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A tanulmányban a szerzők arra keresik a válaszokat, hogy milyen összefüggések figyelhetők meg a kiemelkedő 
szervezeti teljesítmény és a vezető egyes magatartási összetevői közt, és milyen faktorok azok, amelyek alapján lét-
rehozhatók egymástól jól elkülönülő vezetői klaszterek a magyar felsővezetői körben. A tanulmány szerzői egyelőre 
nem tesznek kísérletet a kiválóság definiálására, hanem arra törekednek, hogy megtalálják a lehetséges kapcsolódási 
pontokat, illetve teszteljék egyes, a kiválóság mérhetőségét segítő szubjektív (humán) és objektív (piaci teljesítményt 
jelző) változókat. A főbb eredmények közé tartozik a 9 vezetői altípus meghatározása, melyek: Eszközhasználó, 
Stratéga, Tökéletesítő, Érzéssel vezető, Túlérzékeny, Rejtőzködő, Marketingorientált, Derűs hedonista és Túlélő. A 
klaszterelemzés eredményeként azonosított három csoport a: „Bizonytalan empatikus”, „Feltörekvő céltudatos” és 
a „Tapasztalt stratéga”.
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The authors of the study look for answers to the question of the relationship between high organizational performance 
and certain behavioural components of a leader and what factors are the basis for the creation of distinct clusters of 
leaders in the Hungarian top management. The authors of the paper do not attempt to define leadership excellence at 
this stage but rather to identify possible links and test some of the subjective (human) and objective (market performance) 
variables that help to measure excellence. The main results include the identification of 9 leadership subtypes, which are: 
Tool User, Strategist, Perfectionist, Emotional Leader, Over-sensitive, Secretive, Marketing Oriented, Serene Hedonist and 
Survivalist. The 3 groups identified as a result of the cluster analysis are: Uncertain Empathiser, Emerging Purposeful, and 
Experienced Strategist.
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Alapkutatásunkban a szervezeti eredményességet és 
a vezetői kiválóságot tanulmányoztuk azzal a céllal, 

hogy a két terület közötti egyes összefüggésekre rávilá-
gítsunk. Fő kutatási kérdéseink egyike az volt, miszerint 
„Mi különbözteti meg a piacvezető, kiváló eredményeket 
felmutató cégeket a többitől? És ami még lényegesebb: 
Mekkora szerepe van a kiváló piaci teljesítésben a belső 
tényezőknek, azon belül a humán tényezőknek, kiemelten 
a vezető egyes emberi tulajdonságainak és meghatározó 
menedzseri magatartásának (azaz mindennapos vezetői 
rutinjának)?”. Amennyiben a szervezeti kiválóságot alkotó 
belső tényezők kerülnek szóba, a jellemző megközelítések 
a jól mérhető gazdasági, pénzügyi mutatókra helyezik a 
fókuszt, és kevesebb figyelem irányul a humán faktorok 
szerepére. Mindez észszerű, lévén, amennyiben emberi 
oldaláról vizsgáljuk, a kiválóság erősen szubjektív, nehe-
zen megfogható, körülményesen standardizálható kategó-
ria. Pilot-jellegű kísérleti munkánk tehát újszerű a magyar 
piacon, de nemzetközi színtéren is, mivel a két terület – a 
szervezeti és a vezetői kiválóság – összevetése, legalábbis 
az általunk alkalmazott dimenziók mentén, most került 
először tudományos módszerekkel feldolgozásra.   

A szervezeti kiválóságot alkotó egyes 
tényezőkről

„Alapvető a félreértés az eredményesség vagy hatékony-
ság (effectiveness) és a gazdaságosság (efficiency) között, 
ami a „helyes dolgokat tenni” és „helyesen tenni a dolgo-
kat” között van. De biztosan nincs semmi sem feleslege-
sebb, mint nagy hatékonysággal tenni azt, amit egyáltalán 
nem kéne megtenni” - mondja Drucker (2006, p. 144), a 
modern management alapítója. Neely, Gregory és Platts 
(1995) szerint az eredményesség vagy hatékonyság a 
vállalati céloknak való megfelelést és a gazdaságosság a 
célok eléréséhez szükséges erőforrás-felhasználás minő-
ségét jelenti. Cho és Dansereau (2010) szerint a szervezeti 
teljesítmény a célok és célkitűzések megvalósítását jelenti, 
Tomal és Jones (2015) szerint pedig ez a szervezeti ered-
ményeknek feleltethető meg. A magyar szakirodalomban 
– a nemzetközihez hasonlóan – Böcskei és Fekete (2012) 
három elemhez kapcsolja a vállalati teljesítményt: a gaz-
daságossághoz, az eredményességhez és a felhasznált esz-
közök és az elért eredmények viszonyához. Szűts (1983) 
két oldalról vizsgálja a vállalati hatékonyságot: mennyi-
ségi és minőségi oldalról. Mennyiségi oldalról az ered-
ményráfordítás viszonyszámát mutatja be, míg minőségi 
oldalról a cél megvalósulását. Dobák (2008) a szervezet 
eredményességét a szervezet céljainak megvalósításához 
kapcsolja, a szervezeti hatékonyságot pedig a kitűzött 
célok megvalósításához. 

A teljesítmény értelmezései tartalmilag hason-
lóak, egyes szerzők azonban tovább bővítik őket: Sink 
(1985) még további öt teljesítménykritériumot sorol fel: 
a minőséget, a termelékenységet, a munkaerő minősé-
gét, az innovációt és a nyereségességet. Rolstadas (1995) 
az üzleti teljesítmény három dimenzióját vizsgálja: az 
eredményességet, mint a fogyasztói igények kielégí-
tésének a mértékét, a gazdaságosságot, mint a vállalat 

erőforrás-felhasználásainak a kifejezését, valamint a vál-
tozóképességet, mint alkalmazkodást az eljövendő időkre. 
Reimann (1974) a szervezeti teljesítmény és a struktúra 
jellemzői közti kapcsolatot vizsgálta, Galbraith (1974) 
ugyanezt a bizonytalanság és a szervezeti struktúra függ-
vényében elemezte, azzal a megállapítással, hogy nagy-
fokú bizonytalanság esetén a szervezet akkor maradhat 
eredményes, ha olyan struktúrát alakít ki, amely képes a 
szükséges információszintet feldolgozni.  

A teljesítmény fogalma a leggyakrabban használt 
értelmezések szerint két dimenziót, két egymást kiegé-
szítő szemléletet egyesít Wimmer (2002) szerint. Az egyik 
dimenzió egy outputhoz, eredményhez kapcsolódik, míg 
a másik az ennek eléréséhez szükséges erőforrás-felhasz-
nálást, költségeket vizsgálja. Zsidó és Fenyves (2015) azt 
mondja, hogy bármelyik értelmezését is nézzük a vállalati 
teljesítménynek, egy dolog biztos: a teljesítmény önmagá-
ban nem létezik, valami viszonyításnak mindig léteznie 
kell. A vállalati teljesítmény mindig a szervezet céljai és 
stratégiája függvényében van és kell legyen értelmezve. 

Mindezek mellett fontos megemlíteni, hogy a kiemel-
kedő szintű szervezeti teljesítményt, másként vállalati 
sikert mérhetővé tevő belső tényezőket hagyományosan 
a pénzügyi mutatók jelentik (lásd Getz & Carlsen, 2000; 
Howard, 2006) a növekedést pedig a realizált jövede-
lem mértékében definiálják (Walker & Brown, 2004). A 
hazai szakirodalomban erről Bódi-Schubert Anikó (2012), 
Chikán és Czakó (2009), valamint Kerepesi (2009) ír, 
rámutatva arra, hogy a célkitűzést a finanszírozási törek-
vések is befolyásolják. A GKI Gazdaságkutató (2014) 
tanulmánya szerint a célok többnyire leírhatók olyan pénz-
ügyi mutatókkal, mint a növekvő árbevétel, a csökkenő 
költségek, az emelkedő profit, a növekvő piaci részesedés 
és a vállalati érték. Cole (2017) szerint a siker nem csupán 
egy elért eredmény. Állítása szerint a legsikeresebb cégek 
nem a végterméket nézik, az elért jövedelmet, hanem a 
folyamatot, aminek a segítségével elérték az adott ered-
ményt. A gazdasági értelemben vett hatékonyság és a jó 
vezetői szokások egyformán fontosak. 

Wimmer (2002) a teljesítménymérés hatékonyságaként 
a döntésbefolyásolást és az érintettek cselekvéseire való 
ráhatást is megemlíti modelljében. Szerinte a teljesítményt 
annak függvényében érdemes mérni, hogy mennyire vilá-
gosan vannak a célok, a stratégia, az egyes folyamatok és 
tevékenységek megfogalmazva. 

A kiváló üzleti teljesítmény három dimenzióját vizs-
gálta Rolstadas (1995), aki szerint a változásra való képes-
ség, az eljövendő időkre való alkalmazkodás képessége 
meghatározó a sikerben. Kotter (2009) azt nyilatkozta e 
téren, hogy a siker és a kiválóság mércéje az, miszerint 
a szervezet tartósan képes szállítani az eredményeket, s 
ennek mozgatórugója a szervezeti „tettvágy”. A kiválóság 
mérhetőségére is utalva Zsidó és Fenyves (2015) amellett 
érvel, hogy a vállalati teljesítmény mindig a szervezet cél-
jai és stratégiája függvényében van értelmezve, vagyis 
relatív, önmagához való viszonylatában kell vizsgálni, 
nem másokhoz képest. 

Craig (2018) a kiemelkedően sikeres cégek öt készsé-
géről ír, melyek szerinte azok, amelyek elősegítik a vevői 
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tapasztalatok javítását. Ezek az empátia, az alaptermé-
kekre és a szervezeti erősségekre való összpontosítás, a 
hatékonyság szem előtt tartása, a globális polgárság érzé-
keltetése a vevőkkel és a tudatos és folyamatos technoló-
giafejlesztés. A globális állampolgárság érzékelése alatt 
azt érti, hogy a vevők nagy része ma már odafigyel egy 
adott szervezet értékeire és küldetésére. További tényező-
ket fogalmazott meg Vilkinas et al. (2011), Simpson et al. 
(2004), Walker és Brown (2004), Getz és Carlsen (2000), 
Niehm et al. (2008) és Reijonen és Komppula (2007), s az 
általuk felsorolt összevetők jellemzően az érzelmi intel-
ligencia és a vevőélmény fokozása értékdimenziók köré 
szerveződnek. Természetesen a szervezeti kiválóságot 
számos (a vezető által nem befolyásolható) külső piaci 
tényező és -körülmény is befolyásolja, de jelen kutatásunk 
ezekkel a faktorokkal nem foglalkozott. 

Humán tényezők a szervezeti kiválóságban

Egyes megközelítések már nem csupán hagyományos 
pénzügyi mutatószámokkal mutatják ki a változást, hanem 
a „láthatatlan tőkére” is figyelmet fordítanak (Edvinsson, 
1992). Az intellektuális tőke esetében a középpontban az 
ember van, hiszen minden változás, tanulás és fejlődés 
kulcsa maga az ember (Bíró, 2007).

Tény, hogy egyre több kutatás fókuszál a humán 
tényező szerepére a szervezeti kiválóságban, kezdve a 
Malcolm Baldrige Criteria for Performance Excellence 
1989-es bevezetése óta (NIST, 2019). Hasonló menedzs-
mentmodellt dolgoztak ki Európában 1991-ben, az 
EFQM Európai Üzleti Kiválósági Modellt. Ennek kereté-
ben Escrig és de Menezes (2015) a humánerőforrás-gya-
korlatok holisztikus természetét vizsgálták a magas 
szintű teljesítmény elérése érdekében. Ugyancsak 2015-
ben Asgher és munkatársai az EFQM keretében a humán 
tényezők „látható” és „láthatatlan” befolyásáról írnak 
(ami az üzleti kiválóságra való hatásokat illeti), Terho 
et al. (2017) pedig az emberi viselkedés mögötti ténye-
zőket vizsgálták az értékesítésben és a marketingben. 
Szerintük a motiváció, a hajlandóság és az értékalapú 
eladás hat leginkább a szervezeti környezetre és a végső 
teljesítményre. 

Cho és Dansereau (2010) szerint a kulcstényezők, 
melyek hozzájárulnak a szervezeti teljesítményhez: az 
alkalmazottak teljesítménye és a vezetők kompetenciái. 
Mastrangelo et al. (2014) szerint a kompetens vezető befo-
lyásolni tudja követőit, és ez az, ami számít a végső telje-
sítményt tekintve. Babcock-Roberson és Strickland (2010) 
hozzáteszi, hogy a kompetens vezető ösztönzi beosztott-
jait az elköteleződésre és teljesítményük javítására, ami 
végső soron a szervezeti eredményesség és teljesítmény 
kulcsa. 

Természetesen ahhoz, hogy a különböző részvényesek 
elvárásait teljesíteni tudják, a felső vezetők folyamatos 
lépéseket tesznek a szervezetük teljesítményének növelése 
érdekében. Általában ezek a szervezeti növekedési folya-
matok három fő tényező körforgásából erednek: a válla-
lati tervezés, a stratégia megvalósítása és a teljesítmény 
mérése vagy értékelése (David F., 2011). 

A szervezeti értékekről és annak hatásairól a szerve-
zeti sikerben szóló egyik tanulmányban Hermann et al. 
(2004) a szervezeti sikerre pozitívan ható értékekként a 
következőket azonosították be: egyenlőség, elköteleződés, 
önbecsülés, kihívás, önmegvalósítás, etika, tudás, kreati-
vitás, tapasztalat, hagyományok és vízió. 

Zink (2008), valamint O`Toole és Lawler III (2006) 
kiemelik az alkalmazottak fontos szerepét a szervezeti 
eredményességben. Szerinte a „TOP szervezetek” a leg
kritikusabb tényezőnek látják az alkalmazottaik aktív 
részvételét a folyamatokban, a szervezet rugalmassága és 
a kultúrájának minősége mellett. A kevésbé sikeres szer-
vezetek, szerinte inkább a „hard” tényezőkre figyelnek, 
úgy, mint az árazás vagy a minőség szintje.

Vajon a kiválóan teljesítő szervezetnek mennyire 
lényeges kulcseleme a vezető, tehetjük fel a kérdést. 
Olyan kutatási eredményeket találtunk, miszerint a „TOP 
vezetők” között nem az intelligencia, a nevelés vagy 
a nemzetiség tesz különbséget, hanem az a képesség, 
hogy hatékonyan és értelmesen tudjon kezelni másokat 
(Darling, 1999). Patel (2017) már konkrétan tizenegy nél-
külözhetetlen vezetői jellemvonásról beszél, amely a kivá-
lóság feltétele, s amelyek fejlesztését javasolja. Collins 
(2001) kulcsfontosságú vezetői jellemvonásnak tartja az 
ösztönt, a hajlamot, mint motivációt, az ambíciót, a tel-
jesítményorientációt, a belső energiát, a kitartást és a 
kezdeményezőkészséget. Emellett a vezetői motivációt 
éppúgy, mint egyfajta vágyat a vezetésre (és nem hatalom-
vágyat), az őszinteséget és integritást, az önbizalmat, mint 
az érzelmi stabilitás alapját. Listáját tovább gyarapítja a 
jó kognitív képességekkel és a szakmai ismeretekkel, s e 
tekintetben máris közel kerülünk az érzelmi intelligencia 
alapú megközelítésekhez. Kanji és Moura (2001) szerint 
a kiválóság mérésekor azok a dolgok lényegesek, mint 
az erős és mindenki által elfogadott szervezeti értékek, 
hiszen ezek tükröződnek vissza a szervezet víziójában, 
missziójában, a stratégiájában, s nem utolsó sorban a 
szervezeti kultúrában és a termelési mechanizmusokban. 
Érdekes és fontos eredmény, hogy már önmagában a vízió 
és a misszió megléte pozitív összefüggést mutat a kiemel-
kedő piaci teljesítménnyel, miként megtaláljuk ezt David 
F.R. (2021) eredményeinek ismertetése során, aki az USA 
top 500 nagyvállalatát elemezte ilyen megközelítésben. 

Kissé elidőzve az érzelmi intelligenciánál, Goleman 
et al. (2013) szerint a kiválóan teljesítő vezetők vezetői 
sikeressége közel 90 százalékban az érzelmi intelligenci-
ának tudható be. Barbara (2009) szerint a sikeres veze-
tés nem arról szól, hogy valakinek milyen intellektuális 
képességei vannak, vagy milyen műszaki tudása, hanem 
sokkal inkább arról, milyen személyes jellemvonásokkal 
és képességekkel rendelkezik, mint például az empátia és 
együttérzés, rugalmasság és befolyásolás. 

De Waal (2007) a kiváló szervezetekre vonatkozóan 
azt a kijelentést teszi, hogy az ilyen szerveződésben az 
emberek bizalmi kapcsolat kiépítésére törekednek egy-
mással minden szervezeti szinten. A vezetők erős etikai 
standardokkal rendelkeznek, hitelesek és következetesek, 
kommunikálják az értékeket, megengedik a hibákat és a 
kockázatvállalást, eközben inspirálják is az embereket, 
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s ösztönzik a változást, a fejlődést, s megmaradnak alá-
zatosnak. Az általa kialakított HPO (High Performance 
Organization) modell segíti a szervezeteket, hogy jobb 
pénzügyi és nem-pénzügyi eredményt érjenek el. 
Nemcsak a jelenlegi helyzetükre, az erős és gyenge pont-
jaikra világít rá, hanem világos útmutatást is tud nyújtani, 
hogy mire van szükségük ahhoz, hogy kiválóvá váljanak. 
De Waal 2007-ben egy meta-elemzést végzett, amely 
keretében 91 HPO-val kapcsolatos tanulmányt vizsgált. 
Szerinte a kiválóan teljesítő szervezet egy olyan szerve-
zet, amely olyan pénzügyi eredményeket ér el, amelyek 
hosszabb távon jobbak, mint versenytársaiké. Azért képes 
erre, mert kiválóan alkalmazkodik a változásokhoz és 
azokra gyorsan reagál, továbbá integrált menedzsment 
jellemzi. Emellett folyamatosan fejleszti alapvető képes-
ségeit és tudását, legfőképpen azáltal, hogy a munkaválla-
lóit a legfőbb, a legfontosabb eszközeként kezeli (de Waal, 
2007). A szerző egyértelműen a humán tényezők fontossá-
gát hangsúlyozza ki, és a kiválóságot már külső tényezők-
kel (pl. versenytársakkal) való összevetésben is értelmezi, 
ellentétben a korábbi szerzők megközelítésével, akik csak 
a szervezet saját céljaihoz mérten kezelik a teljesítményt. 

A témakör rövid áttekintését a Nemzetközi Szövetség 
a Kiválóságért Közhasznú Egyesület 2012-ben megfogal-
mazott alapelveivel zárjuk (1. táblázat).

A vezetői és a szervezeti kiválóság 
lehetséges összefüggéseiről

„A vezetői kiválóság a vezető által vezetett szervezetek 
kiválóságában, hatékony és sikeres működésében nyil-
vánul meg, és így ezen keresztül is mérhető” – állítja 
Darling (1999). Kanji és Moura (2001) olyannyira köz-
ponti elemnek érezte a vezető szerepét, hogy megalkottak 
egy üzleti kiválóság modellt, amelyben a kiválóan telje-
sítő szervezet működésében ez a legfontosabb összetevő. 

Northouse (2014) megfigyelte, hogy 1950 óta több 
mint 65 különböző besorolási módszert vezettek be a 
leadership, vagyis a vezetői képesség meghatározására. 
Szerinte ez azért van, mert nincs konszenzus a szerzők 
között és a területen nagyon sok a változás. Az IBM egy 
60 országra, 1500 felső vezetőre kiterjedő kutatásában 
kérdezte a témáról a felső vezetőket, akik a következő 
vezetői tulajdonságokat emelték ki: kreativitás (60%), 
integritás (52%), globális gondolkodás (35%) és utána a 
többi sorrendben, befolyásolás (30%), nyitottság (28%), 
odaadás (26%), fenntarthatósági irányultság (26%), alá-
zat (12%) és korrektség (12%) (Reich, 2011). Kanji és 
Moura (2001) kialakítottak egy vezetői kiválóság inde-
xet is, mely egy integrált mutatóban összesűrítve méri a 
vezetői teljesítményt különböző szerepekben. Az index 
100-as skálán méri a kiválóságot, és 75% felett kiváló-
nak minősítik a vezetést. A vizsgált szerepek: értékek 
létrehozása és megosztása, vízió megalkotása és kom-
munikálása, misszió definiálása, stratégia kiválasztása 
és alkalmazása, valamint egyéb menedzsmentfeladatok 
(Bányai & Sipos, 2019). 

Goleman (2013) és Goleman et al. (2014) a kutatásai 
alapján abban hisz, hogy a kulcstényező, ami megmutat-
hatja a különbséget középszerű és kiváló vezető között, az 
az érzelmi intelligencia. Az érzelmi intelligencia további 

kutatók szerint is a vezetői kiteljesedés elsődleges indi-
kátora (Ashkanasy & Daus, 2002; Boyatzis et al., 2011; 
Siegling et al., 2014; Walter et al., 2012). Palmer és Stough 
(2001) összeállította a Swinbourne Egyetem érzelmi intel-
ligencia tesztjét (Sueit), és használta a személyiség elem-
zésére, illetve ugyancsak alkalmazta a Bass és Avolio 
(1990) által készített többfaktoros vezetési kérdőívet 
(MLQ) a hatékony vezetés mérésére. Arra a következte-
tésre jutottak, hogy az érzelmi intelligencia, különösen 
a mások érzelmi megismerésének és értelmezésének a 

1. táblázat
A szervezeti kiválóság alapelvei

Értéket adni a 
vevők számára

A kiváló szervezetek folyamatosan értéket teremtenek a vevők számára azáltal, hogy megértik, előrejelzik és 
teljesítik az igényeket, elvárásokat és a lehetőségeket.

Egy fenntartható 
jövőt építeni

A kiváló szervezetek pozitív hatással vannak az őket körülvevő világra azáltal, hogy fokozzák a teljesítményü-
ket, miközben egyidejűleg javítják a szervezettel kapcsolatban lévő közösségekben a gazdasági, környezeti és 
társadalmi feltételeket.

Fejleszteni a szer-
vezeti képességeket

A kiváló szervezetek a változások szervezeti határokon belüli és kívüli hatékony kezelésével javítják képessége-
iket.

Hasznosítani a 
kreativitást és az 
innovációt

A kiváló szervezetek értéktöbbletet hoznak létre és javuló teljesítményszinteket érnek el azáltal, hogy a szervezet 
érintett feleinek kreativitását hasznosítva folyamatos és módszeres innovációs tevékenységet folytatnak.

Jövőorientáltan, 
inspirálóan és tisz-
tességesen vezetni

A kiváló szervezeteknek olyan vezetőik vannak, akik maguk alakítják és valósítják meg a jövőt, miközben példa-
képül szolgálnak az értékek és az etikai alapelvek követése terén.

Agilis menedzs-
ment

A kiváló szervezetek széles körben elismertek arról a képességükről, hogy hatékonyan és hatásosan képesek 
azonosítani a lehetőségeket és veszélyeket, valamint reagálni azokra.

Sikereket elérni az 
emberek tehetsége 
által

A kiváló szervezetek értékként kezelik munkatársaikat, és kialakítják a felhatalmazás (Empowerment) kultúráját 
mind a szervezeti, mind a személyes célok elérése érdekében.

Fenntartani a 
kiemelkedő ered-
ményeket

A kiváló szervezetek olyan tartósan kiemelkedő eredményeket érnek el a működési környezetükben, melyek az 
érintettek rövid és hosszú távú igényeit is kielégítik.

Forrás: EFQM (European Foundation for Quality Management) alapján saját szerkesztés
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képessége az átalakító vezetői stílussal rendelkező veze-
tők nagy részének jellemzője.  

Sok egyéb vizsgálatot folytattak le a kiválóságról, akár 
stílusokról, jellemvonásokról, vagy éppen etika, innováció 
és fenntarthatóság kapcsán (Bencsik et al., 2018; Kurucz 
et al., 2020; Varga et al., 2017; Csedő et al., 2022; Bakacsi, 
2019; Sarihasan et al., 2022; Marek, 2018; Zsigmond & 
Machová, 2022), továbbá az olyan folyamatok megérté-
séről is, mint az érzékelések, érzelmek és megismerések 
(Lee et al., 2000; Bono & Ilies, 2006; Dinh & Lord, 2012; 
Trichas & Schyns, 2012), valamint olyan fontos magatar-
tási összetevőkről, mint az önszervezés, az időgazdál-
kodás és a napi rutin (Manz & Sims, 1980; Markham & 
Markham, 1995; Joost, 2018; Steenbarger, 2015; Openstax, 
2019; Mfondoum et al., 2019; Kim & Mauborgne, 2005). A 
legismertebb megközelítéseket többen összefoglalták már, 
például: Liden et al. (1997),  Gardner és Avolio (1998), 
Erdogan et al. (2007), DeRue és Ashford (2010), Chang és 
Johnson (2010), Dinh et al. (2014), ám nem alakult ki egye-
temes konszenzus a tekintetben, hogy mely tulajdonságok 
vagy készségek azok, amelyek „stabil” kiválóság-össze-
tevők. 

Anyag és módszer

A pilot kutatás keretében mélyinterjúkat, fókuszcsopor-
tos interjúkat és kérdőíves megkérdezést végeztünk. Jelen 
cikkben a kérdőíves kutatás egyes eredményeit ragadjuk 
ki és foglaljuk össze, fókuszálva a kialakított vezetői stí-
luscsoportokra és -klaszterekre. A mintavétel kapcsán, 
alapkutatásról és annak pilot jellegéből adódóan, nem 
volt cél a reprezentativitás és a véletlenszerű kiválasztás. 
Ezek biztosításához sem hiteles és teljes körű cégveze-
tői adatbázissal, sem pedig a szükséges anyagi háttérrel 
nem rendelkeztünk. A felsővezetői/tulajdonosi kör eléré-
séhez igénybe vettük egyetemi üzleti kapcsolati hálók, 
a HSZOSZ támogatását, iparkamarai és agrárkamarai 
támogatást, de a válaszadási hajlandóság minden esetben 
rendkívül alacsony maradt, ami részben betudható a 45 
kérdéses kérdőív nyolc oldalas terjedelmének és bizalmi 
jellegének. 

Részint a fókuszcsoportos interjúk feldolgozása alap-
ján, részint a szakirodalomban és a nemzetközi gyakorlat-
ban talált eredmények alapján készítettük el a kérdőívet. A 
kérdőív 45 kérdést tartalmazott, zárt és nyitott típusúakat 
egyaránt, és ún. bizalmi kérdéseket is. A tartalmi felosz-
tása a következő módon alakult:

• �általános kérdések a cég mérete, elhelyezkedése, 
eredményessége, hatékonysága szempontjából,

• �általános kérdések a vezetők neméről, koráról, vég-
zettségéről, szakképzettségéről, vezetői tapasztalatá-
ról,

• �célzott kérdések a szervezeti kiválóságról,
• �célzott kérdések általában a vezetői kiválóságról.

A kiválóság tekintetében a következő elemeket vizsgál-
tuk: vezetői alapelvek, munkamódszerek, önszervezés, 
eszközök használata, időgazdálkodás, vezetői gondolko-
dásmód, értékteremtő folyamatok. A kérdéscsoportokban 

általában 7-9 állítás volt, melyeket 1-5-ös Likert-skálán 
kellett értékelniük a válaszadóknak. A szervezeti kiváló-
ság objektív – elsősorban nem a hagyományos faktorokon 
alapuló – mérését olyan tényezőkre terveztük alapozni, 
mint minőségdíjak megléte, a TOP 500 vagy TOP 100 vál-
lalat közé való tartozás, az exporttevékenység megléte, a 
piaci részesedés mértéke, az éves piacnövekedési ütem, az 
üzleti árbevétel. A vizsgálatba 148 felső vezetőt sikerült 
bevonni, ami jó eredménynek számít. Mivel komplex gaz-
dasági/vállalati problémakört szerettünk volna elemezni, 
ezért a variancia(PLS) alapú modellezést kívántuk hasz-
nálni (Kemény, 2015) valószínűségi mintavétellel, részben 
önkényes (előre meghatározott címlistára kiküldött), rész-
ben szakértői (elbírálásos mintavétellel) (Majoros, 2010). 
Ilyen esetben a minta minimum elemszáma 30-100 között 
kell legyen a szakirodalom alapján. „Problémásabb cél-
sokaság, kutatási körülmények miatt még elfogadható a 
minimum 60–70 elemből álló minta” - írja Lázár (2009). 
Malhotra (2001) 80 főben nevesíti a statisztikailag „nagy 
mintát”. Az IMF 2018-ban egy bevételnövekedési prognó-
zisát 21 ország 2766 felső vezető válaszaira építette, mely 
országonként 131 fős mintát jelent. A Fujitsu 2016-ban 
1200 vállalati felső vezetőt kérdezett meg 9 országban, 
mely országonként 133 fős mintát jelez, 2017-ben ezek 
az értékek: 1614 fő 15 országból, 2018-ban 900 vezető 9 
országból. A Piac és Profit 2018 novemberében egy 45 
országot átölelő 2600 felső vezetőre kiterjedő megkérde-
zést szervezett, ez országonként 58 főt tesz ki. Hasonló 
az Ernst and Young eredményszáma is a vezető-kutatások 
kapcsán. Tudományos vizsgálódások területéről (Bányai 
& Sipos, 2019) ugyanilyen problémákat nevezett meg: ese-
tükben 916 fős alapsokaságból végül többlépcsős megkö-
zelítés/promóció ellenére is csupán 103 értékelhető választ 
tudtak realizálni. 

Az adatok elemzéshez az SPSS 24 programot használ-
tuk. Az elemzéshez különféle változókat hoztunk létre, 
így extra adatokat vettünk fel a válaszadóktól a követke-
zőkre vonatkozóan: iparági besorolás, megyei elhelyez-
kedés, tulajdonosi jogviszony, a szervezet élettartama (5 
év alatt;… 30 év felett), tulajdon (magán, állami; magyar, 
külföldi), felső vagy középvezető a kitöltő, startup vagy 
családi vállalkozás, vezetői tapasztalat (5 év alatt,… 30 
év felett), alkalmazotti létszám KSH-kategóriák alapján, 
a vezető irányítása alá tartozó alkalmazottak létszáma. 
Demográfiai ismérvek kapcsán a nem, az életkor, az 
iskolai végzettség, a szakképzettség jelent meg. A vál-
lalkozás éves árbevételét a következőképpen csoporto-
sítottuk: 5 millió forint alatti, 5-10 millió forint közötti, 
10-50 millió forint közötti, 50-100 millió forint közötti, 
100-500 millió forint közötti, 500 millió -1 milliárd forint 
közötti, 1-5 milliárd forint közötti, 5-10 milliárd forint és 
10 milliárd forint feletti. A növekedési ütemet a követ-
kező elv szerint alkalmaztuk: „Nominálisan csökken”, 
„Stagnál”, „Megfelelően nő (éves növekedés 5% körül)”, 
„Kiemelkedő mértékben nő (a növekedés 10% vagy a 
feletti)”, „Rakéta üzemmódban szárnyalunk”. A kérdőív 
kérdéseit, jellegüktől függően számtani átlagolással, meg-
oszlási vizsgálattal, valamint egyes válaszok csoportba 
rendezésével elemeztük. Az elemzéshez szükséges volt 
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bizonyos esetekben csoportosító sorokat képezni az ered-
mények jobb feldolgozhatósága érdekében. A csoportosító 
sorok a statisztikai sokaság minden adatát csoportképző 
ismérv változatok alapján rendezték részsokaságokba, 
melyek összege megegyezett a fősokaság összegével. 
Mennyiségi és minőségi sorok alkalmazásával elemeztük 
az adatokat: a mennyiségi sorok a sokaság számszerűen 
kifejezhető ismérv szerinti megoszlását, a minőségi sorok 
pedig a fősokaság részsokaság szerinti szerkezetét fejezik 
ki. A vizsgálati minta általános jellemzéséhez leíró sta-
tisztikai módszert, megoszlási vizsgálatot alkalmaztunk, 
majd a kiválósági tényezők feltárása kapcsán faktor- és 
klaszterelemzés következett, amelyet a későbbiekben 
részletezünk.

Eredmények és értékelésük

A kérdőíves megkérdezés során az első és az utolsó blokk-
ban feltettük ugyanazt a kérdést: mennyire tartják magu-
kat kiváló vezetőnek egy 1-5 terjedő Likert-skálán. Az 
átlagérték 3,9 (szórás=0,754), azaz a megkérdezett veze-
tők alkalmasnak tartják magukat vezetőnek, ám mindös�-
sze 16,2%-uk minősítette magát „kiválóra”. Az 1. ábrán 
látható, hogy a középvállalkozások és a nagyvállalatok 
vezetői érzik magukat inkább kiválónak, míg a kis- és 
mikrovállalkozások vezetői jóval kisebb arányban adták 
ezt a választ. 

1. ábra
A vezetői kiválóság önértékelése és a szervezeti 

méret közötti összefüggés (n=148)

Forrás: saját szerkesztés

Az alacsony önértékeléshez vezető okokat érdemes lehet 
mélyebben megvizsgálni egy másik kutatásban, hogy cél-
zott segítséget, tanácsadást lehessen nyújtani a mikro- és 
kisvállalkozások vezetőinek a vezetői eredményességük 
fejlesztése érdekében. A helyzetet nehezíti, hogy csupán 
10-15%-uk jár továbbképzésekre, és még kisebb arányban 
(5-10%) vesznek igénybe coachingot. Javasolt lenne szá-
mukra további tréningek és a vezetésfejlesztési programok 
központi támogatása, a jó gyakorlatok szélesebb körben 
történő ingyenes megosztása. 

Összevetve a kijelentést a nyereségességgel, a növe-
kedési ütemmel és a piacbefolyással, több megállapítást 
tehetünk. Azt tapasztaltuk, hogy az önbevalláson ala-
puló kiválóság szintje a nyereségességgel szignifikáns, 

gyenge-közepes kapcsolatot mutat (n=148, p=0,001, 
Cramer=0,354). Vagyis a tartósan nyereséges szerveze-
tek vezetőinek 17,54%-a „kiváló” vezetőnek tartja magát, 
további 65,78%-a „teljesen alkalmasnak”, és nincs közöt-
tük olyan, aki „alkalmatlannak” tartaná magát, vagy 
„kevésbé alkalmasnak” a vezetésre. Ugyanerre a kérdésre 
a nem nyereséges cégek vezetőinek válasza rosszabb képet 
fest: 20,54%-uk „alkalmatlannak” tartja magát cégveze-
tésre, 55,88%-uk pedig „alkalmasnak”. 

Bár a piaci növekedési ütem és a vezetői alkalmasság 
között a vizsgálat nem mutat ki szignifikáns kapcsolatot, 
az eredmény mégis beszédes: a „Rakéta üzemmódban 
szárnyaló” cégek vezetői mind „alkalmasnak”, illetve 
„kiváló vezetőnek” tartják magukat, a kiemelkedő 
mértékben növekedő cégek is hasonlóan nyilatkoznak, 
csupán 3%-uk választotta az „alkalmatlan” minősítést. 
A stagnáló és a csökkenő kategóriában az arány ennél 
sokkal alacsonyabb: a stagnáló cégek vezetőinek csupán 
13,51%-a tartja magát „kiválónak”, míg a csökkenő növe-
kedésű cégek közül egyikük sem tartja magát „kiváló” 
vezetőnek. Ezzel szemben a piacvezető cégek 36,36%-a 
„kiválónak” tartja magát, további 54,54% „alkalmas-
nak”, s nincs közöttük egyetlen vezető sem, aki „alkal-
matlannak” vagy „kevésbé alkalmasnak” tartaná magát 
a posztra. Hasonló jelenség volt megfigyelhető a piaci 
pozíció és a vezetői alkalmasság összefüggésében: minél 
inkább lemaradó, vagy veszteséget termelő a szerve-
zet, annál kevesebb a magát „kiválónak” ítélő vezető. A 
vezetői kiválóság és a vezetői pályán eltöltött tapasztalati 
évek száma között nincs szignifikáns kapcsolat a kutatás 
eredményei alapján. A szervezeti kiválóság méréséhez 
alkalmazott további független (piaci) eredményjelzőkkel 
való összevetések a 2. táblázatban látható eredményeket 
hozták.

A cégméret függvényében több esetben találtunk szig-
nifikáns összefüggést:

• �a nagyvállalati vezetőkre kevésbé jellemző, hogy a 
napi működési eredményekre fokozottan odafigyel-
jenek (n=148, p=0,030, Cramer=0,229), míg a mikro-
vállalkozásokra ez nagymértékben jellemző,

• �a cégmérettel arányosan növekedik azon vezetők ará-
nya, akik folyamatos visszajelzést kérnek beosztott-
jaiktól a vezetői teljesítményükről (n=148, p=0,000, 
Cramer=0,249),

• �a cégmérettel arányosan csökken a Franklin Covey-
féle 3. időgazdálkodási negyedben eltöltött idő, a 
„sürgős, de nem fontos” tevékenységek negyedében 
(n=148, p=0,022, Cramer=0,426),

• �a cégméret növekedésével együtt annak az esélye is 
nő, hogy a szervezet díjakat, elismeréseket szerez, 
és hogy piacvezető pozícióban van. A mikrovállal-
kozások 17,91%-a volt díjazva, a kisvállalkozások-
nak 38,18%-a, a középvállalkozásoknak 50%-a, a 
nagyvállalatoknak ugyancsak 50%-a. A mikrovál-
lalkozások vezetőinek 23,9%-a vallotta szervezetét 
kiemelkedőnek (piacvezető vagy meghatározó piaci 
szereplő), a kivállalkozásoknak már 63,6%-a, míg ez 
az arány középvállalkozásoknál 83,3%, nagyvállala-
toknál 92,9% (n=148; p<0,05; Cramer=0,208-0,335).
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Az alkalmazottak számával kapcsolatos vizsgálatnál egy 
esetben találtunk szignifikáns kapcsolatot: az alkalma-
zottak számának növekedése függvényében emelkedik 
azon vezetők aránya, akik folyamatos visszajelzést kérnek 
beosztottjaiktól vezetői minőségükben (n=148, p=0,050, 
Cramer=0,277). Mindezek alapján úgy tűnik, a vezetői 
kiválóság független a cégmérettől és az alkalmazotti lét-
számtól.

További megállapítás az adatok alapján, hogy minél 
nagyobb múlttal rendelkezik a szervezet, annál nagyobb 
eséllyel részesül vagy részesült valamilyen díjazásban, 
esetleg szerepel a kiválósági listákon, és lesz piacvezető 
pozícióban (n=148; p<0,05; Cramer=0,254-0,431).

A magukat meghatározónak vagy piacvezetőnek 
nyilvánító cégek nagy része gyors növekedési ütemet is 
mondhat magáénak: a „Rakéta üzemmódban szárnyalók” 
100%-a ebbe a kategóriába tartozik, illetve az évi 10%-os 
vagy afeletti piaci növekedési ütemmel rendelkező cégek 
53,36%-a is. Összességében kijelenthetjük, hogy minél 
felfokozottabb a növekedési ütem, annál inkább tartozik 
a szervezet a piacvezetői vagy meghatározó szereplői 
körbe – és fordítva (n=148; p<0,05; Cramer=0,223-0,433). 
Árbevétel esetében az 500 millió forintos árbevételi kate-
gória feletti szervezetek képviselnek nagyobb részarányt, 
amennyiben a kiválóságot keressük (n=148, p=0,000, 
Cramer=0,354). 

Vezetői típusok és klaszterek

A továbbiakban arra a kérdésre keresve a választ, hogy 
van-e olyan tulajdonság, ami alapján csoportosítani lehet a 
vezetőket a kiválósággal való összefüggésben, a statisztikai 
módszerek közül a faktorelemzés, majd a klaszterképzés 
tűnt megfelelőnek. Ezért első lépésben egy faktorelemzést, 
annak az eredményei alapján pedig egy klaszterelemzést 

terveztünk megvalósítani. Adatredukciós módszerként a 
főkomponens-elemzést választottuk, mely több független 
változót lineáris transzformáció segítségével átalakít az 
eredetinél kisebb számú új független változókká (Mayer, 
2020). A lineáris transzformáció által az eredeti változó-
kat nem csupán összeadjuk, hanem súlyozzuk is, mely 
során az új változó, az eredeti, mért változóhoz képest 
különböző súlyokat rendel és ezekkel szorozva adja össze 
azokat. A súlyok biztosítják, hogy a főkomponens a lehető 
legtöbb információt (varianciát) megőrzi az eredeti válto-
zók teljes heterogenitásából (Székelyi & Barna, 2002).

A faktorelemzés több módszer együtteséből áll, mely-
nek célja az adatok tömörítése és a lehetséges multikolli-
nearitás szűrése. Ezáltal a faktorok nem fognak korrelálni 
egymással, és a korábbi változók tömörítéséből jönnek 
létre. A főkomponens-elemzés is hasonló bázison alapul, 
azonban más szempontból közelíti meg a problémát, fel-
használja a teljes varianciát és jellemzően kisebb adatso-
rokkal és feltáró jelleggel javasolt használni. Mivel feltáró 
jelleggel szerettünk volna elemzéseket lefolytatni, és nem 
lehettünk biztosak abban, milyen hibák és egyedi esetek 
jellemzik a kérdőívet, a főkomponens-elemzést alkalmaz-
tunk (SZTE BTK, 2019).

Végül négy olyan kérdéssort sikerült beazonosítani, 
amelyen keresztül megvalósult a társadalmi kutatások-
ban minimálisan elvárt 60%-os (Sajtos & Mitev, 2007) 
magyarázati arány teljesítése. A kérdéssorok a vezetői 
alapelvekre, a mindennapi vezetői jó gyakorlatokra, a vál-
lalkozást fejlesztő tevékenységekre és a vezetői személyes 
kiválóságjellemzőkre fókuszálnak. A vállalkozásfejlesz-
tési gyakorlatokat a kérdőív tartalmazta ugyan, de mivel 
jellemzően a porteri értékteremtő alapfolyamatok/funk-
ciók menedzseléséhez tartoztak, kiértékelésük (terjedelmi 
okból) ezen tanulmány keretein belül nem történik meg. A 
kiválogatott kérdések döntő többségben (Covey, 2014) „A 

2. táblázat
A szervezeti kiválóság vizsgálata a cégméret  

és alkalmazotti létszám függvényében (n=148)

Változó KKV-besorolás szerinti cégméret Alkalmazotti létszám

Kiválóság-díjak, 
elismerések

Általánosságban nézve, a legnagyobb arányban a mikro-
vállalkozások voltak jutalmazva, majd a kisvállalkozások. 
Míg a mikro- és kisvállalkozások inkább személyes elis-
meréseket kaptak az alkalmazottaktól, a közép- és nagy-
vállalatok szervezetként, illetve külső forrásból kapták 
személyként (a vezető névre szóló elismerésre). (n=148, 
p=0,028, Cramer=0,208)

Hasonlóan a cégmérethez, az alkalmazot-
tak száma szerinti vizsgálatban is szignifi-
káns kapcsolat tapasztalható (n=148, p=0,024, 
Cramer=0,249). Láthatóan a 9 fő alatti létszámú 
cégek között van a legtöbb díjazott, majd a 
10-49 közötti alkalmazotti kategóriában.

Exportképesség Nincs szignifikáns kapcsolat Nincs szignifikáns kapcsolat
Toplistára való 
bekerülés (megyei 
TOP100, országos 
TOP500)

A toplistás cégek közé elsősorban a nagyvállalatok tartoz-
nak és pár középvállalkozás. Vizsgálatunk gyenge-köze-
pes, de szignifikáns kapcsolatot jelzett a két változó között 
(n=148, p=0,000, Cramer=0,375)

Az 1500 fő feletti létszámot foglalkoztató cégek 
81,82%-a toplistás, ez a létszámmal arányosan 
csökken (n=148, p=0,000, Cramer=0,431)

Piacbefolyásolási erő Vizsgálatunk alapján a piaci befolyásolás arányosan növe-
kedik a cégmérettel (n=148, p=0,000, Cramer=0,312)

Az 1500 fő feletti létszámot foglalkoztató 
cégek 100%-a erős piacbefolyásoló, ez a lét-
számmal arányosan csökken (n=148, p=0,000, 
Cramer=0,314)

Éves növekedési ütem Nincs szignifikáns kapcsolat Nincs szignifikáns kapcsolat
Nyereségesség Nincs szignifikáns kapcsolat Nincs szignifikáns kapcsolat

Forrás: saját szerkesztés



CIKKEK, TANULMÁNYOK

36
VEZETÉSTUDOMÁNY / BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LVI. ÉVF. 2025. 3. SZÁM / ISSN 0133-0179 (PRINT); 3057-9376 (ONLINE) DOI: 10.14267/VEZTUD. 2025.03.03

kiemelkedően sikeres emberek 7 szokása modell”-jéből, 
másrészt (Northouse, 2014) modelljéhez tartoztak, azaz 
egyértelműen humán tényezők.

Első lépésben a korrelációs mátrixot készítettük el 
Tabachnik és Fidell (2013) javaslata szerint. Ugyanakkor 
elvégeztük a Bartlet -féle tesztet és a KMO-mérést is 
Dziuban és Shirkley ajánlása alapján (1974). 

A korrelációs mátrixban a változók értéke nagyrészt 
.30 felett van, ami azt jelzi, hogy alkalmas a faktorelem-
zésre. Az r értéke nem magasabb .80-nál, vagyis a vál-
tozók közt nincs multikollinearitás. A korrelációs mátrix 
determináns értéke <.00001-nél (1,281e-5). A KMO és 
Bartlett’s teszt is megfelelőnek jelzi az adatbázist a fakto-
relemzéshez (3. táblázat):

3. táblázat
KMO MSA teszt

KMO és Bartlett teszt

Kaiser-Meyer-Olkin mintavételi megfelelőség ,697

Bartlett teszt 
Chi2 1526,489
df 496
Sig. ,000

Forrás: saját szerkesztés

A Bartlett teszt statisztikailag szignifikáns (p<.001), 
vagyis .000. A KMO MSA érték pedig .697, ami köze-
pesnek számít, de közel van a jóhoz, ami a .7 feletti érték 
lenne. Az anti-image korrelációs mátrix átlóban szereplő 
MSA (Measure of Sampling Adequacy) értékeit megvizs-
gálva kiszűrésre került egy változó, melynek értéke nem 
érte el az elvárt .5 feletti értéket. 

Az új vizsgálatban a korrelációs mátrix alján lévő 
determináns érték 1,972e-5 lett, valamint a KMO MSA 
érték .702 lett p=.000 mellett, vagyis immár megfele-
lőnek számít. Az anti-image korrelációs mátrixban az 
MSA értékek .534-.805 közötti értéket vettek fel, mely 

Kaiser és Rice (1974) szerint .5 feletti értéknek kell len-
nie – tehát ezek is a kívánatos szinten voltak. Mivel nem 
tudtuk előre, hány főkomponensre osszuk a változókat, 
első körben feltáró céllal futtattuk le a faktorelemzést 
a Kaiser-kritérium segítségével, melyet a szakirodalom 
20-50 változó esetén javasolt. A varianciahányad mód-
szerével az 1-nél magasabb sajátértékű változók alapján 
a faktorok javasolt száma 10 lett, ami 66,632%-át magya-
rázza a varianciának. Ehhez megvizsgáltuk a 2. ábrát 
(scree-plot) is, ami azonban jól láthatóan a 9. faktornál 
mutatja az utolsó törést.

2. ábra
Scree-Plot ábra faktorelemzés  

(n=148, komponensek=31)

Forrás: saját szerkesztés

Tovább vizsgálódva lefuttattunk egy párhuzamos elem-
zéspróbát random módon generált sajátértékekkel, egy 
párhuzamos elemző motorral a http://analytics.gonzaga.
edu/parallelengine/ oldalon, amit összehasonlítottunk a 
saját táblázatunk adataival. Ebben látható, hogy a har-
madik komponens után a motor által generált sajátérték 
magasabb, mint az általunk számított kezdeti sajátérték (4. 
táblázat).

 

4. táblázat
Párhuzamos elemzés – Sajátérték vizsgálata
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1 4,966 16,018 16,018 3,122 10,072 10,072 1 1,973 2,114
2 3,206 10,343 26,361 3,106 10,02 20,092 2 1,838 1,942
3 2,42 7,808 34,169 2,645 8,533 28,625 3 1,732 1,823
4 2,132 6,877 41,046 1,884 6,077 34,702 4 1,636 1,712
5 1,735 5,597 46,642 1,871 6,036 40,738 5 1,552 1,631
6 1,516 4,891 51,533 1,834 5,916 46,654 6 1,484 1,553
7 1,476 4,762 56,296 1,776 5,728 52,382 7 1,410 1,462
8 1,132 3,651 59,947 1,722 5,555 57,937 8 1,347 1,407
9 1,084 3,498 63,445 1,707 5,508 63,445 9 1,289 1,343
10 0,988 3,187 66,632

Forrás: saját szerkesztés
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A párhuzamos elemzés 5 faktort jelöl ideálisnak (ahol a 
párhuzamos elemzés táblában a százalékos sajátérték még 
alacsonyabb a kezdeti sajátértéknél). Kiolvasható a scree-
plot ábrán is, hogy az első törés a 6 és 7 faktor között van, 
azonban, mint a scree-plot ábrán is látható, utána ismét 
csökken, majd a kilencesnél van a következő törés. A 9 
faktor magyarázni tudja az esetek 63,445%-át. Ezt köve-
tően Pituch és Stevens (2016) javaslata alapján Varimax 
módszerrel elvégeztük a rotációt, valamint kiszűrtük a 
.3 alatti faktorsúllyal rendelkező elemeket. Mindezeket 
követően az egyes elemek közötti hasonlóságot és távol-
ságot vizsgáltuk klaszterelemzés segítségével, a főkompo-
nens-elemzésben is használt mintával. A klaszterelemzés 
egy dimenziócsökkentő eljárás, melyben, esetünkben 
a tulajdonságokhoz rendelt változók képezik azokat az 

eredeti dimenziókat, melyek alapján a megfigyelt tulaj-
donságokat csoportosítani szeretnénk (Székelyi & Barna, 
2002). 

Először hierarchikus klaszterelemzést végeztünk a 
legközelebbi szomszéd, négyzetes euklideszi távolság 
módszerrel a kiugró értékek beazonosítására. Ez alapján 
3 esetet kiszűrve a 148 helyett 145-esetes mintával elvé-
geztük ugyancsak a hierarchikus klaszterelemzést immár 
Ward módszerrel, hogy megállapítsuk, hány klaszterre 
lehet felosztani a mintát (Simon, 2006). A Ward mód-
szer a létrehozandó klaszterek belső heterogenitásának 
minimalizálására törekszik (Székelyi & Barna , 2002). 
A dendogram, valamint a klaszterkoefficiensek vonal-
diagrammja alapján megállapítottuk, hogy 2, illetve 3 
klaszter képezhető a kutatás céljának megfelelően. Mivel 

6. táblázat
Fordított komponens mátrix 9 faktorral
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Az „ Inkább legyünk jobbak, mint olcsóbbak” alapelv alapján vezetem a céget. 0,586
Derűsen igyekszem felfogni a dolgokat, bármi történjen. -0,393 0,447 0,348
Az én személyes kiválóságomról vezetőként a cég piaci eredményei a legjobb visszajelzők. 0,616
Olyan vállalkozást építek, ami a következő generációknak éppúgy biztos megélhetést 
kínál. 0,604 0,305

A hosszú távú szerény profit, ami stabilan tartható, jobb stratégiai cél, mint a gyorsan 
szerzett magas nyereség, ami csak bizonytalan ideig fenntartható. 0,729

A munkatársak jólléte éppolyan fontos, mint a hosszú távú nyereség. 0,325 0,623 0,342
Az én személyes kiválóságomról a munkatársaim elégedettsége a legjobb visszajelző. 0,584 0,338
Nap, mint nap teszek azért valamit, hogy jól érezzem magamat a bőrömben vezetőként. 0,797
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Legalább 15 percet szánok arra, hogy olyan cikkeket, könyvrészleteket olvassak, vagy 
videókat nézzek/hallgassak, amelyek szakmailag és emberileg is fejlesztenek. 0,772

Klasszikus nyomtatott határidőnaplót vezetek, abban szervezem az életem. -0,804
Applikációt használok az időbeosztásom megtervezéséhez és kontrolljához. (pl. Justdo, 
Mytask, Trello, GoogleKeep stb.) 0,829

Vezetői megbeszélést tartok. 0,570
A cég működési hatékonyságát jelző mutatószámokat folyamatosan nézem, elemzem. 0,706
Az aktuális feladatokról listát vezetek (excel lista, feladatnapló, mátrix). 0,760
Tréningekre, továbbképzésekre járok. 0,417 0,500 -0,354
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sfe
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gy
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lat A futó projektek és célok ott vannak a szem előtt a falon vagy monitoron, hozzá lehet írni. 0,698

Új megbízások, új pályázati források után járunk. 0,736
Utólag kiértékeljük a munkánkat. 0,486 0,348
Közös munkaebédet, vacsorát tartok. 0,718
Névnapot, születésnapot közösen ünnepeljük a kollégákkal. 0,700
Szakmai továbbképzéseket szervezünk, ahol a tanulás mellett jut egymásra is idő. 0,768
Fejlesztjük a munkakörülményeket. 0,695
Új ügyfeleket kutatok fel. 0,306 -0,354 0,426
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k Érzékeny vagyok a rosszallásra és a visszautasításra. 0,606
Eredményekben gondolkodom. 0,747
Az éppen aktuális feladatra koncentrálok, attól eltéríteni nem lehet. 0,746
Ha kudarcot vallok, biztosan sérül az önértékelésem. 0,774
Gondolkodásomat a már kialakul, jól bevált mintákra, szabályszerűségekre építem. 0,479 0,401
Átfogóan, széleskörűen gondolkodom, átlátom az egész képet. 0,698
Optimistán vállalom a kihívásokat, nem baj, ha meghaladja az erőmet. 0,743
Nem pazarlom az időmet terméketlen gondolatokra. 0,354 0,624

Főkomponens elemzés, 20 ismétlésen belül konvergált
Forrás: saját szerkesztés
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a klaszterelemzés rendkívül érzékeny az eltérő skálájú 
komponensekre, standardizálásra volt szükség, melyet 
Z-scores módszerrel alakítottunk át. Ezután nem hierar-
chikus (K-közép) eljárással elvégeztük a klaszterelemzést 
2, illetve 3 klaszterre bontva. Két klaszterre bontás ese-
tén az első klaszterbe 59 eset kerülne be, a másodikba 86, 
azonban az ANOVA-táblázatban az eredeti 9-ből 6 főkom-
ponens esetében nem alakulnak ki homogén csoportok. 3 
klaszter esetében a megoszlást az 5. táblázat mutatja.

5. táblázat
Klaszterek száma (n=145)

Esetek száma a klaszterekben

Klaszter
1 40
2 36
3 69

Érvényes 145
Hiányzó 3

Forrás: saját szerkesztés

Három klaszter esetén az ANOVA-táblázatban egy eset 
kivételével minden főkomponens köré szignifikáns homo-
gén csoport alakul ki. Ugyancsak egy kivétel lenne, ha 4 
klaszteres megoldást választottunk volna, így megmarad-
tunk a három klaszternél.

A következő lépésként a kutatásban főkompo-
nens-elemzést végeztünk mindazon változók tekinteté-
ben, amelyeket a vezetői kiválóság humán tényezőiként 
azonosítottunk be. Így kilenc főkomponensre lebontva az 
eredmény a 6. táblázatban látható.

A beazonosított főkomponensek a következők:
1.	 Eszközfelhasználó – jellemzői: empatikus, 

csapatjátékos, aki eszközökkel vezet.
2.	 Stratéga – az eredményesség a fontos számára, cél 

a „nagy kép” elérése, a terepasztal átlátása. Hosszú 
távú kihívások mentén haladó, „hosszú távú” ver-
senyző.

3.	 Tökéletesítő – az önfejlesztő, elemző típus.
4.	 Érzelemmel vezető – fontos számára a kiválóság, a 

hosszútávú gondolkodás, az empátia különösen is, 
és a leginkább érzelmes, „beleérző” vezető.

5.	 Túlérzékeny – bizonytalan és túlérzékeny.
6.	 Rejtőzködő – az innovatív, szűkszavú, titokzatos 

típusként jellemezhető.
7.	 Marketingorientált – piacfejlesztő, innovátor.
8.	 Derűs hedonista – attitűdje pozitív, derűlátó, opti-

mista típus, saját magát helyezi első helyre.
9.	 Túlélő – eredményfókuszú, rövidtávú versenyző, 

aki azonosul a szervezeti eredményekkel.

A főkomponens-elemzés egy dolgot biztosan kiválóan 
szemléltetett: a vezetői személyiségtípus rendkívül össze-
tett, nehéz azt jól elkülöníthető 2-4 alaptípusra bontani, 
mint teszik azt a legismertebb személyiségmodellek, mint 
például a vérmérsékleti típus, az MBTI modell, a Big Five 
öt faktoros modellje, vagy Eysenck személyiségfakto-
rai (Lőre, 2013). Egyes jól ismert vezetői stílusmodellek 
(Northouse, 2013; Dinh et al., 2013), továbbá (Pfaff et al., 
2009) anyagát alapul véve a vezetési stílusok és jellem-
vonások az eltérő vezetési irányzatok tekintetében is igen 
változatosak, árnyaltak. A vezetési módszerekkel kombi-
nálva a vezetői tulajdonságokat a kapott eredmény még 
összetettebb lehet. Talán ebből is adódik az, hogy a veze-
tési szokásokat és munkamódszereket nem kifejezetten 
kutatják ilyen összefüggésben. 

7. táblázat
A vezetői klaszterek főbb jellemzői (n=145)

Jellemzők 1
Bizonytalan, empatikus vezetők

2
Feltörekvő, céltudatos vezetők

3
Tapasztalt stratéga

Nem Inkább nő (60%) Inkább férfi (69,44%) Inkább férfi (63,76%)
Életkor 65% 30-50 év közötti Mind 25-69 év közöttiek Nagyrészt 40 év felettiek (66,67%)
Szakképzettség Közgazdász-műszaki-humán Közgazdász-humán-szociológus Közgazdász-műszaki
Iparág Nagymértékben szolgáltatóipar 

és közszféra (82,05%) - nincs 
kereskedelem és mezőgazdaság

Inkább szolgáltató- és termelőipar 
(77,78%) - nincs építőipar

Inkább szolgáltatóipar és 
kereskedelem, építőipar, 
feldolgozóipar (9,12%)

Tulajdonos Inkább nem tulajdonos Inkább tulajdonos Tulajdonos is, meg nem is hasonló 
arányban

Vezetői beosztás 50%-uknál 10 év alatti vezetői 
tapasztalat

50%-uknál 11-30 év közötti vezetői 
tapasztalat

Majdnem 30%-uknál 21 év feletti 
vezetői tapasztalat

KKV besorolás Fele mikrovállalkozás 83% mikro- és kisvállalkozás A középvállalkozások 90%-a ide 
tartozik

Közvetlen 
beosztottak 
száma

Csak 50 fő alattiak Csak ebben a kategóriában vannak 
250 fős létszám felett a beosztottak

Csak 250 fő alattiak vannak benne

Tartósan 
nyereséges

Inkább igen (77,5%) Közepesen igen (58,36%) Nagymértékben igen (86,36%)

Növekedési ütem Inkább kismértékben növekedő vagy 
stagnáló

Átlagon felüli növekedés Növekedésben lévő (70%) 
valamilyen formában, de 

növekedik

Forrás: saját szerkesztés
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Mindenesetre a főkomponens-elemzés önmagában 
is alkalmas lenne a 9 eltérő vezetői típus kialakítására, 
és alapot adhat a nagymintás országos megkérdezésre, 
vagy akár a nemzetközi megmérettetésre. Mégis úgy 
gondoltuk, érdemes próbát tenni a klaszterképzéssel, 
mert míg a faktorelemzés során több változóból keve-
sebb változót szeretnénk létrehozni, ami magyarázza 
a mintánkat, addig a klaszterelemzésnél a résztvevő-
ket soroljuk csoportokba a különböző változók alapján 
(Simon, 2006).

A főkomponens-elemzés eredményeit felhasználva 
klaszterelemzést végeztünk, mely eredményeit a 7. 
táblázatban foglaltuk össze.

A három klaszter főbb jellemzői a következők:
1.	Klaszter – Bizonytalan, empatikus vezetők. Ebbe 

a klaszterbe az inkább 30-50 év közötti, legin-
kább közgazdász, humán, ritkábban műszaki 
végzettségű, nagyobb mértékben női vezetők 
tartoznak (60%), akik 82,05%-ban a szolgálta-
tóiparban vagy a közszférában működő cégnél 
nagyrészt nem tulajdonos vezetők (ügyvezetők), 
és akiknek fele tíz év alatti vezetői tapasztalat-
tal rendelkezik. A cégek fele mikrovállalkozás, 
ahol a közvetlen beosztottak száma 50 fő alatt 
van, 17,5%-uk startup, és 32,5%-uknak tízmillió 
forint alatti az éves árbevétele. Nyereségesség 
szempontjából inkább nyereségesek (77,5%) és 
növekedés szempontjából inkább a kismértékben 
növekedő, illetve stagnáló cégek tartoznak bele. 
Ez a csoport rendelkezik a leginkább empatikus 
tulajdonságokkal, és 40,5%-ukra a bizonytalan-
ság jellemző, mivel folyamatos megerősítést kér-
nek, milyen a vezetői teljesítményük. Érzelmi 
intelligencia jellemzők szempontjából jellemző 
rájuk a derű, a jóllét, csapatelvűek, odafigyelnek 
a környezetükre és kicsit „légiesek” (kevéssé 
feladat/gyakorlatorientáltak).

2.	Klaszter – Feltörekvő, céltudatos vezetők. Ez 
a klaszter nagyrészt férfiakból áll (69,44%), a 
korhatár szélesebb, mint az előző klaszterben, 
valamennyien 25-69 év közöttiek, közgazdász, 
humán, illetve szociológus végzettségűek. Iparág 
szempontjából 77,78%-uk a szolgáltató- és ter-
melőiparból érkezik, érdekesség, hogy nincs 
közöttük építőipari vállalkozás. Ide tartoznak 
az inkább tulajdonos vezetők. Vezetői tapaszta-
lat szempontjából a csoport tagjainak fele 11-30 
év közötti vezetői tapasztalattal rendelkezik, 
83%-uk a mikro- és kisvállalkozás kategóriába 
sorolja magát. Nyereségesség szempontjából a 
középső kategóriába esnek, növekedési ütemük 
átlagon felüli, 58%-uk meghatározó vagy vezető 
piaci szereplő. Jó időgazdálkodók, 20%-uknál 
kiemelkedően emelkedett a bevétel az utóbbi 
öt évben, hatékonyság szempontjából is jellem-
zően jó tulajdonságokkal rendelkeznek. 58,33%-
uk applikációt használ a napi feladatokhoz, az 
időgazdálkodáshoz. 44,4%-uk heti többször 
is nézi az eredménykimutatásokat. 80,5%-uk 

havi szinten jár tréningekre, továbbképzésekre. 
69,44%-uk aktív ügyfélkereső, egyharmaduk 
díjazott. 41,66%-uk derűsen igyekszik felfogni 
a dolgokat és 63,88%-uk naponta tesz valamit 
a boldogságáért. Az ebbe a klaszterbe tartozó 
cégek 58%-a meghatározó vagy vezető piaci 
szereplő. Ebbe a csoportba az inkább gyakorla-
tias gondolkodású vezetők tartoznak, s érzelmi 
intelligencia jellemzőik közül a derű és a csapat-
szellem jellemző rájuk.

3.	Klaszter – Tapasztalt stratéga. Ugyancsak 
inkább férfiakból álló klaszter (63,76%), kor 
szempontjából inkább a negyven év felettiek 
tartoznak ide (66,67%), határozottan közgaz-
dász-műszaki végzettséggel, szolgáltatóiparból, 
építőiparból, feldolgozóiparból és kereskede-
lemből (kereskedelmi cég csak ebben a kate-
góriában van). Nagyjából egyforma arányban 
vannak a tulajdonos vezetők és a nem tulajdo-
nos (ügy)vezetők. Tapasztalat szempontjából az 
inkább tapasztaltak tartoznak ide: 30%-uk 21 
év feletti vezetői tapasztalattal rendelkezik. A 
középvállalkozások 90%-a ide tartozik, és lét-
szám szempontjából csak 250 fő alatti beosz-
totti létszámmal rendelkezők vannak köztük. 
Nyereségesség szempontjából 88,40%-uk tar-
tósan nyereséges, így mondhatjuk, hogy ez a 
nagymértékben nyereséges cégek klasztere. 
Növekedés szempontjából a kiegyensúlyozottan 
növekedő cégek tartoznak bele (70%-uk ilyen). 
Ide tartozik a rendszeresen túlórázók 70%-a, 
illetve a stratégiafókuszált vezetők nagy része, 
akik idejük több mint felét a Franklin Covey 
időgazdálkodási mátrix stratégiai (2.) negyed-
ben töltik, 33,33%-uk klasszikus határidőnaplót 
is vezet. A kiválóságot a piaci eredményekben 
mérik: 62,31%-uk eredményekben gondolkodik. 
Érzelmi intelligencia szempontjából az ide tar-
tozók 65,2%-a higgadt kommunikátor. Jellemző 
rájuk a derű, a továbbfejlesztési vágy, a csapat-
szellem, a fókusz és az átfogó stratégiai szem-
lélet.

4.	A következő fázisban kereszttábla-elemzéssel 
megvizsgáltuk a faktorkomponensek klaszte-
rekkel való kapcsolatát. A vizsgálatba a külön-
böző állításokra vonatkozó két jellemző választ 
összesítettük, vagyis azt, hogy „teljes mérték-
ben jellemző” és „inkább jellemző”. Ezeknek az 
arányszáma jelenik meg a 8. táblázatban, fél-
kövéren szedve a legmagasabb értéket, vagyis 
azt, hogy melyik klaszterre a legjellemzőbb. 
Dőlt betűvel jelöltük a nagyon alacsony érté-
keket, amelyek 50%-ban vagy ennél is alacso-
nyabb arányban jellemzőek az adott klaszterre. 
A jellemzés során a 70% feletti válaszokat „tel-
jes mértékben jellemzőnek” minősítettük, a 
30-69% közöttieket „közepesen jellemzőnek”, 
míg a 30% alattiak kapták a „nem jellemző” 
elnevezést. 
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A táblázat adatai alapján a következő összegezés adható:
Bizonytalan, empatikus vezetők – legmagasabb 

arány a változókra adott válaszokban 77,5% volt. 
Alapelvük, hogy mindennap tenni kell valamit, hogy 
jó vezetőnek érezzék magukat. Mindennapi gyakorla-
taik közül kiemelendő a tréningeken, továbbképzéseken 
való részvétel. Vállalkozásfejlesztő eszközként az alkal-
mazottaknak szervezett továbbképzések vannak jelen, 
a vezetői gondolkodásban pedig az eredményekben 
való gondolkodás, illetve az átfogó gondolkodásmód. 
Legkevésbé jellemző rájuk, hogy klasszikus nyomtatott 
határidőnaplót vezessenek, vagy a futó projektek vizu-
ális követése, a feladatra való erős koncentráltság és a 
hatékonyság.

Feltörekvő, céltudatos vezetők – legmagasabb arány 
a változókra adott válaszokban: 91,67%. Jellemző rájuk, 
hogy nap mint nap tegyenek valamit azért, hogy jobb 

vezetők legyenek. Jellemző még az eredményekben 
gondolkodás, a lényegre törés. Hagyománytisztelők, 
ugyanakkor lényeges számukra a rugalmasság, az össz-
pontosítás és a szintetizáló képesség. Legkevésbé jel-
lemző az önfejlesztő könyvek olvasása, az időbeosztó 
applikációk használata, vezetői megbeszélések tartása, a 
teljesítményt mérő mutatószámok figyelése, számítógépes 
feladatlista vezetése, tréningekre járás és a projektek utó-
lagos kiértékelése.

Tapasztalt stratéga – legmagasabb arány a válaszok-
ban: 97,10%. Jellemző rájuk a derű, a közös munkaebé-
dek szervezése, a szakmai továbbképzések szervezése, 
az eredményekben való gondolkodás, az erős feladat-
fókusz, a koncentráció és az átfogó stratégiai szemlélet. 
Legkevésbé jellemző a szakcikkek rendszeres olvasása, 
a formális vezetői megbeszélések tartása, a feladatlista 
vezetés, a projektek utólagos kiértékelése.

8. táblázat
Kombinált faktor- és klaszterelemzés (n=145)

Jellemzők
Bizonytalan, 
empatikus 

vezetők

Feltörekvő, 
céltudatos 

vezetők

Tapasztalt, 
stratéga

Ve
ze

tő
i 

al
ap

el
ve

k

Derűsen igyekszem felfogni a dolgokat, bármi történjen (p=0,024, 
Cramer=0,246) 57,50% 77,70% 72,46%

Az én személyes kiválóságomról vezetőként a cég piaci eredményei a 
legjobb visszajelzők (p=0,012, Cramer=0,280) 45,00% 44,44% 57,97%

Nap mint nap teszek azért valamit, hogy jól érezzem magamat a bőrömben 
vezetőként (p=0,01, Cramer=0,321) 77,50% 88,89% 53,62%

M
in

de
nn

ap
os

 g
ya

ko
rl

at
ok

Legalább 15 percet szánok arra, hogy olyan cikkeket, könyvrészleteket 
olvassak, vagy videókat nézzek/hallgassak, amelyek szakmailag és 
emberileg is fejlesztenek. (p=0,004, Cramer=0,298)

30,00% 13,89% 8,70%

Klasszikus nyomtatott határidőnaplót vezetek, abban szervezem az 
életem. (p=0,011, Cramer=0,281) 30,00% 66,67% 53,62%

Applikációt használok az időbeosztásom megtervezéséhez és 
kontrolljához. (pl. Justdo, Mytask, Trello, GoogleKeep stb.) (p=0,008, 
Cramer=0,287)

40,00% 22,22% 47,83%

Vezetői megbeszélést tartok. (p=0,000, Cramer=0,372) 42,50% 13,89% 11,59%
A cég működési hatékonyságát jelző mutatószámokat folyamatosan 
nézem, elemzem. (p=0,047, Cramer=0,253) 35,00% 19,44% 23,19%

Az aktuális feladatokról listát vezetek (excel lista, feladatnapló, mátrix). 
(p=0,009, Cramer=0,285) 30,00% 5,56% 17,39%

Tréningekre, továbbképzésekre járok. (p=0,000, Cramer=0,419) 70,00% 19,44% 69,57%

Vá
lla

lk
oz

ás
 fe

jle
sz

tő
 

gy
ak

or
la

to
k

A futó projektek és célok ott vannak a szem előtt a falon vagy monitoron, 
hozzá lehet írni. (p=0,000, Cramer=0,419) 5,00% 8,33% 53,62%

Utólag kiértékeljük a munkánkat. (p=0,004, Cramer=0,298) 25,00% 8,33% 20,29%
Közös munkaebédet, vacsorát tartok. (p=0,004, Cramer=0,298) 40,00% 38,89% 71,01%
Névnapot, születésnapot közösen ünnepeljük a kollégákkal. (p=0,004, 
Cramer=0,309) 45,00% 50,00% 66,67%

Szakmai továbbképzéseket szervezünk, ahol a tanulás mellett jut 
egymásra is idő. (p=0,008, Cramer=0298) 70,00% 44,44% 75,36%

Fejlesztjük a munkakörülményeket. (p=0,016, Cramer=0,274) 57,50% 30,56% 46,38%
Új ügyfeleket kutatok fel. (p=0,010, Cramer=0,284) 42,50% 30,56% 34,78%

Ve
ze

tő
i 

go
nd

ol
ko

dá
s

Eredményekben gondolkodom. (p=0,027, Cramer=0,244) 77,50% 91,67% 91,30%
Az éppen aktuális feladatra koncentrálok, attól eltéríteni nem lehet. 
(p=0,000, Cramer=0,378) 20,00% 75,00% 72,46%

Átfogóan, széleskörűen gondolkodom, átlátom az egész képet. (p=0,039, 
Cramer=0,257) 75,00% 88,89% 97,10%

Nem pazarlom az időmet terméketlen gondolatokra. (p=0,023, 
Cramer=0,267) 25,00% 33,33% 49,28%

Forrás: saját szerkesztés
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A szervezeti kiválóságot mérő objektív elemek közül 
mindössze kettőnél fedeztünk fel szignifikáns kapcsola-
tot a klaszterek és a szervezeti kiválóság között, és mind-
két esetben alacsony a kapcsolat szorossága: a feltörekvő 
céltudatos vezetők a leginkább elismertek, ami az elnyert 
díjakat illeti (p=0,048, Cramer= 0,2019), illetve a leg-
inkább nyereséges cégek vezetői „tapasztalt stratégák” 
(p=0,002, Cramer=0,293). 

Összefoglalás, kitekintés

Elsőként alkalmaztuk a szervezeti kiválóság méré-
sére a következő piaci eredményjelzőket, feltételezve, 
hogy ezek megfelelően objektívek és alkalmasak arra, 
hogy elkülönítsék a jobban teljesítőket az „átlagostól”: 
„toplista” és egyéb kiválósági listákon való szereplés/
helyezés, díjak és egyéb szakmai elismerések, export-
tevékenység, piaci vezető pozíció és a piaci növekedési 
ütem változásának alakulása. Az eredmények alapján 
ezek az összetevők alapvetően megfelelnek a kitűzött 
céloknak, alkalmasak lehetnek a szervezetek közötti 
eltérések azonosítására kiválósági dimenzióban, kivéve 
az exporttevékenységet. 

A vezetői kiválóság tekintetében egyaránt jó választás-
nak bizonyult a Covey és a Northouse szempontrendszer, 
amely a személyiségjegyekre és az attitűdre koncentrál. 
Ezzel ellentétben a feltett további kérdések, amelyek az 
önszervezésre és a napi rutinra vonatkoztak, a bevett szo-
kásokra, az időgazdálkodási gyakorlatra, az önfejlesztési 
és vállalkozásfejlesztési eszközökre, értéklánccal kapcso-
latos döntésekre, további tesztelést, további kísérleteket 
igénylenek. Hogy ezek közül melyik a legmegfelelőbb 
a további kutatásokhoz, erre a kérdésre egyelőre nem 
lehetséges egyértelmű választ adni. A kutatás eredmé-
nyei megerősítették, hogy vannak összefüggések a humán 
tényezők, kiemelten a vezetői kiválóságot alkotó egyes 
faktorok és a szervezetek piaci eredményessége közt. 
Fontos következő lépés lehet a jövőre nézve egy rövidí-
tett, a validált elemekre épülő kérdőív tesztelése, amely 
változatot majd nemzetközi környezetben is próbára lehet 
tenni. Az elért eredmények hozzájárulnak a vonatkozó 
tudományterület ismeretanyagának bővítéséhez, emellett 
a vezetői önfejlesztés és a vezetőfejlesztés eszközrend-
szeréhez is adatokat kínálnak, mely utóbbi tevékenység 
erősítésére különösen nagy szükség van a hazai KKV-
szektorban. 
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