (F(1)=1,8, p>0,05; konkrét
gondolkoddsu-absztrakt  gondolkoddsu: F(1)=0,22,
p>0,05; tdlérzékeny-érzelmileg stabil: F(1)=0,42,
p>0,05; onaldvet§-uralkodé: F(1)=0,16, p>0,05; sza-
balykovetd-szabdlyok aldl kibavé: F(1)=0,74, p>0,05;
szamité-érzelmi bedllitottsagi: F(1)=1,18, p>0,05;
bizalomteli-gyanakvé:  F(1)=0,43, p>0,05; prakti-
kus-fantdziadds: F(1)=1,5, p>0,05; egyenes-titkol6-
z6: F(1)=0,18, p>0,05; magabiztos-aggddo: F(1)=2,5,
p>0,05; hagyomadnyszeretS-kisérletez6: F(1)=0,15,
p>0,05; hibatiir6- perfekcionista: F(1)=0,39, p>0,05;
nyugodt-fesziilt: F(1)=0,39, p>0,05).
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A 360°-os visszajelzés-dontésképesség és a Cattel
16 PF faktorok kapcsolata

A dontésképesség kompetencia onértékelése esetén
a szabdlykovets — szabdlyok aldl kibuvo — faktor ered-
ményével mutat a teszt tendenciaszinti Osszefiiggést
(F(1)=2,9, p>0,05). A tobbi faktor esetén nincs szig-
nifikdns kapcsolat (tartézkodé-szivélyes: F(1)=0,27,
p>0,05; konkrét gondolkoddsu-absztrakt gondolko-
dasa: F(1)=0,97, p>0,05; érzelmileg stabil-érzelmileg
labilis: F(1)=0,002, p>0,05; domindns-aldrendels-
dé: F(1)=0,119, p>0,05; komoly-eleven: F(1)=0,174,
p>0,05; félénk-bator: F(1)=1,007, p>0,05; szamito-
érzelmi bedllitottsagi: F(1)=2,1, p>0,05; bizalomteli-
gyanakvé: F(1)=0,009, p>0,05; praktikus-fantazia-
dds: F(1)=0,84, p>0,05; egyenes-titkol6z6: F(1)=0,63
p>0,05; magabiztos-aggdds: F(1)=0,004, p>0,05;
hagyomanyszeret§-kisérletez6: F(1)=0,05, p>0,05;
csoportember-ondllé: F(1)=0,01, p>0,05; hibatirs-
perfekcionista: F(1)=0,74, p>0,05; nyugodt-fesziilt:
F(1)=0,53, p>0,05).

A 360°-0s visszajelzés-egyiittmiikodés és a Cattel
16 PF faktorok kapcsolata

Egyiittmiikodés kompetencia onértékelés esetén a fé-
Iénk-béator faktor esetén (F(1)=2,98, p>0,05) és a tart6z-
kodé-szivélyes faktor esetén (F(1)=3,1, p>0,05) tenden-
ciaszintd az Osszefliggés az eredmények alapjan. A tobbi
faktor esetén nincs szignifikdns kapcsolat (konkrét gon-
dolkodasu-absztrakt gondolkodasd: F(1)=0,86, p>0,05;
érzelmileg stabil-érzelmileg labilis: F(1)=2,63, p>0,05;
domindns-alarendeléds: F(1)=1,52, p>0,05; komoly-
eleven: F(1)=0,204, p>0,05; szabalykovet§-szabalyok
aldl kibuvé: F(1)=1,08, p>0,05; szdmité-érzelmi bedl-
litottsdga: F(1)=0,08, p>0,05; bizalomteli-gyanakvo:
F(1)=0,05, p>0,05; praktikus-fantdziadas: F(1)=0,30,
p>0,05; egyenes-titkol6zé: F(1)=0,59, p>0,05; maga-
biztos-aggddo: F(1)=0,41, p>0,05; hagyomanyszerets-
kisérletez6: F(1)=0,65, p>0,05; csoportember-6nallé:
F(1)=0,07, p>0,05; hibatiiré-perfekcionista: F(1)=0,70,
p>0,05; nyugodt-fesziilt: F(1)=0,04, p>0,05).

A 360°-os visszajelzés-konfliktuskezelés kompeten-
cia és a Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Konfliktuskezelés kompetencia onértékelés esetén
szignifikdns a kapcsolat a félénk-bator faktor esetén
(F(1)4,3, p<0,05, 3. tdbldzat), a bizalomteli-gyanakvé
faktor esetén (F(1)=4,9, p<0,05, 3. tdbldzat) és a nyu-
godt-fesziilt faktor esetén (F(1)=5,3, p<0,05, 3. tdb-
ldzat). Azok, akik magasra értékelték Onmagukat a
konfliktuskezelés esetén, jellemzGen batrak, azok, akik
pedig alacsonyra, jellemzGen félénkek. Azonban azok
a személyek, akik alacsonyra értékelték onmagukat a
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konfliktuskezelés teriiletén, azok gyanakvdak, akik pe-
dig magasra, azok bizalommal telik, illetve akik ala-
csonyra értékelték magukat, azok fesziiltek, akik pedig
magasra, azok a személyek nyugodtak. Tendenciaszin-
td a kapcsolat az érzelmi stabilitds-érzelmi labilit4s fak-
tor esetén (F(1)=4,06, p>0,05) és a hagyomanyszerets-
kisérletez6 (F(1)=2,8, p<0,05) faktor esetén is. A tobbi
faktor esetén nincs szignifikdns kapcsolat (tartézko-
dé-szivélyes: F(1)=0,43, p>0,05; konkrét gondolkod4-
si-absztrakt gondolkodasu: F(1)=0,01, p>0,05; domi-
néns-aldrendel$ds: F(1)=3,26, p>0,05; komoly-eleven:
F(1)=1,4, p>0,05; szabalykovet§-szabalyok aldl kibu-
vo: (F(1)=1,08, p>0,05; szdmité-érzelmi bedllitottsagu:
F(1)=2,4, p>0,05; praktikus-fantiziadds: F(1)=0,02,
p>0,05; egyenes-titkol6z6: F(1)=0,73 p>0,05; ma-
gabiztos-aggdds: F(1)=1,70, p>0,05; csoportember-
onéllé: F(1)=039, p>0,05; hibatiirG-perfekcionista:
F(1)=0,17, p>0,05).

A 360°-0s visszajelzés-meggydzés kompetencia és a
Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Meggy6z€és kompetencia onértékelése esetén egy
faktor esetén sincs szignifikdns kapcsolat a Cattel 16 PF
faktorokkal (tart6zkodé-szivélyes: F(1)=0,20, p>0,05;
konkrét  gondolkodast-absztrakt ~ gondolkod4su:
F(1)=0,260, p>0,05; érzelmi stabilitds-érzelmi labilitds
F(1)=1,1, p>0,05; dominans-aldrendel6ds: F(1)=1,08,
p>0,05; komoly-eleven: F(1)=0,28, p>0,05; szabdly-
kovetS-szabalyok alél kibuvé: (F(1)=2,33, p>0,05;
félénk-bator F(1)=0,22, p>0,05; szdmité-érzelmi be-
allitottsagu: F(1)=1,56, p>0,05; bizalomteli-gyanakvé
(F(1)=2,09, p>0,05; praktikus-fantdziadds: F(1)=1,15,
p>0,05; egyenes-titkol6z6: F(1)=0,61 p>0,05; maga-
biztos-aggddod: F(1)=0,87, p>0,05; hagyomanyszerets-
kisérletez6: F(1)=2,50, p>0,05; csoportember-onall6:
F(1)=1,20, p>0,05; hibattir6-perfekcionista: F(1)=0,42,
p>0,05; nyugodt-fesziilt: F(1)=1,17, p>0,05).

A 360°-os visszajelzés-problémamegoldds kompe-
tencia és a Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Problémamegoldds kompetencia dnértékelés esetén
szignifikdns a kapcsolat az egyenes-titkol6z6 faktorral
(F(1)=4,08, p<0,05, 3. tdbldzat). Az eredmények azon-
ban megoszlanak, a vezetSk jellemzGen magas pont-
szamot értek el a Cattel 16 PF teszt e faktoran, vagyis
ink4bb titkol6zdak, az onértékelés a problémamegoldas
teriiletén pedig jellemz&en alacsonyra értékelték onma-
gukat. Tendenciaszintii az 0sszefiiggés a szamito-érzel-
mi beéllitottsdg faktor esetén (F(1)=2,98, p>0,05) és
a hagyomanyszeretS-kisérletezd (F(1)=2,86, p>0,05)
faktor esetén. A tobbi faktorban nincs szignifikans kap-
csolat (tartézkodo-szivélyes: F(1)=0,22, p>0,05; konk-
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rét gondolkoddsu-absztrakt gondolkodasu: F(1)=0,13
p>0,05; érzelmi stabilitds-érzelmi labilitds F(1)=0,12,
p>0,05; domindns-aldrendel6dé: F(1)=2,5, p>0,05; ko-
moly-eleven: F(1)=1,38, p>0,05; szabélykovet5-sza-
balyok alél kibiavé: (F(1)=0,03, p>0,05; félénk-bator:
(F(1)=2,31, p>0,05; bizalomteli-gyanakvé: (F(1)=0,16,
p>0,05; praktikus-fantaziadds: F(1)=0,21, p>0,05; ma-
gabiztos-aggdéds: F(1)=0,12, p>0,05; csoportember-
onallé: F(1)=0,36, p>0,05; hibatlir6-perfekcionista:
F(1)=1,88, p>0,05; nyugodt-fesziilt: F(1)=0,17,
p>0,05).

A 360°-0s visszajelzés-ellendrzés kompetencia és a
Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Ellen6rzés kompetencia onértékelés esetén egy fak-
torral sincs szignifikdns kapcsolat a Cattel 16 PF teszt-
nek (tartézkodo-szivélyes: F(1)=0,26, p>0,05; konkrét
gondolkodésd-absztrakt gondolkoddsd: F(1)=0,509,
p>0,05; érzelmi stabilitas-érzelmi labilitas: F(1)=0,289,
p>0,05; domindns-aldrendel6ds: F(1)=0,018 p>0,05;
komoly-eleven: F(1)=0,66 p>0,05; szabalykovets-
szabélyok alél kibavé: (F(1)=0,306, p>0,05; félénk-
bator (F(1)=0,14, p>0,05; szdmité-érzelmi bedlli-
tottsdgd: F(1)=0,047, p>0,05; bizalomteli-gyanakvo:
(F(1)=0,11, p>0,05; praktikus-fantaziadds: F(1)=0,40,
p>0,05; egyenes-titkol6z4: F(1)=0,25 p>0,05; maga-
biztos-aggddo: F(1)=1,06, p>0,05; hagyomanyszerets-
kisérletez6: F(1)=3,65, p>0,05; csoportember-6ndllo:
F(1)=0,67, p>0,05; hibatiir§-perfekcionista: F(1)=0,17,
p>0,05; nyugodt-fesziilt: F(1)=2,16, p>0,05).

A 360°-os visszajelzés-felelosségvdllalds kompeten-
cia és a Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

FelelGsségvillalds kompetencia Onértékelés esetén
szignifikdns a kapcsolat a félénk-bétor faktor esetén
(F(1)=4,7, p<0,05, 3. tdbldzat). Azok, akik magasra ér-
tékelték dnmagukat felelGsségvallalés teriiletén inkdbb
batrak, akik pedig alacsonyra, azok félénkek. Tenden-
ciaszintd az 6sszefiiggés a hagyomanyszeret§-kisérlete-
76 faktor esetén (F(1)=3,2, p>0,05). A tobbi faktor ese-
tén nincs szignifikdns kapcsolat (tartézkodé-szivélyes:
F(1)=0,38, p>0,05; konkrét gondolkodésui-absztrakt
gondolkodési: F(1)=0,93, p>0,05; érzelmi stabilitds-
érzelmi labilitas: F(1)=1,13, p>0,05; dominédns-aldren-
delédé: F(1)=0,40, p>0,05; komoly-eleven: F(1)=0,53,
p>0,05;  szabdlykovetS-szabdlyok  alél  kibavo:
F(1)=0,14, p>0,05; félénk-bator: (F(1)=0,83, p>0,05;
bizalomteli-gyanakvé: F(1)=1,21, p>0,05; praktikus-
fantaziadus: F(1)=2,77, p>0,05; magabiztos-aggddo:
F(1)=0,83, p>0,05; csoportember-6nall6: F(1)=0,90,
p>0,05; hibatiir§-perfekcionista: F(1)=0,008, p>0,05;
nyugodt-fesziilt: F(1)=2,4, p>0,05).
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A 360°-o0s visszajelzés precizitds kompetencia és a
Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Precizitds kompetencia onértékelés esetén szignifi-
kans a kapcsolat a komoly-eleven faktorral (F(1)=5,4,
p<0,05) és a magabiztos-aggédé faktorral (F(1)=4,5,
p<0,05, 3. tdbldzat). Ha valaki a precizitds teriiletén
Onmagdanak alacsony pontszamot adott, akkor a Cattel
16 PF teszten is alacsony értéket ért el, vagyis aki On-
maga szerint nem preciz, arra a komolysdg jellemzd,
aki dnmaga szerint pedig preciz, arra az elevenség jel-
lemzd. Ha valaki magabiztos, az magas pontszdmot
adott 6nmagdnak a precizitdsra, illetve, ha valaki on-
maga szerint nem preciz, arra jellemzd, hogy agg6do.
Tendenciaszinti a kapcsolat a félénk-bator (F(1)=3,3,
p>0,05) és a nyugodt-fesziilt faktor esetén (F(1)=3,09,
p>0,05). A tobbi faktor esetén nincs szignifikans kap-
csolat (tartézkodd-szivélyes: F(1)=0,84, p>0,05; konk-
rét gondolkoddsu-absztrakt gondolkodasu: F(1)=0,01,
p>0,05; érzelmi stabilitas-érzelmi labilitas: F(1)=1,28,
p>0,05; domindns-aldrendel6ds: F(1)=1,13, p>0,05;
szabélykovet§-szabalyok aldl kibuvéo:  F(1)=0,85,
p>0,05; szdmité-érzelmi bedllitottsdgi: F(1)=0,18,
p>0,05; bizalomteli-gyanakvé: (F(1)=0,30, p>0,05;
praktikus-fantaziadus: F(1)=0,15, p>0,05; hagyomany-
szeret§- kisérletezd: F(1)=1,70, p>0,05; csoportember-
onéllé: F(1)=0,01, p>0,05; hibatiir6-perfekcionista:
F(1)=0,35, p>0,05).

2. tdbldzat

osszefiiggései

A 360°-0s visszajelzés-szorgalom kompetencia és a
Cattel 16 PF faktorok kapcsolata

Szorgalom kompetencia Onértékelés esetén ten-
denciaszintd az Osszefiiggés a domindns aldrendels-
dé faktorral (F(1)=3,3, p>0,05). A tobbi faktor esetén
nincs szignifikdns kapcsolat (tartézkodé-szivélyes:
F(1)=0,44, p>0,05; konkrét gondolkodési-absztrakt
gondolkodasu: F(1)=0,64, p>0,05; érzelmi stabilits-
érzelmi labilitas: F(1)=1,63, p>0,05; komoly-eleven:
F(1)=2,5, p>0,05; szabalykovet§-szabalyok alél kibu-
vé: (F(1)=1,06, p>0,05; szamit6-érzelmi bedllitottsaga
F(1)=1,42, p>0,05; bizalomteli-gyanakvé: (F(1)=0,82,
p>0,05; praktikus- fantdziadds: F(1)=0,07, p>0,05;
egyenes-titkol6zé: F(1)=1,3, p>0,05; magabiztos-aggo-
dé: F(1)=2,7, p>0,05; hagyomanyszeret§-kisérletezd:
F(1)=0,24, p>0,05; csoportember-6nall6: F(1)=0,14,
p>0,05; hibattir6-perfekcionista: F(1)=1,08, p>0,05; a

22

A vezet6i kompetenciik és a Bar-On EQ-teszt szignifikans

Teljesitmény-
menedzsment
magas-magas
magas-magas
magas-magas
magas-magas;
magas-alacsony
magas-magas

Szorgalom
magas-magas
magas-magas;
alacsony-ala-

csony

Precizitas
magas-magas
magas-magas;

csony

alacsony-ala-

Osség-
vallalas
magas-magas
magas-magas

Felel

Ellendrzés
magas-magas

Vezet6i kompetencia

Probléma-
megoldas
magas-magas
magas-magas;
alacsony-ala-
csony
magas-magas
magas-magas

Meggy6zés
magas-magas
magas-magas;
alacsony-ma-

gas

Konfliktus-
kezelés
magas-magas
magas-magas;
csony
magas-magas

alacsony-ala-

Egyiittmii-
kodés

ség

Dontésképes-
magas-magas

nyugodt-fesziilt: F(1)=0,71, p>0,05).

A 360°-0s visszajelzés- teljesitménymenedzsment
-kompetencia és a Cattel 16 PF faktor kapcsolata

Teljesitménymenedzsment-kompetencia  Onérté-
kelés esetén szignifikdns az Osszefiiggés a kovetkezd
faktorokkal: tart6zkodé-szivélyes (F(1)=4,07, p<0,05,

EQ-teszt
0sszes
intraperszondlis
skdla
interperszonlis
skala
adaptécios
skdla
stresszkezelés
skala
4ltaldnos han-
gulati skdla
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3. tdbldzat); komoly-eleven (F(1)=6,7, p<0,05, 3. tib-
lazat); félénk-bator (F(1)=5,07, p<0,05, 3. tdbldzat);
magabiztos- aggddé (F(1)=4,9, p<0,05, 3. tdbldzat).
Azok, akik magasra értékelték onmagukat a teljesit-
ményértékelés sordn szivélyesek, elevenek, batrak és
magabiztosak. Tendenciaszint(i az 6sszefliggés a prak-
tikus-fantdziaddis faktor esetén (F(1)=3,2, p>0,05).
A tobbi faktor esetén nincs szignifikans kapcsolat (konk-
rét gondolkoddsu-absztrakt gondolkodasu: F(1)=0,54,
p>0,05; érzelmi stabilitds-érzelmi labilitas: F(1)=0,27,
p>0,05; domindns-aldrendel6ds: F(1)=1,79, p>0,05;
szabdlykovetG6-szabdlyok aldl kibavé: (F(1)=2,42,
p>0,05; szamité-Eérzelmi beallitottsagu: F(1)=1, p>0,05;
bizalomteli-gyanakvé: (F(1)=0,52, p>0,05; egyenes-
titkol6z6: F(1)=0,59, p>0,05; hagyoményszerets-ki-
sérletezs: F(1)=1,72, p>0,05; csoportember-6ndllé:
F(1)=1,34, p>0,05; hibatiiré-perfekcionista: F(1)=1,12,
p>0,05; a nyugodt-fesziilt: F(1)=0,04, p>0,05).

Kovetkeztetés

A vizsgalt vezetdi kompetencidk 360°-o0s visszajelzés
onértékelése esetén életkor szerint nincs szignifikans
kiillonbség. Carless és munkatérsai (1998) is hasonl6
eredményre jutottak a 360°-o0s visszajelzés eredményei
alapjan, bar 6k nemcsak az onértékelést vették figye-
lembe. A vezetSi kompetencidk kiillon elemzésével
megfigyelhetS, hogy az egyiittm{ikodés teriiletén kii-
l6nbdznek a csoportok. A fiatal korosztaly szerint 6k
j6l mikodnek egyiitt misokkal, mig az idGsebb korosz-
taly tagjai onbevalldsuk szerint nem egyiittm(ikodok.

Az is megfigyelhetS, hogy az érzelmi intelligencia
szintje Osszefiiggésben van a vezetdi kompetencidk on-
értékelésének szintjével. A konfliktuskezelés, a meg-
gy6zési készség, a problémamegoldds, az ellendrzés, a
felelGsségvallalds, a precizitds, a szorgalom és a telje-
sitménymenedzsment esetén, ha valaki onmaga szerint
j6 ezekben a vezetdi kompetencidkban, akkor magas
EQ-pontszamot ért el.

A jo konfliktuskezeld, j6 meggy6zési készséggel
rendelkezd, j6 problémamegoldd, preciz, szorgalmas
vezetSk éntudatosak, nagy az onbecsiilésiik, fiiggetle-
nek, torekszenek az 6nmegvaldsitasra, és onérvénye-
sitSk is egyben, illetve, ha nem tartjdk dnmagukat an-
nak, akkor ezek az érzelmi-intelligencia komponensek
nem jellemzd&k rajuk. A teljesitménymenedzsment-fel-
adatokat kivaldéan végz8 vezetSk pedig ezen a skdldn
is magas pontszdmot értek el, azonban azt nem mond-
hatjuk el, hogy a teljesitménymenedzsmentet gyengén
végzbknek példaul alacsony lenne az Onbecsiilésiik
vagy az onérvényesitésiik. Megfigyelhet6 az is, hogy
a magas dontésképességgel rendelkezd és felelGsség-
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teljes vezetSk empatikusak, jellemzd rajuk az interper-
szondlis kapcsolatok épitése és a tdrsas felelGsségtu-
dat. A problémamegolddsban kival6é vezetSk konnyen
alkalmazkodnak, rugalmasak, a realitdsérzékiik erGs.
Ennél a két skélanal a vezetSi kompetencidk és az EQ-
skdldk hasonld teriileteket mérnek. Az Osszefiiggés
innen is eredhet a felelgsségvallalds kompetencia-tar-
sas felelGsségvillalds esetén, vagy a problémameg-
oldds kompetencia és az adapticids skdla probléma-
megoldds komponens esetén. Ez az eredmény azt is
aldtdmaszthatja, hogy a vezet8i kompetencidk mérése
megfelelGen tortént a standard eszkdzhoz vald viszo-
nyitds alapjan. A teljesitménymenedzsment-felada-
tokat kivaléan ellaték jol tlirik a stresszhatdsokat,
stressztolerancia és impulzuskontroll jellemz§ rajuk.
A gyengén teljesitménymenedzsel6k pedig szintén
magas stressztiiréssel rendelkeznek. Ebbsl a szem-
pontbdl a csoportok kozott nincs kiilonbség, vagyis a
stresszkezelés nem befolydsolja val6szinileg ennek a
feladatnak az ellatasat. A konfliktusokat jol kezelSkre,
a problémamegolddkra, a teljesitménymenedzsmentet
jOl végzdlkre az is jellemzd, hogy optimista és boldog
személyek.

A Cattel 16 PF teszt eredménye alapjan lathatjuk,
hogy aki magas pontszdmot ért el, az 6nbevalldsa sze-
rint j6 konfliktuskezels, meggy6z8, j6 problémameg-
0ldo, jol ellendrzd, felelGsségteljes, preciz, szorgalmas,
és a teljesitménymenedzsment-feladatokat megfele-
16en ellaté vezetd. A teljesitménymenedzsmentet jol
végz6 vezetdk jellemzben szivélyesek, elevenek, bat-
rak és magabiztosak. A preciz vezetSkre jellemz$ az
elevenség és a magabiztossdg. A nem preciz vezetSkre
pedig a komolysag. A felelGsségteljes vezetSk batrak, a
felelGsségvallalas hidnyaban pedig a félénkség jellemzi
a vezetOket. A rossz problémamegoldé vezetdk titkolo-
z6k. A j6 konfliktuskezeld vezetSk batrak, nyugodtak
¢és bizalommal telik, a gyenge konfliktuskezel§ vezetSk
pedig gyanakvok és fesziiltek.

Ezek az eredmények segithetnek a vezetd fejleszté-
sében. A vezetdi kompetencidk fejlesztése segitheti az
érzelmi intelligencia fejlédését és forditva, az érzelmi
intelligencia megfelel6 komponenseinek fejlesztése a
vezet6i kompetencidk bizonyos fejlédését eredmé-
nyezheti. Bizonyos személyiségtényez6k megfeleld
fejlesztése egyes vezetSi kompetencidk fejlédését is
eredményezheti. Az eredmények ugyan egy pilot prog-
rambdl szdrmaznak, igy a minta elemszdma ilyen szin-
td kovetkeztetésekre nem adhat okot teljes mértékben,
de a tovébbi vizsgélatok kiterjesztésével ez a kérdés is
megvélaszolhatova valhat, és a vezetdi kompetencidk
fejlesztésének eszkoztara is novekedhet ezen elképze-
1és alapjén.
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Nemzeti Kivédlésdg Program — Hazai hallgatéi, illetve kutatéi
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tése konvergenciaprogram cimd kiemelt projekt keretében zaj-
lott. A projekt az Eurépai Unié tdmogatdsdval, az Eurépai Szoci-
alis Alap tarsfinansziroz4sdval valésul meg.”

Ko6szondm a Linamar Hungary Zrt.-nek, a Humanpolitikai osztaly-
nak és Pardszka Tibor humdnpolitikai igazgaténak, hogy biztosi-

tottdk az adatfelvételt és segitették munkdmat.
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