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AZ E’IRZELM,I INTELLIGENCIA SZEREPE A VEZETESBEN
ES HATASA A BEOSZTOTTAKRA

Mikozben a digitalis korban az embernek mar robotokkal és automatakkal is
versenyeznie kell a munkaerdpiacon, a digitalis kommunikaci6 pedig behozott
az életiinkbe egyfajta elidegenedést, még mindig az ember az, aki létrehoz és
miikodtet egy szervezetet. AKi felvazolja a jovoképet, stratégiat alakit ki, vevok-
kel és beszallitd partnerekkel targyal, munkafolyamatokat alakit ki és csapatot
kovacsol. A modern vallalatmenedzsment és vezetéstudomany is az embert al-
litja a kozéppontjaba, nemcsak mint a profitszerzés céljabdl felhasznalt eréfor-
rast, hanem mint gondolkodg, érzé, értékteremté eroét.

Az embert ugyanakkor nem lehet kiilénvalasztani a személyiségétol. A szemé-
lyiség, valamint a viselkedés pedig szorosan 6sszefiigg az ember érzelmi intelli-
genciajaval. Egy vezetonek komoly személyes eszkoztarra van sziiksége ahhoz,
hogy a csapatat képes legyen hatékonyan vezetni. Ennek az eszkéztarnak az
egyik fontos eleme az érzelmi intelligencia, vagyis a személy képessége arra vo-
natkozodan, hogy érzékelje, megértse és kezelni tudja mind a sajat, mind a vele
interakcidban allok érzelmeit, és ezt a képességét a gondolkodas és a viselkedés
szolgalataba allitsa.

Ezért allitottuk kutatasunk k6zéppontjaba a vezet6k érzelmi intelligenciajat, és
ennek Osszefiiggéseit a dolgozo vezetdjérdl alkotott képe, és a dolgozai elkotele-
zettség, elégedettség és motivacio viszonylataban.

Hipotézis: Kutatasunkban azt feltételeztiik, hogy a vezet6 beosztott altali meg-
itélése és a vezetd érzelmi intelligenciaja k6zott pozitiv kapcsolat mutathaté ki,
valamint egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja
motivaltabb, elégedettebb és elkotelezettebb.

ps

Modszer: Primer kvantitativ kutatas keretében 110 f6t értiink el kérdéiviinkkel.

Eredmények: A kapott eredményeket 6sszegezve mind a négy hipotézis helytal-
l6nak bizonyult.

Kévetkeztetés: Kutatasunk kapcsolatot talalt a vezet6 érzelmi intelligenciaja
és a beosztott altal vezetoként valé megitélése, valamint a vezetdi érzelmi in-
telligencia és a dolgozok elkotelezettsége, elégedettsége és motivacidja kozott.
Kiemelten fontos ezen tényezok és a kozottiik allé kapcsolat dsszefiiggéseinek
vizsgalata, mert a szervezetek sikerének kulcsa az, hogy a benne dolgozdk ho-
gyan és milyen eredményességgel végzik a munkajukat, valamint hogy ezek a
dolgozdk hajland6ak-e hosszitavon is a szervezetben maradni és kamatoztatni
a megszerzett tudasukat és tapasztalataikat.
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Bevezetés

Mi tesz j6 vezet6vé valakit? Jelen kutatas abbdl a feltételezésbdl indul ki, hogy az érzelmi intelli-
gencianak szignifikans szerepe lehet a sikeres vezetésben. Megismerve Daniel Goleman (1998) és
Howard Gardner (2002) munkassagat, valamint a témaval kapcsolatos korai publikacidit, azt a célt
tiiztiik ki magunk elé, hogy megvizsgaljuk, a XXI. szazad vezet6inek valdban sziikséges jellemz6-
je-e a magas érzelmi intelligencia.

A téma aktualitasat a munka vildgaban torténd néhany alapveto valtozas is alatamasztja. Az egyik
ilyen a pandémia okozta paradigma-valtas, amely soran a vildgban tébbmilli6 munkavallalé ta-
pasztalta meg, hogy milyen akar hénapokig is otthonroél dolgozni ugy, hogy nem talalkozunk sem
a csapattarsainkkal, sem a vezeténkkel. Sok vallalat a jarvany csillapodasa utan sem allt vissza a
régi munkarendbe. Szamos nagyvallalat joval kisebb irodaba koltozott, és nem tart mar fent annyi
munkaasztalt, mint ahdny dolgozoja van. Elterjedt a tAvmunka és a tdvmenedzsment. Ez fokozott
kihivast jelent a vezet6k szamara, ezért az emberi-, human-tényez6knek, a vezet6i képességeknek
még fontosabb szerepe van a vezetésben, mint korabban.

Tovabbi jelentds valtozas az automatizalas és a mesterséges intelligencia egyre nagyobb térnyeré-
se. Amig a 2000-es évek a folyamatok egyszertisitésérol és standardizalasrol szoltak (kialakultak
példaul a nagyvallalati szolgaltat6 kozpontok), addig a 2010-es években nagy fokusz kertiilt a fo-
lyamatok automatizaldsara, a 2020-as években pedig megjelent a mesterséges intelligencia. Amit
egy ember egy nap alatt kevés hibaval teljesiteni képes, azt egy robot vagy automata par perc alatt,
akar hiba nélkiil elvégez. Mind az egyszertisités és a standardizalas, mind pedig az automatizalas
magaval hozhatja, hogy a kiilonb6z6 folyamatokon dolgozokra még nagyobb teher keriil. A munka-
eré-igényt és a létszamot folyamatosan csokkenteni kell, sokszor tulbecsiilve a hatékonyabba tett
folyamaton elérhet6 megtakaritast. A pandémia, az elhiz6dé haboruk, a megugroé inflacié vagy
egyéb nemvart események miatti gazdasagi bizonytalansag, valamint egy-egy gazdasagilag ke-
vésbé sikeres év is nagymértékii koltségcsokkentést eredményezhet. Ennek soran parhuzamosan
tapasztalhatunk létszamleépitést és a dolgozdkra nehezedd terhelés-névekedést a szervezeten be-
lil. A vezet6knek pedig ebben a helyzetben is mindent meg kell tennitik a csapat és a szervezet
hatékony miikodése érdekében. Az alulteljesit6 csapat, a dolgozoéi elégedetlenség, a nagy fluktua-
ci6 nemcsak haszonkiesést és presztizsveszteséget okozhat egy vallalat szdmara, hanem hatalmas
tobbletkoltséggel és id6-, illetve er6forrasigénnyel jarhat, hogy a szervezet Gjra erds, stabil és haté-
kony tudjon maradni.

A fentiek dtgondolasat kovet6en azt tliztiik ki célul, hogy megvizsgaljuk, vajon a beosztottakra,
valamint a beosztottak vezetd&jiikrdl alkotott képére milyen hatassal van az adott vezet6 érzelmi
intelligenciaja? Vajon egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkezd vezetd képes-e pozitiv ha-

sz

Szakirodalmi attekintés

A vezetés és a sikeres vezetok jellemz6i

A vezetés elméletének és kutatasanak viszonylag hosszu, tobb mint két évszazados torténete van
(Avolio et al., 2009), ehhez képest rovidebb id6t olel fel a kimondottan vezeték kutatasaval foglal-
kozé {rasok id6szaka, amely a forrasok szerint kb. 100 év (Day et al., 2013). A vezetést leginkabb a
szervezeti célok megvaldsitasat szolgald tevékenységként hatarozza meg, mely a kovetkezé funk-
ciokat foglalja magaban: tervezés, szervezés, személyes vezetés, koordinacid és ellendrzés. Jelen
kutatas keretein beliil a vezetd és a beosztott viszonyat, vagyis az emberi tényezdket vizsgaljuk,
ezért mélyebben csak a személyes vezetéssel foglalkozunk.
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Konfuciusz tanitvanyai az V. szazadban, a Beszélgetések és monddsok cimli miiben 6sszegyijtot-
ték a mester tanitasait, melyek egy része a ,nemes emberre”, vagyis a kor vezetdire vonatkozott.
Mar Konfuciusz idejében is tisztadban voltak vele, hogy a bizalmi 1égkor kialakitasa fontos a hie-
rarchikus viszonyokban. A vezet6knek oly médon kell elvarasokat tamasztaniuk, hogy embereik-
kel szemben igazsagosan jarjanak el, és figyelembe vegyék azok személyes korlatait. Adair (2018)
szerint az igazi vezet6k egyenl6 tarsakat akarnak, nem kovetSket vagy alarendelteket, és sajat
szerepiikre ugy tekintenek, amint azt a rdmaiak megfogalmaztak: ,primus inter pares” (els6 az
egyenlék kozott). Gordon (1997) is ugy vélte, egy vezet6 akkor jo problémamegoldd, ha nem vallal
fel egyediil minden felelsséget, hanem a csoport tagjainak ,alkoté eréforrasaira” is épit, és ezen
eréforrasokat képes aktivizalni. gy a modern vezeté mar nem problémamegoldé, hanem 6nallé,
problémamegoldasra képes beosztottakra tamaszkodik.

Sinek (2009) Ujszerii vezetéselméleti tleteivel valt népszeriivé. Kiemelten fontosnak tartja, hogy a
vezetOk a rovid-tavu profit-maximalizalas helyett a hosszutavu, fenntarthat6 fejlédésre 6sszpon-
tositsanak. Mindehhez szerinte két dolog elengedhetetlentil fontos: a vezet6k alaposan ismerjék a
szervezet valddi céljait és a munkatarsakat.

Az elmult években megjelent a befogad6 szervezet fogalma, mely egy olyan vallalati kultarat fel-
tételez, ahol jelen van a sokszinliség, és mindenki a lehetd legjobb tudasa szerint jarulhat hozza a
vallalat sikereihez. D. F. Smith tanulmanya szerint (2018) a sikeres vezet6 6t legfontosabb jellem-
z0je a befogadd szemlélet, a tisztelet, az elismerés, a fejlédés és a példaképpé valas.

A pandémia okozta szerteagazo szemléletvaltas a vallalati kdrnyezetre és a vezetdi képességekre
is kiterjedt. Egy egészségiigyben folytatott kutatas alapjan (Beilstein et al., 2021) megfogalmaz-
tak, hogy bizonytalan helyzetben vagy valamilyen krizis soran fontos, hogy a vezet6 kiszamithat6
legyen, mert ezzel is bizalmat épit. Torekednie kell a pontos helyzetfelismerésre, ha sziikséges ak-
kor kockazatkezelési eszk6zok haszndalatara, valamint az id6ben torténd és atlathatéan kommu-
nikalt dontéshozatalra. Fel kell ismernie azt is, hogy bizonyos kockazatos helyzeteket, valamint
elengedhetetleniil el6fordulé hibakat hogyan lehet lehet8ségként kezelni.

Ahogy Czifra és Csukonyi (2022) 6sszefoglalta: ,Ha a vezetés kimenetele szdmos rendszerelem inter-
akcidjdn is alapul, a koronavirus krizis tjfent rdmutatott arra, mennyire meghatdrozé az elsé szdmui
vezetd etikussdga, feleldsségérzete és ambicicjdnak fokusza abban, hogy bizalmat szavaznak-e neki az
emberek vagy sem.”(Czifra, & Csukonyi, 2022 p. 22).

Az érzelmi intelligencia

Az intelligencia definidlasara irdnyul6 prébalkozasok tobb évszazados multra tekintenek vissza.
René Descartes 1637-ben megjelent Ertekezés a médszerrél cimii miivében tgy fogalmazott: , Amit
jozan észnek, értelemnek neveziink, a helyes itélet, az igazsdgnak a tévedéstél valo megkiilénbézteté-
sének képessége.”(Descartes, 1637 p. 1).

Legg és Hutter (2007) tanulmanyukban 6sszegyijtotték az intelligencia 71 kiilonb6z6 megfo-
galmazasat, és megprdbaltak mindezek 6sszegzésével 1étrehozni egy atfogd definiciot: Az intel-
ligencia az egyén azon képességét méri, amivel képes szdmos kiilénboz6 kozegben elérni a céljait.”
(Legg, & Hutter, 2007 p. 22). Az érzelmi intelligencia fogalma az 1990-es években Kkeriilt a figye-
lem kozéppontjaba. Ugyanakkor tudomanyos gyokerei a XX. szazad elejére vezethet6ek vissza.
Thorndike (1920) az els6k kozott volt, aki az intelligencia korabbi, 4ltalanos definicidjat kove-
téen kidolgozott egy tobbfaktoros intelligencia-modellt. Az intelligenciat harom részre osztot-
ta: absztrakt intelligencia, mechanikus intelligencia és tarsas intelligencia. Thorndike gy vélte,
hogy a tarsas intelligencia egy olyan képesség, mellyel megérthetjiik és iranyitani tudjuk az em-
bereket annak érdekében, hogy bolcsen cselekedjiink az emberi kapcsolatokban. Vernon (1933)
brit-kanadai pszicholdgus ugy fogalmazott: ,A szocidlis intelligencia egy személy képessége arra,
hogy dltaldnossdgban boldoguljon az emberekkel, szocidlis technika, szocidlis konnyedség, a szocidlis
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kérdések ismerete, egy csoport tagjaitol érkezd ingerekre valo fogékonysdg, valamint képesség idege-
nek hangulata és mégottes személyiségjegyei érzékelésére.” (Vernon, 1933 p. 42). Howard Gardner
amerikai pszicholégus (Brualdi Timmins, 1996) még szélesebb intelligencia-modellt irt le. 1975-
ben nyolc kiilonb6z6 fajta intelligenciat definialt, beleértve kétfajta (egyéni és tarsas) személyes
intelligenciat. Peter Salovey és John D. Mayer professzorok alkottdk meg az érzelmi intelligencia
klasszikus fogalmat. 1990-ben megjelent publikaciéjukban ugy fogalmaztak: ,Az érzelmi intelli-
gencidt a tdrsas intelligencia azon részhalmazaként hatdrozzuk meg, amely magdban foglalja azt a
képességet, hogy megfigyeljiik a sajdt érzéseinket és mdsok érzéseit, képesek legyiink megkiilénbo6z-
tetni azokat, és ezt az informdcidt a gondolkodds és cselekvés irdnyitdsdra felhaszndlni.” (Salovey, &
Mayer, 1990 p. 189).

Vagyis Salovey és Mayer az érzelmi intelligencia definici6jat levezeti Thorndike tarsasintelligen-
cia-fogalmabol, annak részhalmazaként tekint rd, és publikaciéjukban megemlitik Gardnert is,
mert az érzelmi intelligenciat a Gardner-féle személyes intelligenciak részének tekintik. Ugy vélik,
ahogy a tarsas intelligencia vagy a (interperszonalis és intraperszonalis) személyes intelligenciak,
ugy az érzelmi intelligencia is magaban foglalja az énnel és masokkal kapcsolatos ismereteket.
Valamint a személyes intelligencidk egyik aspektusa is az érzésekhez kotédik, ami kozel all ahhoz,
amit Salovey és Mayer érzelmi intelligencianak nevez.

Az érzelmi intelligencia a tudomanyos élet utan az tizleti vilAgban Goleman 1995-ben megjelent
azonos cimii konyvét kévet6en valt felkapott témava. Goleman a Gardner, illetve a Salovey-Mayer
modellt felhasznalva az aldbbi 6t érzelmi készség-kategoriat hatarozta meg:

1. Képesség a sajat érzelmi allapotunk felismerésére és megnevezésére, valamint az érzelmeink, a
gondolataink és a tetteink kozotti kapcsolat megértésére.

2. Képesség az érzelmeink kezelésére, hogy ellendrzést tudjunk gyakorolni felettiik, és a nemkiva-
natos érzelmi allapotokat kivanatosabb érzelmi allapotok felé tudjuk terelni.

3. Képesség arra, hogy tudatosan olyan érzelmi allapotba keriiljiink, amely produktivitashoz és
sikerességhez vezet.

4. Képesség masok érzéseinek a megfigyelésére, megértésére és befolydsolasara.
5. Képesség arra, hogy kielégit6 kapcsolatokat tudjunk létrehozni és fenntartani.

Nancy Gibbs 1995-ben egy hosszu, 6sszefoglal6 cikkben fejtette ki az érzelmi intelligenciaval kap-
csolatos fogalmak, kutatasok, publikaciok legjavat. Ez a cikk tovabb noévelte a téma népszeriiségét.
Az érzelmi intelligencia végs6 definidlasat kovet6en egyre tobb kutatas allitotta (Higgs, & Aitken,
2003; Downey et al., 2006; Ming-Ten et al., 2011), hogy a vezetés és az érzelmi intelligencia szoros
kapcsolatban all egymassal.

Az érzelmi intelligencia szerepe a vezetésben

Goleman (1995) az 6t érzelmi készség és az érzelmi intelligencia 1j fogalmanak definidlasakor azt
allitotta, hogy az emberek kozotti interakcidk - melyekben mindig van egy érzelmi elem, - akkor
lesznek sikeresek és hatékonyak, ha a Wasielewski (1995) altal is emlitett érzelmi szabalyozasra
és modellezésre, hierarchiatdl fiiggetleniil minden szerepl6 képessé valik. Mindemellett 1995-t61
kezd6dben szamtalan kutatas vizsgalta szervezeti kornyezetben a vezetd és a beosztott viszonyat,
a vezet6 érzelmi intelligenciaja szempontjabél (Mohammed, 2018; Chi, & Law, 2002).

Alotaibi et al. (2020) szauid-arabiai magankérhazakban mérték fel az érzelmi intelligencia és a fel-
hatalmaz6 vezetés szerepét a pszichés erdsség és munkahelyi elkotelezettség tekintetében. Arra
a megallapitasra jutottak, hogy tobb okbol érdemes valtoztatni a korabbi hierarchikus rendsze-
reken, ami a szervezeteket addig jellemezte. Sikeresebbnek talaltdk a magas érzelmi intelligen-
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ciaval rendelkez6 vezet6ket, akik jol tudtak kezelni mind a sajat, mind a beosztottjaik érzelmeit.
Egyrészt 6k maguk is elkotelezettebbek voltak a mindennapi munkaban és jobb eredményt is
nyujtottak, masrészt a beosztottjaikat is ez jellemezte. Meghatarozo szerepe volt a magas érzelmi
intelligenciaval jellemezhet6 vezetdnek abban is, hogy a beosztottakat maradasra birja, és csok-
kenjen az elvandorlas, annak minden tobbletkoltségével egyiitt.

Sandor (2018) kozépvezetSk érzelmi intelligencia-hanyadosat dsszevetette kiillonb6z6 vezet6i
kompetencidkkal. Egy kanadai kdzpontu autdipari gépalkatrészeket gyarté multinacionalis val-
lalat 3000 f6t alkalmaz6 magyarorszagi leanyvallalatanal azt vizsgalta, hogy a gyartésori cso-
portvezetdk koziil a vezetdi kompetencidk teriiletén jol teljesitd, és a vezetdi kompetencidk szint-
jén gyengén teljesitd vezetdk milyen érzelmi intelligencia alskaldkban kiillonboznek egymastol.
Eredményei alapjan a magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezet6k magabiztosabbak, éntu-
datosabbak voltak, magasabb 6nbecsiiléssel, jobb kapcsolatteremtéssel és er6sebb valdsagérzéke-
16-képességgel rendelkeztek. Javaslata alapjan a kozépvezet6k kivalasztasi folyamata soran érde-
mes a jeloltek személyiségének vizsgalatara, valamit érzelmi intelligencia-szintjének mérésére is
hangsulyt fektetni, mert ebbdl bizonyos mértékben kovetkeztetni lehet arra, hogy a jelolt j6 vezetd
lesz-e a jovében.

Gardner (2002) a fels6vezetSk viszonylataban is vizsgalta a vezetdk érzelmi intelligenciajat.
Harom vezetési stilus koziil (transformational /atalakito/, transactional /tranzakcids/ és Un. lais-
sez-faire) az atalakité vezetést talalta a leghatékonyabbnak. Eredményei alapjan erds pozitiv 6sz-
szefliggés volt kimutathaté az atalakité vezetés minden jellemzdje és a vezetd érzelmi intelligen-
ciaja kozott. Gardner tovabbi vezetési stilusok és az érzelmi intelligencia kapcsolata kozott is talalt
Osszefliggést. A tranzakcios vezetési stilus és az érzelmi intelligencia kdzott nem volt kimutathaté
kapcsolat, ugyanakkor ezen vezetési stilus bizonyos elemei, példaul a kontingens - valamilyen cél
eléréséhez kotott - jutalmazas és az érzelmi intelligencia kdzott pozitiv kapcsolatot talalt. Az el-
vart semleges kapcsolat helyett egyértelmii negativ kapcsolatot tudott kimutatni az érzelmi in-
telligencia és olyan passziv vezetési stilusok kozott, mint a ,laissez-faire” és a kivételeken alapul6
»,management by exception” stilus.

Singh (2007) egy indiai kutatas soran gyenge kapcsolatot talalt a vezet6i érzelmi intelligencia és
a vezet6i hatékonysag kozott. Ezzel szemben Nabih, Metwally és Nawar (2016) megallapitottak,
hogy az érzelmi intelligencia robusztus és statisztikailag szignifikans 0sszefiiggésben all a veze-
t6i hatékonysaggal az egyiptomi FMCG szektorban. Az indiai bankszektorban végzett kutatasuk
alapjan pedig Lone és Lone (2016) egy harmas érzelmi intelligencia konstrukcio6 elemeit vizsgalta
a vezet6i hatékonysag szempontjabol (érzelmi kompetencia, érzelmi érettség, érzékenység). Lone
és Lone ezen érzelmi intelligencia konstrukcié mindharom elemével kapcsolatban szoros dssze-
flggést talalt a vezetdi hatékonysag dsszefliggésében.

A fenti kutatdsok megerdsitették, hogy mindazon kompetencidk, melyek egy modern, hatékony
vezetdre jellemz6ek, 0sszefiiggésben allnak a vezetd érzelmi intelligenciajaval, mind a kézépveze-
tok, mind a felsévezetdk viszonylataban.

Hipotézisek
A szakirodalmi hattér feldolgozasa alapjan az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:

1. hipotézis: A vezetdi képességek és a vezetd érzelmi intelligencidja kozott
pozitiv kapcsolat mutathato Ki.

Sikeres vezet6 alatt a hatékony (gazdasagilag sikeres, vallalat altal kit(izott célokat elérd) veze-
tot értjiik. A hatékonysag a vallalat szempontjabol fontos kritérium, j6l megfigyelhet6 és mérhetd
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is. A beosztottak szempontjabol azonban feltételezhet6en mas megkozelitést kell alkalmazni a si-
keres vezet6 meghatarozasakor, mivel 6k els6sorban a sajat maguk és a csapatuk szemszogébol
fognak képet alkotni arrdl, hogy felettesiik jo, sikeres vezetd-e. Ezért sajat kérd6iviinket, mellyel a
vezetdi képességeket mértiik, a beosztottak szemszogébdl dolgoztuk Ki.

2. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezet6 beosztottjanak dolgozoéi elkotelezettség-
szintje magasabb.

Ertelmezésiinkben a dolgozéi elkételezettség attitlid, amelynek vannak tudatos (kognitiv), érzel-
mi és viselkedésbeli 6sszetevéi. Egy adott egyénre jellemz6, vagyis egyéni jelenség, amely csoport-
kornyezetben nyilvanul meg, tobb szinten. A dolgozé elkdtelezettsége értelmezhet6 a csoportja,
szervezeti egysége vagy vallalata vonatkozasaban.

A dolgozéi elkotelezettség mint attitlid a munkaval kapcsolatos egyfajta odaad6 hozzaallas, mely
arra készteti a dolgozoét, hogy folyamatosan a legjobbjat nyujtsa és hossziitavon fenntartsa az el-
kotelezettség targyaval (csoport, szervezeti egység, vallalat) valé (munka-)kapcsolatat. Az elkote-
lezett munkavallaléra jellemzd az is, hogy azonosulni tud a vallalat és a szervezeti egysége, csapa-
ta célkitiizéseivel, és azt 6ssze tudja egyeztetni, a sajat, egyéni céljaival.

3. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezet6 beosztottjainak dolgozoi elégedettsége
magasabb.

Mig az elkotelezettség valamire irdanyul, addig az elégedettség - a motivacidhoz hasonléan - vala-
mibdl fakad. Valami taplalja és fenntartja azt. A dolgozéi elégedettségnek vannak érzelmi és tuda-
tos elemei. Id6roél idore tudatosan is atgondoljuk, hogy mi az, amit szeretiink a munkankban, és mi
az, amivel esetleg elégedetlenek vagyunk. De ez a fajta tudatossag az elégedettséggel kapcsolatos
pozitiv vagy negativ érzelmi allapotnak csak egy eleme. Erzelmi szempontbél egyrészt kiilonos
elégedettséget élhetilink at egy-egy jol elvégzett feladat, pozitiv visszajelzés stb. utan. A dolgozoi
elégedettség mégsem kothet6 egy-egy élményhez.

Az elégedettség egyfajta pozitiv érzelmi allapot, aminek soran szivesen foglalkozom az elégedett-
ségem kivalt6 okaval, munkahelyi kornyezetben a munkdmmal. A dolgozoéi elégedettség a mun-
kankkal kapcsolatos pozitiv élmények sokasaganak eredményeképpen létrejott, tartdsan pozitiv
érzelmi allapotként értelmezhet6.

4. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezetd pozitivan befolyasolja
a beosztottja motivacids-szintjét.

Ertelmezésiinkben a motivacié egy olyan cselekvésre 6szténzé belsé hajtéers, amely minden em-
berben eredend6en megvan (velesziiletett képesség), és amelyet kiilonb6z6 élmények és hatasok
képesek felerdsiteni vagy gyengiteni. A motivacié nehezen megfoghat6 dolog, amelyre még nehe-
zebb hatdassal lenni vezet6ként, legalabbis hosszutavon. Kutatasunkban azonban szeretnénk be-
bizonyitani, hogy egy magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja motivaltabb,
mint egy alacsony érzelmi intelligencidval rendelkez6 vezet6é.

Kutatas és modszertan

Onall6 kutatasunk célja az volt, hogy felmérjiik, milyen 6sszefiiggés van az érzelmi intelligencia
és a sikeres vezetés, valamint a dolgozok elkotelezettsége, elégedettsége és motivacidja kozott.
Hipotéziseink vizsgélatahoz a primer kutatas eszkozeként a kvantitativ kérddives adatfelvételt
valasztottuk. A vizsgalati minta 6sszetétele az 1. tdbldzatban lathaté.
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1. TABLAZAT: VIZSGALATI MINTA BEMUTATASA

nem f6
noé 82
férfi 28
életkor szerinti felosztas fo
21-30 éves 13
31-40 éves 41
41-50 éves 45
51-60 éves 10
61 év felett 1
végzettség fo
alapfoku 11
kozépfoka 15
fels6foku 84
munkaviszony jellege fo
versenyszféra 74
kozszféra 29
egyéb 7
betoltott pozicio fo
beosztott 69
vezet0, ebbdl: 38

- kozépvezetd 29

- fels6vezetd 9

Forras: sajat adatok

A primer, kérdéives kutatas lebonyolitasa 2022. szeptember 27. - 2022. november 1. kozo6tt tor-
tént véletlen mintavételezési eljarassal. A kérdoiv kitoltésének feltétele az volt, hogy a valaszado
egy olyan szervezetben legyen aktiv munkavallalg, ahol van egy kijel6lt felettese. A magyar-angol
nyelvl kérdéiv elkészitéséhez a Google mindenki szdmara elérhetd kérd6iv szolgaltatasat hasz-
naltuk, melyet online csatorndkon keresztiil juttattunk el a valaszadékhoz.

A kutatashoz harom Kkiilonbozé sajat kérdéivet hasznaltunk (Altalanos adatok; Vezetd értékelése;
Dolgoz6i motivacié). Ezen kiviil harom, a szakirodalomban megtalalhato, oktatasi/kutatasi céllal
szabadon felhasznalhat6 kérddivet is alkalmaztunk (Elkotelezettség Haromkomponenses modell-
je; Minnesota Elégedettségi Kérd6iv; TEIQue - ejtsd: TQ: Jellemvondas alapt érzelmi intelligencia
kérdéiv).

Mind a négy hipotézis az adott kérdéskort a vezetd érzelmi intelligencidja szempontjabol mérte.
Ezért az altalanos adatokat tartalmazo adatlapot kévet6en a kitéltésben résztvevéknek a vezet6-
jiilkre vonatkozoan ki kellett tolteniiik egy érzelmi intelligencia felmérést.

1. Az Altalanos kérdéiv demografiai adatokra vonatkozo kérdéseket tartalmazott (nem, életkor,
iskolai végzettség, lakhely), valamint a jelenleg munkaviszonnyal és felettessel kapcsolatos né-
hany altalanos kérdést. A vezetd beosztasban dolgoz6 valaszaddknak tovabbi harom kérdést tet-
tiink fel. Ez a hdrom kérdés volt a teljes kérd6ivben, amit nem volt kotelezd kitolteni.

2. TEIQue - Személyiség Alapu Erzelmi Intelligencia teszt - Roviditett valtozat

Ez a 30 allitasbol allé kérdéssor képezte a vizsgalat alapjat. A valaszaddknak a felettesiikre vonat-
kozo6an harminc, érzelmi intelligenciaval kapcsolatos allitast kellett értékelniiik egy hétfoku ska-
lan, melyben az 1-es érték azt jelentette, hogy az allitassal egyaltalan nem értenek egyet, a 7-es
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pedig azt, hogy az allitassal teljesen egyetértenek. A kapott értékeket dsszevetettiik minden egyes
tovabbi kérd6iv eredményével, mivel a TEIQue érzelmi intelligencia kérd6ivet mind a négy hipoté-
zis bizonyitasahoz felhasznaltuk.

A TEIQue elemzés a Brit Pszicholdgiai Tarsasag (https://www.bps.org.uk/) altal regisztralt és az
Eurdpai Pszicholdgusok Szovetsége altal lefektetett technikai kritériumok alapjan auditalt.

3. Vezeto értékelése

A vezet6 értékeléséhez egy 21 zart kérdésbdl allo kérdbivet dolgoztunk ki. A valaszadoknak a fe-
lettesiikkel kapcsolatos allitasokat kellett értékelniiik, szintén hétfoku skalan, ahol az 1-es érték
azt jelentette, hogy az allitassal egyaltalan nem értenek egyet, a 7-es pedig azt, hogy az allitassal
teljesen egyetértenek. A kapott értékeket dsszevetettiik az el6z6 kérd6éiv (TEIQue) eredményeivel,
és mindezt felhasznaltuk az els6 hipotézis bizonyitasahoz.

4. Dolgozo6i elkotelezettség

A valaszadok elkotelezettségét a Meyer-Allen-féle haromkomponenses elkotelezettség-mo-
dellhez kapcsolddd kérdéiv eredményei alapjan értékeltiik ki. A kérdéiv 3x6, 6sszesen 18 zart
kérdést tartalmazott. A valaszaddknak az elkotelezettségilikkel kapcsolatos allitasokat egy ugyan-
csak hétfoku skalan kellett értékelniiik, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy az allitassal egyalta-
lan nem értenek egyet, a 7-es pedig azt, hogy az allitassal teljesen egyetértenek. A kapott értékeket
szintén o0sszevetettiik a TEIQue eredményeivel a masodik hipotézis bizonyitasahoz.

5. Dolgozdi elégedettség

A dolgozdi elégedettséget a Minnesota Elégedettségi kérddivvel mértiik, mely 6sszesen 20 zart
kérdést tartalmazott. Ezeket egy 6tfoku skalan kellett értékelni, ahol az 1-es valasz azt jelentette,
hogy az adott allitasban foglaltakkal kapcsolatban a valaszadé nagyon elégedetlen, az 5-6s valasz
pedig azt, hogy nagyon elégedett.

Az eredményeket ugyancsak a TEIQue eredményeivel hasonlitottuk 6ssze, hogy bizonyitani tud-
juk a harmadik hipotézisiinket.

6. Dolgozéi motivacié

A dolgozéi motivaci6 vizsgalatahoz hisz elembdl all6 sajat kérdéivet hasznaltunk, melyet szintén
hétfoku skalan kellett értékelni, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy valaszadé az allitassal egy-
altalan nem ért egyet, a 7-es érték pedig azt, hogy teljesen egyetért azzal. A kapott eredményeket
ez esetben is 0sszevetettiik a valaszaddk vezet6jének érzelmi intelligencia-szintjével, hogy bizo-
nyitani tudjuk a negyedik hipotézist.

Eredmények bemutatasa

A valaszok alapjan els6 1épésként kiszamoltuk a kérd6ivek adatsorainak Cronbach-alfa értékét.
A Cronbach-alfa egyiitthatéja 0 és 1 k6z6tt mozog. Minél kézelebb van az 1-hez, annal kévetke-
zetesebbek lesznek az elemek egymassal. Fontos azt is tudni, hogy minél hosszabb a teszt, annal
nagyobb az alfa.

1. Vezet érzelmi intelligencija (TEIQue) a=0,9578
2. Vezet( értékelése a=0,9824
3. Dolgozdi elkotelezettség a=0,9158
4. Dolgozéi elégedettség a=0,9495
5. Dolgoz6i motivacid a=0,9595
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Lathatd, hogy mindegyik esetben 0,9 f6lé esik az alfa-mutaté, ami tébbek kézott redundancia-
ra, duplikalt kérdések meglétére utal a kérdéssorokban. Egy 2022-es tanulmany alapjan (Karasz
et al,, 2022) a mutatd altaldnosan elfogadott 0,7-es kiiszobértéke nem ad minden esetben kielé-
git6 valaszt az adott kérdéives skala megbizhatésagaval kapcsolatban. A széles korben elterjedt
Cronbach-alfa mutat6 leginkdbb egydimenzids konstruktumok (pl. skalak) megbizhatésagarol ké-
pes pontosabb képet adni, azonban jelen vizsgalat konstruktumai esetén ez a feltétel nem valé-

sul meg. Egyfajta redundancia tudatosan van jelen a kérdéssorokban, megerdsit6 kérdések, illetve
egy-egy kérdéskor arnyaltabb koriiljarasa céljabol.

Kovetkez6 1épésként dsszesitettiik a kiilonboz6 kérdbivek statisztikai adatait:

2. TABLAZAT: STATISZTIKAI OSSZESITES

Vezetéi EI Vezet6 Dolgozoi elko- Dolgozoéi Dolgoz6i

(TEIQue) értékelése telezettség elégedettség motivacio
ELEMSZAM N=110 N=110 N=110 N=110 N=110
TERJEDELEM R=4,6667 R=6,0000 R=5,7222 R=5,8500 R=6,0000
MEDIAN Me=5,500 Me=5,9524 Me=4,3889 Me=5,2375 Me=4,9000
ATLAG X=5,1476 X=5,3485 X=4,2722 X=5,1134 X@=4,7427
SZORAS 0=1,1958 0=1,6632 0=1,3429 0=1,1704 0=1,4512

Forras: sajat adatok

Minden kérdéiv esetén 1-7-ig terjedd skalan alapul6 kiértékelést alkalmaztunk.

A valaszadokrol elmondhat6, hogy munkavallaloként elégedettek és magasra értékelik vezet6jii-
ket, valamint vezetdjiik érzelmi intelligencidjat. Tovabba munkajuk soran tobbségében motivaltak
és elkotelezettek a szervezet (munkaltatd) iranyaba.

A vezet6 dolgoz6 altali értékelése esetén magasabb szérasértéket kaptunk és a terjedelem is maxi-
malis, ugyanakkor a valaszadok az atlag- és a medianértékek alapjan tilnyomo tébbségében kife-
jezetten pozitivan értékelik jelenlegi vezet6jiiket. Fontos kiemelni, hogy a valaszadék 35%-a maga
is vezetd. Valamint 74%-a fels6foku végzettséggel rendelkezik, mikdzben a magyar munkaerdépia-
con foglalkoztatottak esetén ez az arany csupan 32%.

A hipotézisek vizsgalatat a Pearson-féle korrelacids egyiitthat6 (r) segitségével végeztiik:
r értéke -1 és 1 kozott van.
Ha r=0: nincs linearis kapcsolat, a két valtozd korrelalatlan.
Ha -0,3<r<0 vagy 0<r<0,3: a két valtoz6 kozott gyenge kapcsolat mutathaté ki.
Ha -0,7<r<-0,3 vagy 0,3<r<0,7: a két valtozo kozott kozepes erdsségili kapcsolat van.
Ha -1=r<-0,7 vagy 0,7<r<1: a két valtozo kozott szoros vagy magas korrelaci6 van.

Ha a pontok pontosan rajta vannak egy novekvé egyenesen, akkor r=1,
ha pedig egy csokkend egyenesen vannak pontosan rajta, akkor r=-1.
1. Hipotézis

A vizsgalatban részt vevé valaszadok feletteseinek érzelmi intelligenciaja, valamint a valaszaddk
altali vezetdi értékelés 0,9 feletti korrelacios értéket mutat (r=0,9008). Ez alapjan szoros kapcso-
lat mutathat6 Ki egyiranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a kozott,
ahogyan a beosztottjaik megitélik 6ket.
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A valaszadok ugy vélik, hogy azok a vezetdk, akik rendelkeznek a legfontosabb érzelmi készségek-
kel, biztosan j6 vezetsk. Ok tAmogato, fair, nyilt, rugalmas hozzaallast tantisitanak a beosztottak
iranyaba, megfelel6en kezelik a valtozasokat, s6t maguk is generalnak valtoztatasokat, amennyi-
ben az a csoport céljait szolgalja. Vagyis ezen érzelmi készségek olyan vezet6i magatartashoz ve-
zetnek, amelyet a beosztottak nagyon nagy valdszintiséggel pozitivan értékelnek.

1. ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A VEZETO ERTEKELESE

8,0000
6,0000
4,0000
2,0000
0,0000
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e \/EZETO El ERTEKE / LEADER'S EQ SCORE === VEZETO ERTEKELESE / LEADERS' EVALUATION

Forras: sajat feldolgozas, N=110 6

2. Hipotézis

A valaszadok feletteseinek érzelmi intelligencidja, valamint a dolgozoéi elkotelezettség kozot-
ti 0sszefliggés valamivel 0,5 alatti korrelaciés értéket mutat (r=0,4528). Ez alapjan egyiranya
egyiittmozgassal jaré kozepes erdsségii kapcsolat mutathatdé ki a vezetdk érzelmi intelli-
gencidaja és a beosztottak elkotelezettsége kozott.

A valaszadoék szerint, ha egy vezetd képes megfigyelni, értékelni a sajat és a masok érzelmeit, va-
lamint a gondolkodas és a cselekvés szempontjabdl épité jelleggel hasznositani mindezeket az in-
formaciokat, akkor ezen vezet6 beosztottjai nagyobb aranyban fogjak tigy érezni, hogy két6dnek
a szervezethez, a szervezet megfelel6 emberi és szakmai hatteret biztosit a szdmukra, ezért nem
szeretnék elhagyni azt. A dolgoz6 a szervezet problémait ilyenkor a sajatjanak érzi, és kialakul
benne egyfajta kotelességtudat, mind a csoportja, mind a teljes szervezet iranyaba.

2.ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA
ES A DOLGOZOI ELKOTELEZETTSEG
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 6
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3. Hipotézis

A valaszadok feletteseinek érzelmi intelligenciaja, valamint a valaszaddk elégedettsége valamivel
0,7 feletti korrelaciés értéket mutat (r=0,7092). Ez alapjan szoros kapcsolat mutathato ki egy-
iranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a beosztottak elégedettsége
kozott.

Ha egy vezetd tehat képes a sajat és masok érzelmeinek megfigyelésére, megértésére és befolya-
solasara oly mdédon, hogy elésegitse a munkahelyi sikereket, mindez a beosztottakat nagy valoszi-
nliséggel megelégedettséggel tolti el. A dolgozodkban ilyenkor kialakul az a kép, hogy a szervezet
biztos hatteret és sokrétli lehetdséget biztosit a szamukra, a felettesiik pedig kompetens vezet6.
Ok maguk pedig fontosak a szervezet szamara, ahol kiaknazhatjak a képességeiket, mikozben ma-
sokért is sokat tehetnek.

3.ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A DOLGOZOI ELEGEDETTSEG
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 f6

4. Hipotézis

A valaszadok vezetGinek érzelmi intelligencia-szintje, valamint a valaszadék munkahelyi motiva-
cidja 0,5 feletti korrelaciés értéket mutat (r=0,5597), mely alapjan kozepes er6sségii kapcsolat
mutathato6 ki egyiranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a beosztottak
motivaciéja kozott.

Az a vezetd, aki képes arra, hogy az érzelmek kezelésével megfelel6 magatartast és megfelel6 em-
beri kapcsolatokat alakitson ki, nagyobb mértékben képes motivalni beosztottjait. A dolgozdk
ilyenkor lelkesen allnak munkaba, erésnek, energikusnak érzik magukat munkavégzés kozben,
koncentraltabbak, a munkajukat inspiralonak tartjak, és egy-egy munkanap dsszességében pozi-
tiv élményként marad meg benniik.
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4. ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A DOLGOZOI MOTIVACIO
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 f6

Osszefoglalva: a Pearson-féle korrelacids vizsgalat alapjan megvizsgaltuk mind a négy hipotézi-
stinket, melyek beigazolédtak. A vizsgalt valtozok pozitivan korrelalnak egymdassal mind a négy
hipotézis esetén.

Kifejezetten szoros kapcsolat mutathat6 ki egy vezet6 érzelmi intelligencia-szintje és beosztottjai
altali megitélése kozott (r=0,9008). Szignifikans 0sszefiiggést talaltunk a dolgozdi elégedettség te-
kintetében is, igy Kijelenthetjiik, hogy ezen vezet6k beosztottjai elégedettebb munkavallalok, mint
egy alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6, kevésbé pozitivan értékelt beosztott felette-
se (r=0,7092). Nagy bizonyossaggal allithatjuk tovabba azt is, hogy egy magas érzelmi intelligen-
ciaval rendelkez6 vezet6 beosztottja motivaltabb munkavallaldva valik (r=0,5597), illetve elkote-
lezettebb a szervezet felé (r=0,4528).

A vezetOk érzelmi intelligenciajat kutatok szamos szempontbdl vizsgaltak korabban, agymint ve-
zet6i képességek (Sandor, 2018; Alotaibi et al., 2020) vagy vezet6i hatékonysag (Nabih et al., 2016;
Lone, & Lone, 2016). Kutatasunk eredménye ravilagit arra, hogy a fenti tényezo6k kozott talalt pozi-
tiv sszefliggések a beosztottak szempontjabodl is bizonyithatdak és alatamasztjak a magas vezetdi
érzelmi intelligencia fontossagat.

Kovetkeztetések

Alapfeltételezésiink abbdl indult ki, hogy a vallalatok egyik f6 eréforrasa a munkaerd, aki egy meg-
hatarozott szervezeti strukturaban, altaldban csapatban, vezet6 beosztasu felettes irdnyitasa
alatt végzi mindennapi munkajat. Kiilonleges tulajdonsagokkal rendelkezik és nem helyettesithe-
t6, eredményeivel pedig alapvet6en meghatarozza a szervezet sikerességét. Munkajahoz és a szer-
vezethez valé hozzadallasat nagymértékben befolyasolja a felettes vezet6 személye, ezért kiemel-
ten fontos, hogy felettes és beosztott hogyan tudnak egyiittmiikodni egymassal.

A vizsgalat kozéppontjaba a vezetd érzelmi intelligencidjat helyeztiik, és allitasaink alapjan azt
vizsgaltuk, vajon igaz-e, hogy egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezet6t beosz-
tottja jobb vezetdnek tart, illetve ez a beosztott elkotelezettebb, elégedettebb és motivaltabb, mint
egy alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja. A kérdéivre adott valaszo-
kat 6sszegezve, mind a négy hipotézis bizonyitast nyert.
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A szakirodalomban a vezet6 érzelmi intelligenciajat szamos kutatas a vezetoi stilusok viszonyla-
taban vizsgalja. Jelen kutatas nem tért ki a vezetdi stilusokra, de az eredmények parhuzamba 4l-
lithatéak azokkal a kutatdsokkal, amelyek arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy a legeredménye-
sebbnek tartott atalakité (transactional) vezetési stilus és a vezetd érzelmi intelligencidja szoros
korrelaciét mutat.

Ugyanigy tobb kutatas is kapcsolatot talalt a vezetd érzelmi intelligenciaja és a dolgozdk elkotele-
zettsége, elégedettsége és motivacidja kozott. Kiemelten fontos ezen tényezdk és a kozottiik allo
kapcsolat 0sszefiiggéseinek vizsgalata, mert a szervezetek sikerének kulcsa az, hogy a benne dol-
gozok hogyan és milyen eredményességgel végzik a munkajukat, valamint hogy ezek a dolgozdék
hajlanddak-e hosszatavon is a szervezetben maradni és kamatoztatni a megszerzett tudasukat és
tapasztalataikat.

Javaslatok

e A szakmai tapasztalat dnmagaban nem minden esetben jelzi el6re azt, hogy egy adott
jelentkez6 egy 0j vezetdi pozicioban mennyire lesz majd hatékony és sikeres. A veze-
tok kivalasztasakor fontos hangsulyt fektetni a vezet6 személyiségének mélyebb vizs-
galatara, mint példaul az érzelmi intelligencia-hanyados vagy a jeldltre jellemzd veze-
tési stilus.

e Az érzelmi intelligencia képességek 6sszessége, mely a vezetSk szempontjabdl kiilon-
b6z6 mértékben, de mindenképpen befolyasoljak a beosztottak hozzaallasat. Mivel
az érzelmi intelligencia fejleszthetd, ezért a vallalati tréning- és coaching-lehet6ségek
mellett a szervezetek alkalmat biztosithatnak arra is, hogy a vezet6k vagy a dolgozok
részt vehessenek az érzelmi intelligencia fejlesztésére iranyul6 programokban.

e Magyarorszagon az 6vodakban, illetve az alapfoku iskolai képzés keretein beliil mar
van egyfajta hagyomanya az érzelmi intelligencia fejlesztésének. Feln6ttkorban azon-
ban mindezen kevésbé van hangsuly. Fontosnak tartjuk vezet6ként az dnfejlesztést, és
sek kérésével és kielemzésével, coach igénybevételével vagy vallalaton kiviili kurzuso-
kon val6 részvétellel.

e A vallalatok szamara a humaneréforras-gazdalkodas egyik legnagyobb kihivasa a
munkaerd megtartasa, a fluktuacié csokkentése és az elvandorlassal kapcsolatos
(anyagi és emberi) koltségek csokkentése. Egyrészrol érdemes tovabbvizsgalni a dol-
gozoi elkotelezettség kapcsolatat a vezetdvel és a vezetdi stilusokkal, valamint azt,
hogy az elkotelezettségnek milyen 6sszetev6i vannak, és mik azok a jelenségek és té-
nyez06k, amelyek ezt a leginkabb befolyasolni képesek.

e Tovabba érdemesnek tartanank megvizsgalni azt is, hogy a vezetd érzelmi intelligen-
cidja milyen kapcsolatot mutat a vezet6 sajat elkdtelezettsége, elégedettsége és moti-
vacidja tekintetében, mindez szadmszerisitve hogyan hat ki a fluktudaciora, és milyen
vezetdi feladatokat befolyasol (pl. célok kommunikalasa, visszajelzés adasa, valtozas-
menedzsment, csoporton beliili konfliktuskezelés stb.).

Kutatasunk eredményeit a szervezetek, HR-részlegek felhasznalhatjak a vezet6 kivalasztasa, fej-
lesztése soran, illetve a dolgozdk elkotelezettségének, elégedettségének és motivaltsaganak a
vizsgalatakor. De ugyanigy az onmaguk fejlesztésére hangsulyt fektetd, vezetd beosztasban dolgo-
70k szamara is hasznos informaciékat nyudjthat.

Zaro gondolatként szeretnénk kiemelni, hogy a vezetd szerepének fontossaga mindig is ismert volt
az évezredek soran. Megitélése azonban hatalmas utat jart be az elmult szaz évben, amig eljutot-
tunk az atalakité vezetési stilus és az érzelmi intelligencia szerepéig a vezetésben. Szamos tényezd
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befolyasolja a vezet6k sikerességét és a dolgozok hozzaallasat. De még azokon a teriileteken is,
amelyeket a vezet6 érzelmi intelligenciaja kevésbé befolyasol, érdemes szamolni a vezetd szemé-
lyiségének ezen aspektusaval. Ha kis mértékben sikeriil pozitivan befolyasolni a dolgoz6k hozza-
allasat és a csoportok hatékony miikodését egy szervezeten belil, az pillangéhatasként végiil kihat
majd a szervezet egészének eredményességére és megitélésére.
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