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OSSZEFOGLALAS

Az erdforrasok koziil egyediil az emberi erdforrasok képesek
tevékenységiik megtervezésére, megszervezésére, sajdat és mdsok
teljesitményének befolydsolasara, valamint sziikség esetén a
korrekciok veégrehajtasara. A szervezeti dontésekben egyrészt
meghatdrozo szerepe van annak, hogy milyen a menedzserek
felkésziiltsége, képzettsége, tapasztalata, milyen képességekkel,
kompetencidakkal rendelkeznek (Zoltayné, 1997); masrészt fontos
tényezdje a vezetok teljesitményének, hogy milyen szervezetekben,
milyen kériilmények kozott dolgoznak, illetve mennyire elégedettek
helyzetiikkel.

Jelen tanulmany célja a kiilonbozé  szintii  vezetdk
elégedettségének Mezégazdasagi
Részvénytarsasagnal.

vizsgalata —a  Szerencsi

Az adatgyiijtés modszere, koriilményei

A vizsgalat elvégzésének ideje: 2001. januar.

A vezeték helyzetének vizsgalatira vonatkozo kérdéiv 40
kérdésbdl all.

A zart kérdéseknél 1-7-ig terjedd skalan (Likert-féle 7 foki
skala) jelolheti, mennyire ért egyet az adott dllitdssal.
(1 — egyaltalan nem, 7 — teljes mértékben,).

A 40 kérdés 8 témakor koré csoportosul, mellyel feltarhatok
azok a gatlo tényezék, melyek akaddlyozolag hatnak a szervezet
idealis miikodése szempontjabol, valamint feltarhatok a szervezet
azon erdsségei, melyek biztositjak a sikeres miikodést. Ugyanakkor
a kérddiv eredményeinek feldolgozdsa atfogo képet ad a harom
vezetdi szint elégedettségeérdl.

A 8 témakér: 1. Célok, stratégia, 2. Innovativitas, 3. Vezetés,
4. Egyiittmiikodés, 5. Motivdacio,
7. Elkotelezettség, identitds, 8. Rugalmas, tanulo szervezet.

Kommunikacio, 6.

Vizsgalati eredmények
A statisztikai elemzés modszere: 2-mintas t-proba.

Témakorik szerinti dtlageredmények az egyes vezetdi szinteken

Vezetdi szintek szerinti
Témakorik titlagerfdme’nvek

Felsé- | Kozép- | Operativ

vezetok | vezeték | vezeték
1. Célok, stratégia 6,9 5,6 4,5
2. Innovativitas 6,5 4,6 4,5
3. Vezetés 6,7 5,0 5.4
4. Egyiittmiikodés 6,3 55 4,5
5. Kommunikacio 6,1 4,7 4,5
6. Motivacio 59 4,8 3,9
7. Elkotelezettség, identitas 6,6 6,2 6,1
8. Rugalmas, tanulo szervezet 6,5 5,1 4,0

Osszefoglalva a szervezet erdsségei:

o az elkotelezettség, identitds, a vezetés; a célok ismerete és az
egyiittmiikodés témakordkben dsszpontosulnak;

e a javitando teriiletek pedig a motivacio; a kommunikdcio —
informdciédaramlas; az innovativitds és a rugalmas tanulo
szervezet teriiletén keresenddk.

SUMMARY

Human resource managers are able to plan and organise
activities which influence their own and other peoples’
performance, and also make necessary corrections on the basis of
those performances. Managerial skills, experience, type of abilities
and competencies each play a definitive role in organisational
decisions. On the other hand, the second determinative factor of
managerial performance is the organisation in witch they work.

The goal of my survey was to analyse contentment of different
level managers at Szerencsi Agricultural Rt.

Methods of data collection

1 used a questionnaire which contained 40 statements. In
filling in responses used a 7-degree scale, responds measuring
degree of agreement with the statement. The questionnaire centred
around eight subjects with which we can reveal those impeding
factors which hinder the ideal functioning of the organisation, and
the other hand, also reveals strong points of the organisation and
management.

These were: 1. Goals and strategies, 2. Innovation,
3. Management, 4. Co-operation, 5. Communication style,
information-gathering, 6. Motivation, 7. Commitment , 8. Learning
organisation.

In the same questionnaire, I examine the managers’ age and
gender proportion.

The survey results

Averages for different level managers

Averages for different level
managers

Topics Top Mid-level Operative

managers | managers fevel
managers
1. Goals, strategies 6.9 5.6 4.5
2. Innovation 6.5 4.6 4.5
3. Management 6.7 5.0 54
4. Co-operation 6.3 5.5 4.5
5. Communication 6.1 4.7 4.5
6. Motivation 5.9 4.8 3.9
7. Commitment 6.6 6.2 6.1
8. Learning organisation 6.5 5.1 4.0

In summary, most managers are male and older than 40, but
results show as a consequence, that the agricultural sector has
become a great opportunity for young experts.

Conclusions:

e Strong points of these organisations can be found in the
following areas: commitment, management, goals and
strategies, co-operation.

e Organisational impeding factors can be found in the following
areas: motivation, communication and flow of information,
innovation, learning organisations.




Az erdforrasok koziil egyedil az emberi
er6forrasok képesek tevékenységiilk megtervezésére,
megszervezésére, sajat €s madasok teljesitményének
befolydsolasara, valamint sziikség esetén a
korrekciok végrehajtasara. Az elmult évtizedekben a
hektikus gazdasagi élet a mez6gazdasag teriiletén is
szamos olyan dontést kényszeritett ki, melyek
stratégiai jelentOségiiek. Ezekben a dontésekben
egyrészt meghatarozd szerepe van annak, hogy
milyen a menedzserek felkésziiltsége, képzettsége,
tapasztalata, milyen képességekkel, kompetenciakkal
rendelkeznek (Zoltayné, 1997); masrészt fontos
tényezGje a vezetok teljesitményének, hogy milyen

szervezetekben, milyen  koriilmények  kozott
dolgoznak, illetve mennyire elégedettek
helyzetiikkel.

Ezt a két meghatarozo tényezot, tehat a vezetdi
kompetencidkat és a  vezet6k elégedettségét
vizsgaltam a Szerencsi Mez6gazdasagi
Részvénytarsasagnal. Ebben a tanulmanyban a
vezetdk  elégedettségére  vonatkozd  vizsgalat
eredményeit ismertetem.

A TARSASAG ROVID BEMUTATASA

A Szerencsi Mez6gazdasagi Rt-t a Szerencsi
Allami Gazdasag éltalanos jogutodjaként az AVU
alapitotta 1992. december 31-i fordulonappal. A
cégbejegyzés 1993. jllius 23-an tortént meg.

1. tablazat
Tokeszerkezet (ezer Ft-ban)
Megnevezés(1) 1992. 1997. 1998. 1999.
év(7) év(7) év(7) év(7)
Jegyezett toke(2) 460.500 460.500 761.660 821.660
Toketartalék(3) 412.699 525.764 574.023 631.463
Eredménytartalék(4) 0 322.372 573.477 818.134
Mérleg szerinti
eredmény(5) 0 250.720 244.657 190.766
Sajat vagyon egyiitt(6) | 873.199 | 1.559.356 | 2.153.817 | 2.462.023

Forras: APV Rt.: Tarsasagi ismertetok

Table 1: The value composition of capital (1000 HUF)
Naming(1), Subscribed capital(2), Capital reserve(3), Issue
reserve(4), Issue by balance-sheet(5), Own capital together(6),
year(7)

A részvénytarsasag tulajdonosa 93,77%-ban az
Allami Privatizaciés és Vagyonkezel$ Rt., az 1995.
évi XXXIX. tv. szerint a tartésan allami tulajdonban
marado tulajdoni hanyad 75%, a jegyzett toke 6,23%-
a dolgozdi részvény.

A tartos allami tulajdonba sorolds szakmai
indokai: Eszak-kelet Magyarorszagon a Szerencsi
Mg. Rt. az egyetlen nagy termelési volumennel
rendelkezd, talnyomorészt tiszta mezOgazdasagi
profilil nagylizem, amely elsdsorban allattenyésztésre
alapozott tevékenységet folytat. A sertés- ¢és
szarvasmarhatartasban,  valamint a  kalaszos
ndvénytermesztésben szamottevé biologiai alapok
felett rendelkezik. A tevékenységet arundvény-
termelés, vetdmag eldallitas, keveréktakarmany

gyartas és husipari tevékenység egésziti ki. Ezen
adottsagaira alapozva 1996-t6] részt vesz az
Integraciés Termelésfejlesztési Programban. A
részvénytarsasagot tokeereje, termelési szinvonala és
szakemberallomanya a térség egyik legkiemelked6bb
mez6gazdasagi vallalkozasava teszi.

A tarsasag altal hasznalt Osszes szantoteriilet
atlagos kataszteri tiszta jovedelme nem éri el a
hektaronkénti 20 AK-t, de termohelytdl fiiggden 13-
30 AK/ha kozott valtakozik. A részvénytirsasag
teriiletei és telephelyei harom egységben (Szerencs,
Taktaharkany és Abaujszanto korzetében)
helyezkednek el.

2. tabldzat
Foldteriiletek alakulasa

o Karpotlas utan
Karpétlas el6tt(9) .
(1997-t61)(10)
Miivelési ag(1) . kat. tiszta . kat. tiszta
teriilet . teriilet .
jov. jov.
(ha)(11) (ha)(11)
(AK/ha)(12) (AK/ha)(12)
Szanto(2) 5.641 19,97 2.588 20,48
Gyep(3) 775 8,37 637 8,31
Erdé(4) 389 4,18 298 4,28
Egyéb miivelt teriilet(5)
- nadas(6) 181 6,45 161 6,17
- fanet(7) 416 236
Osszesen(8) 7.402 16,26 3.920 16,47

Forras: APV Rt.: Tarsasagi ismertetok

Table 2: Composition of area
Line of cultivation(1), Arable land(2), Grass(3), Wood(4), Other
cultivated area(5), reeds(6), area planted with trees(7), Sum
total(8), Before compensation(9), After compensation (from
1997)(10), area (ha)(11), reg. net income (GC/ha)(12)

A foldteriiletek vazolt alakulasa miatt lecsdkkent
az arundvény-termesztés ¢€s az  optimalisnal
lényegesen nagyobb aranya lett a kukorica
termoOteriilet, annak ellenére is, hogy a problémak
enyhitésére évente 1.000-1.200 ha szantoteriiletet
vesznek bérbe.

A lecsokkent teriilet ellenére a tarsasag allattartd
telepei megmaradtak, ezek allatallomany
feltoltottsége optimalis, termelési eredményei jo
szinvonaluak, ezért ezek hatdrozzak meg a tarsasag
jovedelmezdségét.

A dolgozok teljes létszama: 541 £6, ebbdl
fels6vezetd: 4 6, kozépvezetd: 12 {6, operativ
vezet6: 10 f6.

AZ ADATGYUJTES MODSZERE, KORUL-
MENYEI

A vezérigazgatdval vald egyeztetés utan a teljes
vezetdi réteg szamara kikiildtem a vezetdk
helyzetének vizsgalatara vonatkozo kérddivet. A
kérdbiv elején az alabbi bevezetd szoveg allt: ,, Az
alabbi  kérdéiv, amelyet valamennyi vallalati
vezetonek megkiildtem, a cég jelenlegi helyzetének,
belsé viszonyainak felmérésére szolgal. A vezetés




szamara lehetdség arra, hogy arnyalja a vallalatrol
eddig kialakult képet. Az On szamdra lehetéséget
nyujt ara, hogy anonimitdsat megorizve, teljesen
nyiltan és Oszintén elmondhassa a véleményét arrol,
milyennek latja a vallalatot ma.” — Vagyis mar a
bevezetésben biztositottam a megkérdezett vezetdket
az anonimitasrol, ezzel -elsegitve az Gszinte
valaszadasi készséget. A vizsgalat elvégzésének
ideje: 2001. januar. Minden kikiildott kérd6iv (26 db)
visszaérkezett, ez a magas valaszadasi készség nagy
értéke a szervezetnek, tiikrozi a témaban vald
érintettséget, a véleménynyilvanitasi szandékot, a
bevonodast, az esetleges fejlesztés iranti vagyat.

A kérdo6iv elején szereplo kérdés lehetdséget ad a
vezetdk nem és korcsoport szerinti eloszlasanak
vizsgélatara. A valaszadonak neme megjeldlése utan
az életkorara vonatkozoan négy korcsoport koziil
kellett valasztania: 20-30 év, 30-40 év, 40-50 év, 50-
tol.

A vezetdk helyzetének vizsgalatara vonatkozo
kérdéiv 40 kérdésbal all.

A zért kérdéseknél 1-7-ig terjedd skalan (Likert-
féle 7 foku skala) jelolheti, mennyire ért egyet az
adott allitassal. (1 — egyaltalan nem, 7 — teljes
mértékben). A kitoltés teljesen anonim. A kérd6iv
végleges formajanak kialakulasa két évet vett
igénybe, az anyaggal tobb vizsgalatot is végeztem az
ipar és a tavkozlés teriiletén, valamint a tesztet
kiilonboz6 statisztikai vizsgalatoknak vetettem ala a
redundancia kizarasa érdekében (tesztanalizis).

A 40 kérdés 8 témakor koré csoportosul, mellyel
feltarhatok azok a gatldé  tényezdk, melyek
akadalyozolag hatnak a szervezet idedlis miikddése
szempontjabdl, valamint feltarhatok a szervezet azon
erdsségei, melyek biztositjadk a sikeres miikodést.
Ugyanakkor a kérd6iv eredményeinek feldolgozasa
atfogd képet ad a harom vezetdi szint
elégedettségérol. A kérddiv egyes témakoreihez

tartozd konkrét kérdések ismertetése nagyon
terjedelmes lenne, ezért csak a témakdroket
elemzem.

A 8 témakor a kovetkezo:

1. Célok, kiildetes, stratégia (1-5. kérdés)
A szervezetek 1étezésének, mikodésének indoka
a célok elérésére vald torekvés. A szervezeti
energiak szétforgacsolodasanak kikiiszobolése
érdekében fontos tényezd, hogy a vezetdk
tisztaban legyenek a szervezeti célokkal, és azzal,
hogy szamukra mi a teendd azok teljesitése
érdekében. Ezek a célok akkor tudnak mozgoésitd
erejiek lenni, ha a tagsdg elfogadja azokat,
azonosulni tud velik, ellenkez6 esetben a
tevékenységek nem kivant iranyokat vesznek, sot
el6fordulhat, hogy a célok tisztazatlansaga miatt
az er6k egymas ellen hatnak (Beckhard-Harris,
1989).

2. Innovativitas (6-10. kérdés)
Az innovativitdas a valtozas ¢és a fejlodés
érdekében a jobb megoldasok és alkalmazasok
bevezetéséhez sziikséges kreativ erdfeszités és
cselekvés (French-Bell, 1995). Mint ilyen eltérd
értéket képvisel a kiilonbozd  szervezetek

¢életében, hiszen a stabil kdrnyezetben mikddd
szervezetek nem akarnak allanddan valtozni. Nem
igy a dinamikus kdrnyezetben tevékenykedd
szervezetek, amelyek fennmaraddsa fiigg
innovacidés potencidljuktol. Napjainkban az
allando fejlédési és valtozasi kényszer megndveli
az innovacio szerepét a vallaltokban.

3. Vezetés (11-15. kérdés)

A vezetés témakorében a vezetd-beosztott
kapcsolatot  vizsgaltam. A  vezetd-beosztott
kapcsolatra vonatkozd kérdéseink a vezetdi
figyelem — visszajelzés — értékelési szempontok
ismerete — nyilvanos dicséret, valamint a
vezetével valdo kapcsolat nyitottsdga, bizalmi
szintje témakdroket olelték fel.

4. Egyiittmiikédés (16-20. kérdés)

Egyiittmiikodés nélkiil elképzelhetetlen sikeres
szervezeti  mikddés. Az egylittmikddés
vizsgalata kiterjed a munkatarsak kozotti
egyiittmiikddés és a szervezeti egységek kozotti
egylittmiikodés vizsgélatara. Ebben a
kérdéskorben  vizsgaltam a  konfliktusok
kezelésének maodjat is a szervezetben.

5. Kommunikacios stilus, informacioaramlas (21-

25. kérdés)
A szervezeti hatékonysag fontos tényezdje, hogy
zokkenémentes legyen az informacidaramlas a
szervezetben, ¢és egyensulyban miikddjenek a
formalis és informalis kommunikécids csatornak.
Elengedhetetlen, hogy mindenki idében jusson
hozza a  munkajahoz  sziikséges pontos
informaciokhoz, megfeleld legyen a
kommunikacios stilus.

6. Motivacio (26-32. kérdés)

A motivacidés szint vizsgalatdhoz Herzberg
kéttényez6s modelljére tamaszkodtam: Herzberg
szerint ,,motivator’-ok azok a tényezdk, amivel a
teljesitmény  hosszi  tdvon ndvelhets, pl.
teljesitmény, elismerés, maga a végzett munka,
felelosség, elorejutas. A ,higiénés” tényezok,
vagy mas néven ,fenntartok” azok a tényezok,
melyekkel a teljesitményt és az elégedettséget
novelni ugyan nem lehet, de meglétiikk csokkenti
az elégedetlenséget és noveli a munkahelyhez
valdé ragaszkodast (pl.: szervezeti politika ¢és
irdnyitas, kapcsolat a vezetdkkel beosztottakkal,
fizetés stb.) (Herzberg, 1985).

7. Elkételezettség, identitdas (33-35. kérdés)
Szervezeti kultiran az uralkodd értékmintakat,
meggy6zodéseket, elvarasokat, normakat,
tevékenységeket, kolcsonhatasokat és érzéseket,
valamint ezek megjelenési formadit értjik. A
kultira  magaba foglalja az  informalis
cselekedeteket és kolcsonhatasokat, normakat,
értékeket, érzelmeket (Beckhard-Harris, 1989).

8. Rugalmas, tanulo szervezet (36-40. kérdés)

A tanuld szervezetek azok, amelyek a szervezet
tagjainak egyéni tudasat eredeti modon képesek
kombinalni és ezzel a szervezet szintjén uj eredeti
tudassa 6tvozni.” (Senge, 1998).

A szervezeti tanulds egy folyamat, amelynek
soran a szervezet tudast halmoz f6l, ezt rogziti és
elterjeszti a szervezetben. A megszerzett tudas




kozos érték, ezért biztositani kell, hogy ahhoz a
szervezet minden tagja hozzaférhessen, ¢és
felhasznalhassa. A versenyeldnyt az jelenti, hogy
a megszerzett tudast a szervezet hogyan képes
alkalmazni és kezelni.

EREDMENYEK, KOVETKEZTETESEK

A nem szerinti megoszlas eredményei szerint az
Rt. teljes vezetdi korében mindossze két n6 dolgozik,
ezek kozil az egyik a kozép, a masik pedig az
operativ vezetdi korbdl keriilt ki. Az Rt. dolgozoit
vizsgalva is nagyon magas a férfiak aranya,
Osszehasonlitva ezt mas mezdgazdasagi vallaltok
helyzetével, az eredmény Osszefiiggésben lehet a
mezdégazdasagi szektor elférfiasodasanak
tendenciajaval.

Az egyes vezetOi szinteken a korcsoport szerinti
megoszlast a 3., 4., és 5. tablazat mutatja.

szamba. Ha a vallalat célja, hogy az utébb emlitett
értékek is érvényre jussanak, akkor érdemes a fiatal

szakemberek szdmara egy Kkarrier-tervezési ¢€s
karrier-menedzselési rendszer kialakitasat
megfontolni.

Biztatd, hogy az operativ vezetdi szinten ez az
arany valtozik, itt a vezet6k tobbsége a 30-40 éves
korcsoportba tartozik (6 f6 a tizenkettébol). Ebbol
arra lehet kovetkeztetni, hogy a mez6gazdasagi
szektor egyre inkdbb perspektivat jelent az
egyetemrol kikeriil6 fiatal szakemberek szamara is.

Az adatok statisztikai feldolgozasat 2-mintas
t-proba  segitségével  végeztem. Az  egyes
témakorokhoz tartozd kérdések atlagaibdl egy-egy
kozos atlagszamot képeztem a vezetdi szintek szerint,
ezek vannak feltiintetve a 6. ftablazatban és az
elemzésben szerepl6 adatok is innen szarmaznak.

6. tablazat
Témakorok szerinti atlageredmények az egyes vezet6i

3. tablazat szinteken
A felsévezet6k korcsoport szerinti megoszlasa
Vezetéi szintek szerinti
Korcsoportok(1) atlageredmények(10)
20-30 30-40 40-50 50 év Témakorok(1) Felso- Koézép- | Operativ
év(2) év(2) év(2) | folott(3) vezeték | vezet6k | vezeték
Vezetik szama (f6)(4) - - 1 3 (11) (12) (13)
1. Célok, stratégia(2) 6,9 5,6 45
Table 3: Top managers’ age distribution 2. Innovativitas(3) 6,5 4,6 4,5
Age group(l), year(2), above 50 year(3), Number of managers 3. Vezetés(4) 6,7 5,0 5.4
(person)(4) 4. Egyiittm{ikodés(5) 6,3 55 4.5
4. tabldzat 5. Kommunik4cio(6) 6.1 47 45
A kozépvezet6k korcsoport szerinti megoszlasa 6. Motivicié(7) 5.9 48 3.9
7. Elkotelezettség, identitas(8) 6,6 6,2 6,1
Korcsoportok(1) 8. Rugalmas, tanul6 szervezet(9) 6,5 5,1 4,0

20-30 | 30-40 | 40-50 | 50év
&) | v | v | folen(3)

Vezetdk szima (f6)(4) - - 5 7

Table 4: Mid-level managers’ age distribution
Age group(l), year(2), above 50 year(3), Number of managers
(person)(4)
5. tablazat
Az operativ vezetok korcsoport szerinti megoszlasa

Korcsoportok(1)
20-30 30-40 40-50 50 év
év(2) év(2) év(2) | folott(3)
Vezet6k szama (f6)(4) 2 6 1 1

Table 5: Operative level managers’ age distribution
Age group(l), year(2), above 50 year(3), Number of managers
(person)(4)

A korcsoport szerinti megoszlas eredményeibdl
lathato, hogy az Rt. vezet6inek dontd tobbsége a 40
évesnél idésebb korcsoportba tartozik, kiillondsen
igaz ez a fels6- és kozépvezetdi szinten, ahol ez a
vezetdk 100%-at érinti. Ezekbdl az eredményekbdl
az latszik, hogy a szakmai tapasztalat az Rt.
vezetésében még mindig a legnagyobb érték, a
fiatalos lendiilet, az energia, az egyetemen oktatott 1]
ismeretek csak masodlagos értékként johetnek

Table 6: Averages for different level managers
Topics(l), 1.  Goals, strategies(2), 2.
3. Management(4), 4. Co-operation(5), 5. Communication(6),

Innovation(3),

6. Motivation(7), 7. Commitment(8), 8. Learning organisation(9),
Averages for different level managers(10), Top managers(11),
Mid-level managers(12), Operative level managers(13)

Altaldban megéllapithatd, hogy a témakorok
mindegyikében viszonylag magas atlagértékek
sziilettek és ez a megallapitds mindharom vezetdi
szintre igaz. Itt is megfigyelheté az az éaltalanos
tendencia, hogy az atlagértékek a fels6tdl az operativ
szint felé haladva a&ltaldban csokkend tendenciat
mutatnak.

1. A célok, stratégia ismerete témaban mindharom
vezetdi rétegnél magas atlagértékeket kaptam
(6,9, 5,6; 4,5). Az operativ szint felé¢ haladva az
értékek csokkenése figyelhetd meg, és a felsd és
operativ szintek atlagai kozott szignifikans
kiilonbség  érzékelhetd. Az operativ  szint
valaszaibol az deriil ki, hogy azt pontosan latjak,
hogy a sajat munkajukkal hogyan jarulnak hozza
a szervezeti célok eléréséhez, de a szervezet rovid
és hosszi tavu stratégiajat mar kevésbé ismerik
ezen a szinten. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy




a fels6-vezetés tisztabban latja a célokat, és nem
fektet kelld sulyt azok megismertetésére ¢és
LHlefelé” valdo kommunikalasara az alsobb vezetoi
szintek felé.

2. Az innovativitds témakor  atlagértékei a
felsGvezetdi szinten magasak, a kozép és operativ
szint atlagai kozel azonos szintiiek (6,5; 4,6; 4,5).
A kozép ¢és operativ szint atlagait a
kockazatvallalasra vonatkozd kérdés atlagai
rontottdk  leginkabb (4,3; 4,2), ami egy
mezOgazdasagi szervezet esetében érthetd, hiszen
a szamos folyamatosan jelen 1évé kockazati
tényez6 mellé nem szivesen vallal 1jabb
kockazati elemeket a vezetés.

3. A vezetés témakorben, azaz a kdzvetlen fonokkel
valé kapcsolatra vonatkozoéan mindegyik vezetdi
szintnél magas atlagértékeket kaptam (6,7, 5;
5,4). A szervezetet tehat a jol mikodo vezetd-
beosztott kapcsolatok jellemzik a teljesitménnyel
kapcsolatos szobeli visszajelzések rendszeresek.

4. Az egyiittmiikodés témakorben a munkatarsak
kozotti egytittmiikodésre vonatkozd kérdésnél
magas atlagértékeket kaptam (6; 5,8; 5); a kozép
és operativ vezet6k szerint javitando teriilet
azonban a  szervezeti egységek  kozotti
egylittmiikddés és a konfliktusok kezelési modja
(4,5;4,1).

5. A kommunikécié témakorében kaptam az egyik
legalacsonyabb atlagértékeket, kiilonds tekintettel
a kozép és operativ vezet6i szinteken (4,7; 4,5). A
téman beliilli kérdéseket egyenként vizsgalva a
valaszokbol kitlinik, hogy a szervezet formalis
informacids csatorndi (értekezletek, jelentések,
vezetdi tajékoztatok stb.) elégségesek ¢és jol
mitkodnek. A kozép és operativ vezetdk atlagat a
24-es kérdésre vonatkozd valaszok rontjak
leginkabb: Az emberek altaldban nyiltan, batran,
Oszintén elmondjak véleményiiket, javaslataikat a

vallalatnal (3,8; 4). Ez az eredmény
valdszintisithetdéen Osszefliggésben van a vezetési
stilussal: az autokratikus vezetési stilus gatlo
tényezdje lehet a szervezeten beliili 6szinte, nyilt
vélemény-nyilvanitasnak.

6. A motivaciod teriiletén kaptam az &sszes témakor
koziil a legalacsonyabb atlageredményeket (5,9,
4,8; 3,9). Az egyes kérdésekre adott valaszokat
kiilon vizsgélva azt taldltam, hogy mindharom
vezetdi szinten alapvetd probléma, hogy a
vezetbk nem latnak a munkdjukbol adodo
karrierlehetdségeket a cégen beliil (29-es kérdés
atlagai: 4; 3,8; 3,8). A masik szembetlind
probléma, hogy mindhdrom vezetdi szint a piaci
viszonyokhoz képest is alacsonynak tartja a

fizetését (5,3; 4; 3). Ezt az eredményt
nyilvanvaloan  kiils6  tényez6  okozhatja,
magyarazhato a vallalat foldrajzi
elhelyezkedésével. Ugyanakkor a

munkakdriilményeket (infrastruktira, higiéniai
feltételek) mindharom vezetdi szint megfelelének
tartja.

7. Az alacsony motivacios értékek mellett az
elkotelezettség ~ témakorében  sziilettek  a
legmagasabb atlageredmények (6,6, 6,2; 6,1), és
a szoras is itt a legkisebb. Ez az eredmény azt
jelzi, hogy a vezetdk sajatjuknak tekintik a céget
és legjobb tudasuknak megfelelden
tevékenykednek a mindennapok soran, ami
komoly érték a szervezetben.

8. A rugalmas, tanuld szervezet témakor
atlageredményeit tekintve (6,5, 5,1, 4) az
tapasztalhatd, hogy a fels6 és operativ szint
atlagai kozott szignifikans kiilonbség
tapasztalhatd. Az operativ vezetdi szintrdl kapott
valaszok arra utalnak, hogy a tudasmenedzsment,
azaz az informacidaramlas és tudasmegosztas
szintén javitando teriilete a cégnek.
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