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Absztrakt

A vezetés mar 6nmagaban is Osszetett tevékenység, tovabbi terhet jelent az, hogy a vezetdk
legtobbszor onalldan hozzdk meg dontéseiket, sem kollégaiktol, sem csaladjuktol nem tudnak
tanacsot kérni, igy ‘“elmaginyosodhatnak™ a vezetésben. Ilyen esetekben lesz kiemelkedd
fontossagu a vezetdk érzelmi intelligenciaja és kompetencidja, vagyis az, hogy hogyan kezelik
a felmeriild problémakat és stress helyzeteket, mennyire tudjdk mindezt feldolgozni akér
egyediil, akar kiils6 —pl. coach- segitségével.

A helytelen vezetés energidt von el a vezet6tdl, disszonanciat sziil a szervezetben,

crer

dolgozok pszichoszomatikus egészségére is.

A vezetés tehat nem csak kivaltsdg, hanem egy nagy feladat, melynek végrehajtdsdhoz
szellemi és érzelmi munkavégzésre is sziikség van. Egy jo vezetd képes helyes irdnyba
irdnyitani, szinte ,,manipulalni” a szervezet résztvevoit-, konnyedén elsimitva az esetleges
ellentéteket, képes elfogadtatni és megértetni az 0j vallalati célokat és irdnyt.

A kutatdsommal szeretném bemutatni a vezetés érzelmi dimenzioit, kiemelve a HR szerepét a
jol miikddo szervezetben é€s a vallalat életében egyarant.

Kulcsszavak: érzelmi intelligencia, vezetéi kompetencia, vezetdi stilus, versenyelony,
innovacio
Abstract

Leading a company is a complex activity. An additional psychological load for the leaders is
that they have to make most of their decisions on their own without any advice of their
associates or family and so they can be very lonely in their leadership. In cases like these
would be very important their emotional intelligence and competence, whether they are able
to manage problems and stress situations. How can they processe all these alone without any
external help - such as a coach-.

Improper management takes energy away and causes disharmony in the organization itself
and it confines the innovation and the survival of the company. In addition to this it can also
influence the psychosomatic health of the workers.

Leadership is not only a privilege but also a big task which consummation needs a lot of
mental- and emotional work. A “good manager” can rule the correct direction he almost
manipulate participants in the organization. He can easily compromise haphazard offsets, he
is able to make people accept and understand the new corporate’s goals and directions.

I would like to focus my research on the emotional dimension of the leadership mentioned the
role of human resource in a well functioning organization and in the life of the company alike.

Keywords: emotional intelligence, competency of the leaders, manager's style, competitive
advantage, innovation
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Bevezetés:

A vezetés mar Onmagaban is Osszetett tevékenység, hiszen a vezetd tervez, koordinal,
informéciot szerez, dont, értékel, motival, ellendriz és még szdmos mas feladatot ellat. A
vezetés egyik alapelve szerint, aki 6Gnmagat nem tudja értékelni az méasokat sem képes vezetni.
A vezetének tudnia kell onmagan uralkodni, masokat befolyasolni, a vallalati céloknak
megfelelden befolydsolni. A vallalatban mindig vannak, akik cselekszenek, vannak, akik
megvarjak, hogy masok cselekedjenek és vannak azok, akik csak egyszeriien azt szeretnék
tudni, mi torténik. Tehdt vannak olyan energikus emberek, akik miikddtetik a szervezetet-
ezek a vezetok- és akik masokat is képesek miikodtetni, amelynek eredményeképpen fontos
dolgok sziiletnek. A vezetés tehat masok eredményes miikodtetésérdl szol.

Ahhoz, hogy masok munkdjat értékelni tudja, egészséges onértékelésének kell, hogy legyen.
Tisztaban kell lennie sajat értékeivel egyrészt, mert ez alapjan vezet, masrészt hogy képes
legyen masok értékeit felismerni. Tovabbi terhet jelent az, hogy a vezetdk legtobbszor
onalloan hozzak meg dontéseiket, sem kollégaiktol, sem csaladjuktdl nem tudnak tandcsot
kérni, igy “elmaganyosodhatnak” a vezetésben.

A témavalasztas indoklasa:

Az, hogy a vezetd személye meghatdrozza egy vallalat eredményességét, sikerét mar el6z6
kutatdsom soran foglalkoztam. Konnyl kritizalni a vezetdi tevékenységet, dontéseket, de
atgondoltuk-e mar, hogy rajuk mekkora teher harul a sokrétii feladataik kozott, amelyek
szama az elmult idészakban csak nott?

Kutatiasom célja:

Szeretném bemutatni vezetdi kompetencia szerepét a sikeres vezetésben és hogy melyek azok
az idedlis vezetdi kompetencia jegyek, amelyek a munkéjaban segitik. Hogyan érhetd el az,
hogy a vezetd hosszu tavon legyen képes vezetni, anélkiil, hogy a kiégés jelei mutatkozzanak
rajta? Melyek azok a modszerek, ill. lehetdségek, amellyel 6 is coach és tréningek
segitségével megismerheti sajat képességeit? Hogyan tudja maga koré az optimalis
munkatarsakat kivalasztani? Hogyan lesz képes fejlddni a sok elfoglaltsdga és feleldssége
ellenére?

Kutatasi kérdéseim:

1. Milyen szerepe van a vezet6i kompetencianak a stresszkezelésben?

2. Milyen megoldasok léteznek a vezetd megsegitésére?

A Kkutatas modszere:

Szekunder kutatas.
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1. A vezet6 érzelmi intelligencidja és kompetenciaja:

Személyes elemek:

Az én-tudatossag, ami azt jelenti, hogy ismeri és vallalja onmagat, tettei az Ot tiikrozik,
hiteles.

A megbizhatosag azt jelenti, hogy barmikor az elvart teljesitményt nyajtjuk, megfeleld
magatartast tanusitunk. Ez tulajdonképpen egy "mindségi mutato", melyet masok is
érzékelnek és értékelnek.

Az alkalmazkodds a folyton valtozé koriilményekhez valéd folyamatos igazodas képessége.
Az alkalmazkodéds az egyén adott kornyezetbe vald beilleszkedését jelenti. Szélesebb
értelemben az alkalmazkodas biztositja a személyiség valtozasat, a fejlodését, mivel az
ujnak valé megfelelés és a kihivas révén fejlodik az egyén. Ezen intelligencia elemek
birtoklasa, redlis szintje kell a vezetdnek ahhoz, hogy a munkatarsainak fejlesztéséhez
segitséget tudjanak nyujtani, ezek optimalis "muiikodéséhez" hozza tudjanak jarulni.

A szocialis és tarsas elemek:

Az empatia (beleélés) a személyiség azon képessége, amelynek segitségével bele tudjuk
¢Ini magunkat a masik lelkiallapotaba.

Az érzelmi tényezok (fesziiltségek) érzékelése, értelmezése alapvetd és a vezetdnek erre
azonnal reagdlnia kell, még id6ben el kell simitania az esetleges nézeteltéréseket.

Szintén Iényeges a masok sziikségleteinek felismerésérol.

Az eltéré személyiségek elfogadasardl, hiszen ez egy szélesebb latokori, szinesebb
csapathoz is hozzasegitheti a vezetot.

A motivacios elemek:

Motivalni csak az tud, aki 6nmaga is motivalt. A motivacio belsd és kiils6 inditék dsszessége,
amely a viselkedést, a cselekvést befolyasolja. Itt 1ényeges a kezdeményezésre vald
alkalmassag, az optimizmus, az elkotelezettség és a teljesitmény 6sztonzést. Képes dnmaga
folyamatos megujitasara.

Az elkdtelezettség azt jelenti, hogy valami mellett megallapodtunk, és emellett kitartunk, ez
nagyban befolyasolja a munkavégzés mindségét, a tevékenységhez valo viszonyt.

A kozosségi elemek:

A befolyasolas tulajdonképpen a munkatars ,,manipulalasa“. A dolgozo viselkedését olyan
iranyba moédositjak, ahogyan azt a cég és a vezetdi érdek kivanja. Ez lehet 0sztonzés vagy
akadalyozas.

A konfliktuskezelés mindenki szamara fontos, kivalt a vezetének. Ez torténhet
személykozi és csoportok kozotti viszonyokban, amikor az érintettek céljai, szandékai
nem egyeztethetd Ossze. A konfliktusok lehet a fejlddés mozgatorugdja, hiszen a probléma
megbeszélése kozben tobb 1) megoldas, szemlélet és Gt meriilhet fel. Fontos, hogy a
megoldds soran mindenki igényét figyelembe vegyiikk, ne csak a vezet6éi érdek
érvényesiiljon. Azonban tudni kell meggy6zni, nem legydzni, kompromisszumot kotni.

A kapcsolatépités, egyiittmiikodés kolcsondsségen kell, hogy alapuljon, miikodo
értekrendszert kell, hogy (mint pl.: a cég imazsa, célkitlizése, stratégiaja stb.) képezzen.
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Mi is az a vezetoi kompetencia?

A kompetencia jelentése Osszetett. Egyrészrél a tanult ismertek (knowledge) gyakorlati
alkalmazas, masrészrél az egyén tapasztalatainak Osszessége, kiegészitve a vellink sziiletett
adottsagokkal, élettapasztalattal és egyéb tényezdkkel. Ez a tudds nem szerezhetd meg
kizarolag az iskolapadban, nagy részét az iskolarendszeren kiviil, informalis kornyezetben
szerezziikk. A formalis és informalis uton megszerzett tuddson tilmenden, az Osszegyljtott
tapasztalatok és a befogadott informaciok is taplaljak. A kompetencia egészében véve aktiv €s
passziv, vagyis lathatd és rejtett tuddsanyagbol all. Ezek egy része mar tudatosodott az
egyénben, a masik része azonban a tudattalanban meghuz6dé képességek és készségek
0sszessége.

A tudas és a kompetencia elvalaszthatatlanul 0sszefliggnek egymassal. Az egyén tudésa ¢és
tapasztaldsa azonban akkor tekinthetdé kompetensnek, ha a tényleges tevékenységben
megjelenik az eredménye. A kompetencia, mint altalanos, objektiv kategoria nem létezik.
Erdsen kotddik a megoldandd konkrét feladathoz ¢és ahhoz az egyénhez, aki a megszerzett
tudasat a probléma megoldasara forditja.

A kompetencia szubjektiv jellege és az adott munkafeladathoz valé kapcsolodasa
alapjan beszélhetiink:

- Szakmai kompetenciarol, ( amely a szakismereteket, jartassagot foglalja magéban).

- Mbodszertani kompetencia emlithetd, (amely a gondolkozadsmoédot, és ezen beliill a
helyzeteket, a problémakat atfogoéan kezelni tudo kreativitést jelenti).

- Személyes, majd a szocialis kompetencidk, amelyek a dolgozdknak sajat magukhoz és
masokhoz val6 viszonyat taglaljak.

Erzelmi kompetencia - kulcs a teljesitményhez:

Az érzelmi kompetencia az érzelmi intelligencidra (EQ) tdmaszkodo tanult képesség, amely
kiemelkedé munkateljesitményt eredményez. A természetesen magas EQ onmagaban még
nem garantalja, hogy az egyén valdban elsajatitja a hivatasa gyakorlasahoz fontos érzelmi
kompetencidkat, csak azt, hogy erre kivalo esélyekkel rendelkezik.

Az EQ meghatarozza a viselkedést, személyes stilust, kisugarzast. Igen fontos szerepet jatszik
ez a fajta intelligencia a munkahelyen, mivel a kommunikdcios szituicioban valé viselkedés,
az emberekkel valo banasmdd terén dontd. Az érzelmi intelligencia legkdzelebb az empatia
képességéhez all, tehat ahhoz, mennyire ismerjiikk fel mdsok érzelmeit, hogyan tudjuk
felmérni gondolkodasukat, viselkedésiiket. A magas EQ alapozza meg a hatékony
kommunikéciot. Mig az 1Q az egyéni feladatmegoldasban segit, addig a munkatarsak EQ-ja a
koztiikk levé kapcsolatok fejlettségében jatszik meghatdrozd szerepet. Az EQ dontd a
motivacio terén. A magas EQ-val rendelkezd emberek sajat érzéseiket is jobban tudjak
kezelni, igy a sajat céljaik elérésében, az 6nmotivalas terén is jobbnak bizonyulnak.

Maisok motivalasa rendkiviil fontos képesség a munka vilagaban. A vezetdi szerepkorben
elengedhetetlen, hogy valaki ismerje a munkatarsait és képes legyen befolyasolni azok
gondolkodésat, hiszen ez hozzasegit a véllalati célok megértéséhez, eléréséhez. Az érzelmileg
kompetens dolgozok tudnak a legkonnyebben alkalmazkodni a munka vilagadhoz. Egész
¢letiikben tanulnak. Maga az intelligencia-hanyados a felnétt korban alig javithato, az érzelmi
kompetencia azonban fejlesztheto.

Az érzelmeknek valoban Oridsi jelent6ségiik van pl. az informaciok szelektaldsaban,
tarolasaban, feldolgozdsdban, vagy ami a legfontosabb az kihivas hatékonysadganak a
novelésében. A megtanultakbol azokra mindig emléksziink, amelyekhez valamilyen érzelmek
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tarsulnak. A munkafeladatokbdl azokat végezziik el a legsikeresebben, amelyekhez érzelmileg
is viszonyulunk.

Ki a kompetens vezet6?

A vezetéi kompetencia a vezetdi feladatok ellatasdhoz sziikséges ismeretek birtoklasat és
alkalmazasképes tudésat és a vezetd szamara nélkiilozhetetlen személyiségjegyeket, valamint
a megfeleld beallitottsagot jelenti.

Mi az, ami a sikeres vezetot kiemeli, megkiilonbozteti az atlagostol?

- Tudatos 6nmagéval szemben.

- Tudatos a tarsas kapcsolataiban.

- Kivaloan menedzseli a kapcsolatait.

- Kivalo dnmenedzselési képességei vannak.

Vagyis, a magas érzelmi intelligencia és kompetencia. Ezért valik egyre fontosabba, hogy a
vezetd kellden felkésziilt legyen az 6t vard feladatokra és tudatosan vezessen. Kiilondsen a
kozépvezetdk vannak nagy nyomas alatt, hiszen nekik az alulrol és feliilrdl érkezo
elvardsoknak is meg kell felelniiik. Az érzelmi intelligencia alkalmazéasasara azonban csak az
képes, aki ismeri a sajat €s munkatarsai személyiségét. Hiszen nem csupan a kollegainkat kell
ismerniink, hanem magunkat is, hiszen “j6” és “rossz” tulajdonsagai mindenkinek vannak
ezeket tudni kell a vezetoknek is magaban elrendezni, indulatukat kordaban tartani.

Melyek egy jo vezet6 tulajdonsagai?

A sikerhez sziikséges vezetdi tulajdonsagok:
- amegismerd (ismeretszerzés és ismeretek megujitasa) képességet,
- azigényességet,

- aszervezo képességet,

- aziranyit6 (vezetd) képességet,

- amotivalo képességet,

- adontési képességet,

- az értékeld képességet,

- ahelyes banasmod képességét,

- abeleélés (empatia) képességét,

- akreativitast, az alkotoképességet,
- az egylittmikddési- és

- a kommunikécios képességet

Attol fiigg, hogy milyen iparagban, mekkora szervezetben, a hierarchia mely szintjén, milyen
cégkultaraban tevékenykedik. Van, aki erre sziiletik. Mésok a sziiletés vagy a tapasztalatok
altal determinalt médon 6sztondsen probalkoznak, vagy némi tudatossagot visznek a vezetoi
munkaba. Nem az a fontos, hogy milyen vezetési modellt alkalmaznak, hanem az, hogy
egyaltalan alkalmazzanak valamilyet. A jo vezetdnek van jovOképe, szerencsés esetben
kulcsembereivel egyiitt alakitotta ki. gy nem kell azon kiizdenie, hogy masokat maga mellé
allitson, hiszen mar eleve ott allnak. Szenvedélyes, kivancsi és bator. Ugy ébreszt bizalmat
beosztottaiban és minden mas érintettben, hogy tisztességes, betartja az igéreteit és elismeri
hibdit. Redlis onismerettel bir és dontésképes. Nem a folyamat, hanem az eredmény érdekli. A

438



kozos gydzelemben hisz, nem arra torekszik, hogy leigézza ellenfeleit, partnereit. Tudja, hogy
melyek azok a dolgozdk, akikre minden helyzetben szadmithat, megbizik benniik. Nemcsak
sajdt maga probal minden fontos dolgot megoldani, delegilja a feladatokat. Napi
tevékenységét az ¢épitkezés és nem a tlizoltds jellemzi. Munkatarsait gondolkodasra,
véleményalkotasra, cselekvésre 6sztonzi. Meghallgat masokat, tanul toliik.

Mig Goleman ugy véli, hogy a jo teljesitmény elérésében az EQ szintje fontosabb, mint
intelligencia hanyados (IQ), addig Ezt Klein Baldzs és Klein Sandor ugy értelmezi, hogy a
kiilonb6z6é iddszakokban mért 1Q érték szinte allando, ugyanakkor az EQ folyamatosan
alakul, bdviil, vagyis inkabb fejleszthetd mint az 1Q.

Véleményem szerint is az ember €s a személyiség altalaban is fejleszthetd, fligg azonban a
koriilményektdl, kornyezeti ingerektdl, igényektdl.

Sok esetben az érzelmi intelligencia és a kompetencia kozé egyenldségjelet tesznek egyes
forrasok. Ez azonban helytelen. A kompetencia tartalmat harom tényez6 alkotja, Gigymint a
szakmai felkésziiltség (szaktudas), a tevékenységhez sziikséges személyiségjegyek
(készségek, jartassagok, képességek), valamint a megfeleld attitlid (beallitddas). Ennek a
tartalomnak megfelelden az érzelmi intelligencia egyes elemei a személyiség jellemzdi soraba
tartoznak, vagyis az adott kompetencia egyik tényezdjét jelentik.

Mi is olyan nehéz a vezetésben ha jol akarjuk csinalni? Mi okozza a vezetonek a
legnagyobb terhet?

Az elmult évek szervezeti kultaravaltasai feliilirtak a vezetdi szerepekkel kapcsolatos
elvardsokat. A vezetoi szerepkor véglegesen megvaltozott. Régen a vezetok cselekedtek, mig
a jelen vezetdi terveznek. A mai dontéshozok nem csak leader-ként és menedzserként kell,
hogy bizonyitsanak. Egy 1j fogalom is megjelent az elvarasok kozott. A hatékony vezetd ma
mar coach (tréner, segitd, tamogato, szellemi irdnyitd) is egyben. Tehat a hagyoményos leader
¢s manager funkciok hard kompetencidi (mint iskolai végzettség, szakmai tapasztalat,
nyelvtudas) és a timogatd, coaching jellegili soft (szubjektiv tényezdk, mint vezetdi képesség,
dinamizmus, stressz tiird képesség, kreativitas) kompetenciak csakis egyiitt hatékonyak. Ezen
vezetok mar nem fognak mindenhez érteni (ez nem is lehetséges mar manapsag), azonban
olyan emberekkel fogjak magukat korbe venni, akik rendelkeznek azzal a tudassal, amivel 6k
nem. Itt dridsi szerepe lesz a bizalomnak, hogy feltétel nélkiil megbizzon a coachban. Ezért a
szervezeti kulturdk mindségét - s ezzel egy adott vallalat Osszstratégiai sikerességét - a
vezetok érzelmi motivacioi, szocidlis ¢és kommunikaciés képességei nagymértékben
befolyasoljak.
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A ,Kklasszikus” vezetoi feladatok:

Informaciok
Teryezés > gyijtése, elemzése » Helyzetértékelés
és értékelése
A 4
Tervezés:

Ellenorzés és - dontési variaciok

értékelés: kidolgozasa

- Viselkedés- és - idSintervallumok

eredmény ellendrzése meghatarozasa

- egyéni, szervezteti

szintll

A
\ 4
Dontések:
Végrehajtas - Rutin dontések
irdnyitasa, motivalas: - Egyéni dontések
- a helyes vezetési - egyéni — s vagy
stilus < csoportos dontések
- a szervezet, a L .
Szervezés és
beosztottak és a — . ..
koordinacio:

feladat fiiggvényében

1. abra: a legfontosabb vezetdi feladatok folyamatabraja
Forras: Gertrud Neges-Richard Neges: Vezetésmodszertan alapjan sajat szerkesztés
[1998]

Ahogy az abran is lathat6 a vezetOnek szdmtalan feladatnak kell eleget tenni. Valamennyi mar
egyenként is felelosségteljes, nehéz feladat. Optimalis esetben ugyan azt mondjuk, hogy a
vezetdt segitik kollegak az egyes feladatokban, de a végleges dontéseket, vagy a végrehajtas
modjat nekik kell eldonteni. Mindemellett megismerni, tdmogatni és motivalni a dolgozot
nem kis feladat. Es hidba a vallalati stratégiak, melyek segitségével minimalizalhatoak, ill.
kizarhatoak egyes veszélyes rizikofaktorok. A vezetdi célokat minden vezetdi szinten
tovabbitani, megértetni és el kell fogadtatni a beosztottakkal. Ezaltal a vezetdket- barmely
szinten is alljon- mar jelentds terhelés éri, hiszen nemcsak operativan kell hogy vezessenek,
hanem stratégiai gondolkodast is ki kell alakitaniuk. Holott a vezetdk egy harmada arra
panaszkodik, hogy nincs elegend6 idejiik a feladataikra. Hiszen nem csupan a napi feladatokat
kell, hogy koordinaljak, a dolgozodikat kellene figyelniiik, értékelnitik, a fejlodésiikre
hangsulyt fektetni, stb.

Az egyértelmil, hogy a vezetdknek képviselniiik és védenitik kell a vallalati stratégiat, akkor
is ha néhany dolgozo, vagy akar a szervezet nagy része ellenkezik. Ez fesziiltséget sziil a
dolgozok és a vezetd kapcsolatdban, ami ujabb megterhelést jelent neki. Ugyanakkor a
munkavallalo csak akkor timogatja teljes erdvel a stratégiat, ha a vezetdk a ,,top- managerek”
dontéseihez huznak. Sokszor megfigyelheté azonban, hogy a dolgozdk az ujitdsokra, a

440



valtozasra negativan, ellenkezve reagalnak, hiszen ez véltozast hoz nekik a munkajukba. Ezért
a célok megértésén feliil motivalni kell oket, az esetleges ellentéteket pedig el kell simitani,
pedig eléfordulhat, hogy nekik maguknak is vannak kétségeik a valtozasok kapcséan, de ezt a
beosztottak felé nem mutathatjak ki. Itt a kutatdsok azt mutatjak, hogy a kiillonboz6 szinti
vezetoket eltérd mértékben okoljdk a dolgozdk a valtozasokért. A magas szintli vezetOket
inkabb hibaztatjdk, mint a hierarchidban hozzajuk kozelebb allokat, veliik szemben
megbocsatobbak. A ,,szendvics pozicid” miatt is rengeteg teher harul rajuk.

Tovabbi probléma és teher a vezetdknek, hogy amig megprébalnak a dolgozdval torddni, Ot
megismerni és vele jo kapcsolatot kialakitani, addig eléfordulhat, hogy ,,elveszitik” a valodi
stratégiai, vezetdi feladataikat és feleldsségiiket. Dicséretes ha kellemes munkaklima alakul
ki, de ez nem mehet az 0j célok elfogadasanak a rovasara.

Egy 2009-ben a németorszagi Deggendorfban késziilt vezetdi tanulményban sok problémara
felhivjak a figyelmet. 469 vezetdnél végeztek hangulatvizsgélatot a kiilonb6zd vezetési
szintek helyzetérél. Ramutatnak, hogy a vezetok idégazdalkodasa egyre sziikebb, egyre
stirgetobbek a hatdridok és az operativ feladatmegoldasok. Megemelkedett a meetingek és a
delegalt feladatok szama is. Mindez az atalakult vezetdi feladatkor mellett ujabb megterhelést
jelent. Nincs idejiik feltdltddni és képezni magukat.

A legnagyobb veszélynek a ,, szendvics” pozicidban levok vannak kitéve, 6k a kozépvezetok.
Nekik mint a vezetéi —tulajdonosi, mint a beosztottak érdekeinek, igényeinek meg kell
felelnitik.

A pszihés megbetegedések novekvd szamanak {6 okozdja tulajdonképpen a
munkafolyamatok felgyorsitasabol és silirlisodésébdl szarmazd nyomas és a stressz. Ez a
munkahelyi betegség azonban a beosztottakat épp gy érinti, mint a vezetdt. Beosztottak
esetében a negativ munkahelyi hangulaton esetén is a vezetét teszik feleldssé. Erdemes
odafigyelni erre és mérlegelni a megoldast, mert a pszihés megbetegedésekbdl szarmazod
kiadasok is jelent6sek. Megnd a tappénzzen levok szdma és a tappénz idOtartama is. A
munkaiddbdl €s oOridsi stressz a hianyzé kollegat, ill. vezetdt potolni kell, ez a tobbi vezetdnek
¢és kolléganak jelent tobblet stresszt. Sokan inkdbb uj munkahelyet keresnek, egy kivalo
szakember esetében nagy kéarokat okozhat ez is egy véllalatnak, hiszen a ,,tud4s” elmenekdil és
elviszi a tudasat mashova, akér a konkurencidhoz. A szervezetre nézve pedig —kiilondsen ha
addig jol miikiidott- megbomlik a harmodnia. A stressz €és az id6 hidny miatt el6fordulhat az
informécidaramlas lelassuldsa is ez egyrészt a célok megvalosulasat és a vallalat sikerét is
negativan befolyésolja.

A pszihésen beteg vezetd gyakran nem tudja, hogy hogy viselkedjen a betegségével a
munkahelyén. Ez sokban fligg a kornyezet egylittérzoképességétél. Az a vallalat, amely
odafigyel erre nem terheli til a beosztottjait.

Mennyire terhelheto egy vezet6?

crer

crer

intelligenciajatol, tapasztalatol de az alkalmazott vezetési stilustol is. Az esetleges
konfliktuskeriilés lehet taktika, de hosszu tdvon gondot okoz. A fizikailag és lelkileg leterhelt,
elfaradt vezetok lobbanékonyabban lehetnek, kevésbé tudnak munkajukra odafigyelni, elobb
faradnak, nem tudnak kellden sem a munkéra, sem a beosztottakra figyelni. Mindez negativan
hat a klimara, a vallalt sikerére.

Létezik egészséges vezetés?

Az ,egészséges vezetés témaja egyre inkabb a kozéppontba keriil. Nem is gondolnank, hogy
mennyire lényeges ez, hiszen az egészséges munkahelyi klima hosszu tavon kihat az ott
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dolgozok energidjara, egészségére és motivaciojara, ezaltal pedig a vallalat sikerére. Ehhez
azonban érték- kulturanak kellene kialakulnia a folyton novekvd verseny és a csokkend
dolgozoi 1étszdm mellett.

Ma mar a viselkedéskutatok alatamasztottak, hogy kiillondsen nagy sikerek akkor érhetoek el,
ha a dolgozokat hagyjak érvényiilni, ha engedik szarnyalni dket. Ehhez természetesen az is
sziikséges, hogy a vezetd felismerje a dolgozdban rejlo lehetdséget. A vezetdonek torddnie kell
a dolgozdval, ra kell kérdeznie akar a személyes gondjaira is, ha az a munkéjat befolyésolja.
Ez természetesen megterheld a vezetoknek, hiszen nehéz megtaldlni a kozéputat, hogy ne
legyen sértd, nem beszélve arrdl, hogy egy ilyen beszélgetés mennyi idébe tellik és a
tényleges feladatokra sokkal kevesebb energia es id6 jut. A vezetének mindez megterheld és
eléfordulhat, hogy segitségre lesz sziiksége, hogy a hallottakat, ill. a Ojra es Ujra felmeriild
problémakat feldolgozza.

Nyitottnak kell lennie a konfliktusokra. Képesnek kell lennie az ellentéteket aktivan es
konstruktivan elsimitani, anélkiil, hogy a célokat szem eldl tévesztené.

Az osztrdk gazdasdgi kamara felmérései szerint a lelki teher, ill. a megbetegedések
kovetkeztében a hatékony munkaidd 5-9% -al csokken, ez napi 23-44 perc dolgozonként. Ez
is mutatja, hogy mekkora problémardl van szé és hogy feltétlentil tenni kell valamit ez ellen.
Ezenkiviil jellemzéen nagyban megnd a tappénz ardnya, a fluktuacio, valamint negativan
befolyésolja a vallalati termelékenységet.

Mindezt a vezetdnek koordinalnia és befolyéasolnia kell, ellentéteket kell elsimitani mikdzben
elvarjak tole, hogy kreativan és sikeresen vezessen €s ez szinte lehetetlen feladat meg egy erds
¢s stabil személyiséggel rendelkezd vezetdnek is.

A karizmatikus vezetOk a kisugarzésukkal es a vonzd személyiségiikkel a helyes iranyba
iranyitjak a dolgozokat.

A vezet6i maganyossag:

Az elébb felsoroltatbol is érzddik, hogy a vezetdé mennyire leterhelt. Ehhez hozzdjon a
szakmai maganyossaga. A vezetd a legmaganyosabb ember a cégnél. A beosztottakkal ugyan
sok mindent meg lehet és kell is beszélni, de vannak olyan helyzetek és témak, amikor ez nem
szerencsés. Parjaval vagy mas csalddtagjaval sem célszerli problémaikat megosztani. Nincsen
olyan partneriik, tarsuk, akivel megbeszélhetnék tizleti dilemmaikat, kételyeiket, terveiket, a
dontési helyzeteket. Pedig pont ezek az igazdn fontos, akar sorsdontd pillanatok egy vezetd
munkdjaban. Ilyenkor kellene egy olyan partner, aki érti és megérti a vezetd dilemmait,
kérdéseit, és akivel valo beszélgetés a megoldas irdnydba visz. A tennivalok minden idejiiket
lekdti, nincs idejiik menedzsment konyveket olvasni, tovabbképezni magukat.

2. Van- e megoldas?

A megoldas: egy coach, ill. a vezetdk érzelmi intelligencidja és kompetencidja,. Ehhez
azonban szilikséges, hogy a vezetd €s a coach kozott 1étrejojjon a bizalom. A masik 1ényeges
feltétel az onkéntesség: a vezetd dnként vesz részt a folyamatban. Ezek nélkiil nem mitkodik a
coaching.

Ilyen esetekben lesz kiemelkedd fontossagii a vezet6k érzelmi intelligencidja ¢s
kompetencidja, vagyis az, hogy hogyan kezelik a felmeriil problémaékat és stress helyzeteket,
mennyire tudjak mindezt feldolgozni akar egyediil, akar kiilsé —pl. coach- segitségével.

A helytelen vezetés energiat von el a vezetétdl, disszonanciat sziil a szervezetben,

crer

dolgozdk pszichoszomatikus egészségére is.

442



A vezetés tehidt nem csak kivaltsdg, hanem egy nagy feladat, melynek végrehajtdsdhoz
szellemi €s érzelmi munkavégzésre is szlikség van. Masok vezetésének képessége nagyon sok
készséget igényel, olyanokat, amelyek tanulhatok és fejleszthetdk. Senki sem sziiletik vezetdi
képességekkel: ezeket tapasztalati uton tanuljuk: hallgatissal, megfigyeléssel ¢€s ezen tul
lelkiismeretes, folyamatos onértékeléssel és fejlesztéssel. Egy jo vezetd képes helyes irdnyba
irdnyitani, szinte ,,manipulalni” a szervezet résztvevoit-, konnyedén elsimitva az esetleges
ellentéteket, képes elfogadtatni és megértetni az 0j vallalati célokat és irdnyt.

A 10 leggyakoribb vezetdi hiba:

1. Elszigetelddés a beosztottaktol:

A munkatarsakkal fenntartott folyamatos kommunikaci6 megszakad - a vezetd
megkozelithetetlenné valik.

2. Céltévesztés:

A stratégiai fokusz, a célok szem eldl tévesztése ugyancsak karos lehet: a vezetd akkor
esik ebbe a hibaba, ha tulsagosan elveszik az apro részletekben, a felmeriilé problémak
megoldéasaban.

3. Egyoldalu vezetdi latasmadd:

A kizéarolag sajat cége eseményeire, eldmenetelére figyel és nem veszi figyelembe a
piacbdl, a konkurens cégek tevékenységébol, a kiilsd koriilményekbdl adodo egyéb
tényezoket, igy egyoldaluva valik.

4. Autokratikus vezetési stilus:

A vezetd mindent feladatot magandl tart, nem mer feladatokat bizni az embereire, mert
nem bizik szakmai tapasztalatukban, hozzaértésiikben. A feladatok mell¢ célszeri
onallosagot is adni: nem kell mindenben dontést hozni, a beosztottak minden apré 1épését
ellendrizni.

5. Motivalas mellézése:

Enélkiil a dolgozok motivalasarol kozombosek, kedvtelenek, kevésbé hatékonyak az
alkalmazottak a megvaldsitand6 célok hianyaban. Pedig az 6sztonzok fontosak - legyen az
képzési tamogatds, szakmailag magasabb szintli feladatok vagy kiilfoldi munka
biztositasa, eldléptetés vagy anyagi motivacio-.

6 Igazsag elkenddzése:

A nyilt kommunikécio hidnya - sikeres periddus és valsag esetén egyarant - nagyon rossz
vezetdi taktika. Nem tesz jot a produktivitdsnak, a munkahely légkorének, ha a
munkatarsaknak a cég "folyosé hiradjabol", megalapozatlan hireszteléseibdl kell eldszor
értesiilniiik az dket is érintd, 1ényeges valtozasokrol.

7. Személyes példamutatéds hidnya:

A vezetének a mindennapok gyakorlatdban is be kell tudni mutatnia mindazt, amit
masoktol elvar. A tilmunkabol, a tobbletterhek vallalasabol igy elsdként kell kivennie a
részeét.

8. Tulzott konfliktuskeriilés:

A konfliktusok fel nem vallaldsa tobbet art, mint haszndl. A népszeriitlenségtdl valod
félelmében a vezetd gyakran nem meri szembesiteni beosztottait a nyilvanvald szakmai
hibékkal, problémakkal, majd egy nem vart pillanatban minden kifogéasat egyszerre
zuditja a dolgozok fejére.

9. Kovetkezetlenség:

Ez ugy kiiszobolhetd ki a legkonnyebben, ha a vezetd atgondoltan, felelésen tesz
igéreteket, kizarélag indokolt esetben tér el a tervektdl és a feladatokat pontosan
meghatdrozva, irasban adja ki.

10. A pozitiv visszajelzés hidnya:
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A vezetdnek tudnia kell lelkesitenie a csapatot, megdicsérni, elismerni a jol teljesitd
beosztottak munkajat.

A tudatos vezet6 az 0sztondssel szemben mindennapi munkdjaban alkalmazza a vezetésre, az
emberi kapcsolatokra és a szervezetek hatékony miikddésére vonatkozd alapelveket.
Kombinalja a sajat onismeretét, tapasztalatat, a megszerzett vezetési ismereteket, és az adott
helyzetnek megfelel6 modon igyekszik eljarni, viselkedni.

A vezetdnek meg kell taldlnia azt a modot, ahogy segitheti a munkavégzést: tdmogatassal,
coachinggal, informaciokkal, kapcsolatokkal és az esetleges akadalyok elmozditasaval.
Rendszeresen megbeszEli a beosztottakkal a teljesitményiiket. Visszajelzést ad és kér. Minden
iranyban eldsegiti a szervezeti informacioaramlast. Ha sziikséges, véllalja a konfrontaciot.
Nem hanyagolja el a kapcsolatait szervezeten beliil és kiviil.

A valtozas és az érzelmileg intelligens vezet6:

A hatékony kommunikécid, a meggy0zés, az elfogadtatis, motivalds, inspirdlas, megerdsités
alapvet6 és l1étfontossagu egy szervezet €letében. Ez kiilonosen igaz a valsagos idészakokban,
am egy alacsony EQ-val rendelkezd vezetd nem tud megfelelni ezeknek a kivanalmaknak.
Egy dontéshozonak tudatdban kell lennie annak, hogy munkatarsai motivaltsaga,
hatékonysédga, teljesitménye, a vallalat sikere nagymértékben téle fligg. Az érzelmileg
intelligens vezetd ezért id6t szentel a dolgozok megismerésésre, lelkidllapotuk megértésére.

Sok vezetd ugy gondolja, hogy szakmailag kivalé és ez elég. Pedig ahogy azt mar emlitettem
a vezetdi szerepkor mara megvaltozott, fontos lesz a a leader szerepkor. Azon a munkahelyen,
ahol magas érzelmi intelligencidval rendelkezé munkatarsak és vezetd dolgozik egyiitt, az
alapvetd tuddson és szakértelmen til megnyilvanul a tisztelet, egymas megértése, elismerése,
a bizalom és az érdeklédés egymas irant. Igy kialakul a szervezetbdl a munkakozosség, ahol
az egyénekbdl allo csoportbdl energikus, dinamikus szervezet lesz. A j6 kdzhangulat, egy mas
segitése mellett a munkatarsak motivaltak, konnyebben azonosulnak a célokkal, emelkedik a
tanuldsi  képességiik, csokkennek a  munkahelyi stresszfaktorok, egyértelmii
teljesitménynovekedés figyelhetd meg.

Valtozni azonban nem konnyli, hiszen a valtozas ugyanis mindig kellemetlenebb, mint az
adott helyzet. Nehéz beismerni gyengéinket, masképpen tenni, mint ahogy 6sztonbdl tennénk.
Ugyanakkor minél tobbszor kényszeritjilk magunkat a komfortzénabol vald kilépésre, annal
konnyebb lesz hasonlod helyzetben a kovetkezd alkalommal. Mindehhez viszont, tiirelem,
kitartas €s motivaltsag kell, ugyanakkor a szoros hataridok, a felgyorsult munkatempo6 miatt
kevesebb 1d6t szanunk emberi kapcsolatainkra.

Az érzelmi intelligencia segit abban, hogy megértsiik, a kiilonbozd helyzetekben mi torténik
veliink, hogyan reagal rajuk a szervezetiink; de az EQ-tol fligg, hogy a torténteket hogyan
¢ljik at. A kutatasok szerint nem magara a helyzetre reagalunk, hanem arra, amit az
szdmunkra jelent. Az alacsony EQ —val rendelkezd személy nehezen ismeri fel érzelmeit.
Altaldban félénk, makacs, féltékeny, beteges és stresszhelyzetben konnyen 6sszeomlik. Ez
agresszivitassal és az Onkontroll hianyaval tarsulhat. A magas EQ-ji ember ezzel szemben
pozitivan banik a stresszhelyzetekkel. Szembeszegiil a kihivasokkal akkor is, ha nyomas alatt
van. Minél magasabb szintre fejleszti valaki érzelmi intelligenciajat, annal "szélesebb
repertoarbol"” és  sikeresebben vélaszthat viselkedésmintdt nyomds alatt illetve
stresszhelyzetekben.

A munkahelyi siker vagy a kiégés?

A munkahelyi siker tekintetében az érzelmi intelligencia Osszetevoi koziil a legfontosabb

tényezOk az 6nmegvaldsitas, a boldogsag, az optimizmus, az Onismeret és az onérvényesités.
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Ezért ha valaki megfeleld érzelmi intelligenciaval rendelkezik, akkor képes egyenstlyban

tartani és lekiizdeni indulati reakcidit, és sikeresen megvédeni magit a rombold stressz

hatasoktol. Ezenkiviil vizsgalatokkal bizonyitottdk, hogy az érzelmi intelligencia birtoklasa

megovhat a munkahelyi kiégéstol. A gyakori személyes interakciok révén nagyobb érzelmi

munkat végeznek, ugyanis munkakorilk megkivanja, hogy erdteljesebben szabalyozzak,

modositsak, kezeljék érzelmeiket, ez pedig konnyebben vezethet érzelmi kimeriiltséghez,

végiil kiégéshez. Az alacsony érzelmi intelligencia tehat kiilondsen nagy rizikofaktor jelenthet

a kiégést illetoen.

Hogyan fejleszthet6 az érzelmi intelligencia?

EQ fejlesztése 5 0 teriilete:

- Entudatossag fejlesztése — sajat magunk és tarsaink megismerése.

- A személyiség tipologia megismerésével megtudhatjuk, milyen értékek mellett mozgunk,
milyen belsd prioritasaink, belsd sziikségleteink vannak. Onreflexid gyakorlasaval
fejleszthetd a viselkedés, a befolyasolo képesség.

- Onszabalyozas elsajatitisa: Ha képessek lesziink érzelmeink tudatos vizsgilatara,
megértjiik dket, akkor kdnnyebben meglatjuk, mi a helyes ut, rugalmasabbak maradunk,
pozitiv irdnyba tudjuk alakitani viselkedéstinket.

- Az oOnmenedzselés nagyban az fligg éntudatossagi allapotunktol, vagyis mennyire
vagyunk képesek odafigyelni kornyezetiinkre, embertarsainkra. Ez meghatarozza a
vallalat kapcsolatmenedzsment képességét. Masok megértésével képesek leszlink
gondolataink, céljaink vildgos kommunikacidjara, a nézeteltérések elsimitasara, az adott
szituaciok kezelésére.

- Motivaltsag fokozasa: Empatias készség erdsitésével képesek legyiink kiigazodni masok
érzelmi vilagdban, és ezt a képességiinket fel tudjuk hasznalni masok fejlesztésére.

- Téarsas készségek fejlesztése: masokkal jo kapcsolatokat alakithassunk ki.

Az EQ fejlesztésének feltételei:
- a kozosség legyen egylittmiikddo,
- a kozosség ismerjek sajat EQ szintjét,
-. az onképzés és a
- tréningprogramok (elméleti blokkok, interaktiv tanulds, kiscsoportos feladatmegoldas, brain
storming, szerepjaték,tolerancia- és stresszkezelés, szituacids gyakorlat,szimulacids jaték stb.)
Lényeges, hogy a vezetd hogy képes felismerni és Osszekapcsolni a sajat és szervezeti
értekeit.

3. Az UNIXO Munkahelyi Tesztek:

Az UNIXO internetes taniacsadd cég honlapjan taldltam a a munkahelyi teszteket, melyet
vezetoknek hoztak létre. Ezen teszteket hazai ¢és nemzetkdézi vallalatoknal szerzett
tapasztalatokbol allitottak Ossze, ennek kdszonhetden tobb mint 30%-kal csokkentik a téves
dontések kockazatat.

Az UNIXO Munkahelyi Tesztek segitenek feltarni azokat a rejtett tényezoket, amelyek
akadalyozzadk a szervezetet -vagy bizonyos tagjait- abban, hogy a legjobbat produkaljadk. A
tesztjek eredményei lehet kiindulds a mindennapokban, mivel kimutathatova valnak a
lathatatlan, vagyis a teljesitménnyel kapcsolatos problémak ¢és az egylittmiikddés
fesziiltségeinek okai is. Erre alapozva a vezetonek konnyebb lesz egyéni bandsmodot
kialakitania a munkatarsakra, lepontositania a feladatok delegélasat, az atszervezéseket €s
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meghatarozni az egyes munkakorbe ill6 személyeket. A tesztek segitséget nyujtanak a
coaching és tréning megoldasok céltudatos kialakitdsaban is, mivel értékes visszajelzést
nyUjtanak a kompetenciamérésekben, valamint a hasznossag ellendrzésére (ROI — return on
investment) is alkalmasak.
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Karrier tervezés

Munkahelyvaltas

Eredményesség

Csapatmunka

Stressz

Kiégés

slsls]s|ss|s]|s]s]s]s

A ENEN RN AN RN EN RN RN AN N

TEAM EGYUTTMUKODES TESZT

SZEMELYISEG TESZT

MUNKAKORI KOMPETENCIA MERES

2. abra: Unixo vezetoi
tesztek

Forras:
http://kozponti.unixo.hu
[2012]
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[ERDESER, AMELYEKRE TESZTIEINK VALASZT ADNAK

Melyik munkakordkben kel 4] munkatdrsakat kivalasstanunk?
Ei a maglelels a munkakiic batdlifasérs o jelcliak kirhl?

Hiyen egyenrs szababl motivacios esrkiiniiket alkalmareunk?
A cxapaton el kikre forditsunk kienselt fgyelmet?

Miben kellene a srerverstink vereldinek fejlddmin?

Milyen hubcshmpelencidbbal drhetjdi el & kitGzdit célolal?

Hogyan mirhatem fal & srereersthen dolgordk képessageil?
izt emberek mitdl eredményesebbek 3 tobbielnel?

Bizonyos sremiéhyek migrt pem teljasitenak 1617

Melyik belsd emberdnk volna alkalmas a betdifends poziciora?

Az adot munkakdrben melynk a leglontosabh képessagek?

Hogyan valassram ki a megleleld munkaerdt?

Hagyan ellendrizhetem a fejlesziesil folyamatok hatekonysagat?

Milyen sramébyisegd ember hisnynk & ceapatankbal?
Hogyan leflessrem a csapaton bebili egyidttmilkidést?
Hogyan tedndnk felzérkiztatni o gyengébben teljesitdkeat?

Kinek milyen képesssigeil fejlesrthetnénk?

Melyrk muenkatarsnak lenne sriksége vazeld tamogatdsra?
Hogyan kereljem a problémbs beosriottaimat?

Hogyan javithatom az dgvfelkapcsolatamkat?

Hogyan nivelhetem az friékesités hatéhonysagat?
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3. abra: Unixo vezetdi tesztek
Forras: http://kozponti.unixo.hu
[2012]

A 360 fokos vezetoi értékelés:

A 360 fokos vezet6i értékelés célja: A legjobb vezetés és a kiemelkedd vallalati
eredményesség

Az UNIXO 360 fokos Vezetsi Ertékelés célja, hogy megalapozza és tamogassa a vezetSk
fejlesztését, a szervezet hatékonysagat €s teljesitményét. Teljes korli visszajelzés igényelhetd
egy vezetO vagy egy teljes vezetdi csoport készségeirdl is.

4. abra A 360 fokos vezetéi értékelés:
Forras: http://kozponti.unixo.hu

Ennek koszonhetden objektiv értékelést a vezetérdl. Lehetévé teszi az egyéni
kézségfejlesztést, mert az adott vezetordl egy tobb nézdpontbdl késziilt, konnyen attekinthetd
képet mutat be, mely a teljes szervezet véleményét titkrozi. Igy nyilvanvaléva valik, hogy a
szervezet mit var el a vezet6tol, ill., hogy mely teriileteken kell valtoztatni.
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Osszegzés:

Olyan konnyen kritizaljuk a fénokeinket felnagyitva kisebb- nagyobb kibaikat, anélkiil, hogy
végiggondolndnk, hogy mi beosztottként hogy viselkediink? A legjobbat adjuk magunkbol?
Kellden tdmogatjuk a vezetot?

A vezetdi feladat nem egyszerli, az ezzel jard teher nem csekély. Ugyan a hierarchia
kiilonb6z6 szintjein eltérdek a kihivasok és a feleldsség, de ez nem jelenti azt, hogy kénnyebb
a feladat. Gondoljunk csak arra, hogy kozépvezetonek lenni is hatalmas lelki teher, hiszen
ilyenkor ,.két tliz*“ kozott all a személy. Nekik mint a vezetdi —tulajdonosi, mint a beosztottak
érdekeinek, igényeinek meg kell felelniiik. Az, hogy mennyire terhelhetd egy vezetd tobb
mindentdl fiigghet, pl.: személyiségétdl, szaktuddsatol, kompetencidjatol, érzelmi
A fizikailag és lelkileg leterhelt, elfaradt vezetok lobbanékonyabban lehetnek, elobb faradnak,
nem tudnak kellden sem a munkara, sem a beosztottakra figyelni. Mindez negativan hat a
klimara, a vallalt sikerére.

A kutatasom célja:
- Bemutatni vezeti kompetencia szerepét a sikeres vezetésben.
- Melyek azok az idedlis vezet6i kompetencia jegyek, amelyek a munkéjaban segitik?

- Hogyan érhet6 el az, hogy a vezetd hosszl tavon legyen képes vezetni, anélkiil, hogy a
kiégés jelei mutatkozzanak rajta?

- Léteznek olyan modszerek, ill. lehetdségek, amellyel:
- megismerheti sajat képességeit?
- ki tudja vélasztani maga koré az optimalis munkatarsakat?
- képes lesz- e fejlodni a sok elfoglaltsaga és feleldssége ellenére?

A kutatasom eredménye:
1. Milyen szerepe van a vezetéi kompetencianak a stresszkezelésben?

A sikeres vezetOnek elengedheteten a magas érzelmi intelligencia és kompetencia. Az
¢érzelmileg kompetens dolgozok tudnak a legkdnnyebben alkalmazkodni a munka vilagdhoz.
Folyamatosan tanulnak, képezik magukat és kornyezetiiket. Az érzelmi intelligencia magas
szintjével rendelkezé emberek azért sikeresebbek a vilagban, mert EQ-juknak kdszoénhetden
ritkabban keverednek konfliktusba embertarsaikkal konfliktus esetén Osztondsen jol
reagalnak. Ezaltal nagyobb a stressztlird képességiik. Sokszor a felmeriilé probléma 6sztonzi
Oket ,,szarnyakat” ad nekik, igy gyorsan és kompetensen cselekednek. magas kompetencia
szint hozzajarul a vezetdi sikerekhez igy a sikeres vezetéshez ¢€s a jol teljesitd vallalathoz.

Altaldnossagban elmondhatd, hogy az extravertalt személyiségii emberek hajlamosabbak
mély érzelmi munka révén megvaltoztatni az érzelmi megnyilvanulasaikat (Bono — Vey
2005), mig az introvertaltak inkabb felszini érzelmi munkara hagyatkoznak. A labilisabb
személyiségliek gyakrabban, a stabilabbak ritkdbban folyamodnak felszini érzelmi munkahoz
(Dieffendorf et al 2000). Amennyiben az egyén magas onreflexios képességgel rendelkezik,
nagyobb a valdsziniisége a mély érzelmi munkénak, de a felszini érzelmi munka 4ltal generalt
érzelmi megnyilvanuldsok is sokkal hitelesebbek (Riggio - Friedman, 1982). A magasabb
¢érzelmi intelligencidval rendelkezd emberek komolyabb érzelmi munka nélkiil oldanak meg
helyzeteket. Maga Goleman (1995) is azt allapitotta meg, hogy azok, akiknek magas az
érzelmi intelligencidjuk jobban tudjak tarsas kapcsolataikat kezelni, jobban tudjdk érzelmi
megnyilvanuldsaikat mésok elvardsai szerint alakitani. Amennyiben a spontan érzelmek
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mégsem esnek egybe a helyzet altal indikaltakkal, a magas érzelmi intelligencia hdnyadossal
rendelkezOk gyakrabban és nagyobb biztonsaggal folyamodnak mély érzelmi munkéhoz, mint
azok, akiknek alacsonyabb az érzelmi intelligencidjuk.

Maga az intelligencia-hanyados a felndtt korban alig javithatd, az érzelmi kompetencia
azonban fejlesztheto.

A hatékony kommunikécio, a meggy06zés, az elfogadtatas, motivalas, inspirdlas, megerdsités
alapvetd ¢és létfontossadgu egy szervezet életében. Ez kiilondsen igaz a valsagos iddszakokban,
am egy alacsony EQ-val rendelkez6 vezetdé nem tud megfelelni ezeknek a kivanalmaknak. Az
¢érzelmileg kompetens vezetd barmely probléma esetén is nyugodt marad, mivel ismeri
beosztottjait tudja hogy kivel hogyan banjon, hogyan hasson, ill, hogyan forditsa szdmara
elénydsnek a helyzetet. Kutatasokkal bizonyitott, hogy a magas kompetencia szint hozzajarul
a kiégés elkeriiléséhez, mivel a vezetd jol kezeli felmeriild gondokat és jol tudja mindezt
O6nmagéban is feldolgozni.

Egy dontéshozonak tudatdban kell lennie annak, hogy munkatarsai motivaltsaga,
hatékonysaga, teljesitménye igy a vallalat sikere is nagymértékben tole fiigg.

2. Milyen megoldasok léteznek a vezetd megsegitésére?

A vezet6 a legmaganyosabb ember a cégnél. Kivel beszélhetnék meg az iizleti dilemmaikat,
kételyeiket, terveiket, a dontési helyzeteket? Hogyan tudjak tovabbképezni magukat?

A megoldas: egy coach, ill. a vezeték érzelmi intelligencidja és kompetencidja. Ehhez
azonban szilikséges, hogy a vezetd ¢és a coach kozott 1étrejojjon a bizalom. A masik lényeges
feltétel az Onkéntesség: a vezetd dnként vesz részt a folyamatban. Az érzelmi intelligenciaja
¢s kompetenciaja azért fontos, mert ettdl fiigg, hogy az, hogy hogyan kezelik a felmeriild
problémakat és stress helyzeteket, mennyire tudjak mindezt feldolgozni akar egyediil, akar
kiils6 —pl. coach- segitségével.

Elve a coaching lehetdségével szamtalan tréningen fejlesztheti tudasat és képességeit, ill.
segitheti a szellemi feltoltodést.

A vezetdnek rendelkezésére allnak tovabba tandcsado cégek tesztjei, melyek segitenek feltarni
azokat a rejtett tényezdket, amelyek akadéalyozzdk a szervezetet -vagy bizonyos tagjait- abban,
hogy a legjobbat produkaljak, kimutathatova valnak a lathatatlan, vagyis a teljesitménnyel
kapcsolatos problémak és az egylittmiikddés fesziiltségeinek okai is. Ezek segitségével pl.
megismerheti sajat képességeit -360 fokos vezetdi értékelés-, ki tudja valasztani maga koré az
optimalis munkatarsakat, egyéni bandsmodot alakithat ki rajuk. Mindezt ezen kutatas soran az
UNIXO Munkahelyi Tesztek példajan mutattam be.

Kiilonosen kiemelné a 360 fokos vezet6i értékelést-, mely objektiv értékelést ad a vezetdrol.
Igy nyilvanvaldva valik, hogy a szervezet mit var el a vezet6tdl, ill., hogy mely teriileteken
kell valtoztatni, kivald és tanulsdgos visszajelzés ez a vezetonek.

Csak egy kiegyensulyozott vezet képes hosszl tavon kiégés nélkiil vezetni és ehhez a vezetdi
kompetencia elengedhetettlen.

A vezetés tehat nem csak kivaltsdg, hanem egy nagy feladat, melynek végrehajtdsdhoz
szellemi €s érzelmi munkavégzésre is sziikség van. Masok vezetésének képessége nagyon sok
készséget igényel, olyanokat, amelyek tanulhatok és fejleszthetok. Senki sem sziiletik vezetoi
képességekkel: ezeket tapasztalati uton tanuljuk: hallgatdssal, megfigyeléssel ¢és ezen tul
lelkiismeretes, folyamatos onértékeléssel és fejlesztéssel. Egy jo vezetd képes helyes irdnyba
irdnyitani, szinte ,,manipulalni” a szervezet résztvevdit-, konnyedén elsimitva az esetleges
ellentéteket, képes elfogadtatni és megértetni az 0j vallalati célokat és iranyt.
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A tudatos vezeté kombindlja a sajat Onismeretét, tapasztalatat, a megszerzett vezetési
ismereteket, és az adott helyzetnek megfelelé6 modon igyekszik eljarni, viselkedni. Megtalalja
a modot, hogy hogyan segitheti a munkavégzést: tamogatéassal, coachinggal, informaciokkal,
kapcsolatokkal ¢és az esetleges akadalyok elmozditdsaval. Rendszeresen megbeszéli a
beosztottakkal a teljesitményiiket. Visszajelzést ad és kér. Minden irdanyban eldsegiti a
szervezeti informaciddramlast. Ha sziikséges, vallalja a konfrontaciét. Nem hanyagolja el a
kapcsolatait szervezeten beliil és kiviil.

Azon a munkahelyen, ahol magas érzelmi intelligenciaval rendelkezé munkatérsak és vezetd
dolgozik egyiitt, az alapvetd tuddson és szakértelmen til megnyilvanul a tisztelet, egymas
megértése, elismerése, a bizalom és az érdeklédés egymas irant. Igy kialakul a szervezetbdl a
munkako6zosség, ahol az egyénekbdl allo csoportbol energikus, dinamikus szervezet lesz.
Aminek  kOszonhetéen csokkennek a  munkahelyi  stresszfaktorok, egyértelmii
teljesitménynovekedést figyelheté meg.

Valtozni azonban nem konnyli, hiszen a valtozas ugyanis mindig kellemetlenebb, mint az
adott helyzet. Nehéz beismerni gyengéinket, masképpen tenni, mint ahogy 6sztonbdl tennénk.
Ugyanakkor minél tobbszor kényszeritjilk magunkat a komfortzénabol vald kilépésre, annal
konnyebb lesz hasonlod helyzetben a kovetkezd alkalommal. Mindehhez viszont, tiirelem,
kitartas €s motivaltsag kell, ugyanakkor a szoros hataridok, a felgyorsult munkatempo6 miatt
kevesebb 1d6t szanunk emberi kapcsolatainkra.
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