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Abstract

Studies analysing leadership study issues include models where leaders are categorised
according to their emotional intelligence patterns (e. g., Goleman or Yoder). In my study, I
am going to present different approaches to this concept shortly, and to summarise its role
in leadership study approaches. I also present patterns characterising heads of public
education institutions, based on the results of an emotional intelligence study covering 26
public education institutions. Besides determining the pattern of the leaders, a
questionnaire examining the perception of organisational culture also allows for exploring
further relationships. Finally, I am trying to find relationships between EI patterns of
leaders and the organisational culture.

1. Bevezetés

Az érzelmi intelligencia (EI) fogalmanak kérvonalazasa bar rovid miltra tekint vissza,
mégis az elmult két évtizedben szamos teriileten, kontextusban vizsgaltak a szerepét. A
vezetéstudomanyi kérdéseket elemz6é munkak ko6zott is talalkozhatunk olyan modellekkel,
mely a vezetdket érzelmi intelligencia mintazatuk alapjan kategorizalja.!> Tanulmanyom-
ban roviden attekintem a fogalom eltéré megkozelitéseit, Gsszegzem szerepét a vezetéstu-
domanyi megkozelitésekben, valamint ismertetem — egy 26 kdzoktatasi intézményre kiter-
jedt érzelmi intelligencia® vizsgalat eredményei alapjan — azon mintazatokat, melyekkel a
kozoktatasi intézmények vezetdi jellemezhetok. A vezetok mintazatanak meghatarozasa
mellett egy szervezeti kultira észlelését vizsgalo kérddiv alkalmazasaval*> tovabbi dssze-
fliggések feltarasara is alkalom nyilt a kutatds soran. Tanulmanyom zéarasaként kisérletet
teszek a vezetok EI mintazata és a szervezeti kultira kozotti osszefiiggések azonositasara.

2. Erzelmi intelligencia

Peter Salovey és John Mayer vezette be az érzelmi intelligencia kifejezést 1990-ben.
Az érzelmi intelligencia els6 meghatarozasa szerint egy olyan képességrél van szo, mely-
nek birtokaban valaki meg tudja figyelni a sajat és masok érzéseit, kiilonbséget tud tenni
koztiik, valamint haszndlni tudja ezt az informaciot arra, hogy irdnyitsa a gondolkodas-
modjat és cselekedeteit.® Az érzelmi intelligencia eszméjének lényegében az a feltevés
kolesonoz értelmet, hogy maguk az érzelmek is feldolgozando informaciot hordoznak —
viszonyokrol adnak jelzéseket. Az érzelem mint informéci6 értelmezése és vizsgalata a
pszichologidban évtizedek ota kutatott téma. E kutatasok eredményei szerint minden egyes
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érzelem a személy viszonyat definialja 6nmaga és mas emberek kozott. Az érzelmek altal
szolgéltatott informacio az, ami az érzelmi intelligencidban feldolgozasra keriil.”

A fogalom els6 publikalasa 6ta tobb, sokszor egymastol jelentdsen eltérd érzelmi-intel-
ligencia-definicié és -modell sziiletett. Pérez, Petrides és Furnham (2005) munkéjukban
Osszegzik az addig publikalasra keriilt definiciokat és azok tartalmat, valamint bemutatjak
a konstruktumok mérésére kidolgozott eszkdzok jellemzoit. A modellek alapvetd kiilonb-
sége abban nyilvanul meg, hogy mit sorolnak az érzelmi intelligencia tartomanyahoz. A
,sZlkebb” értelmezések kizardlag mentalis képességeket (Mayer, Salovey), a szélesebb
tartomanyt modellek (Bar-On, Goleman) kiilonb6z6 érzelmi, személyes €s tarsas kompe-
tenciakat 6lelnek fel. A kiilonbség a fogalom operacionalizdldsaban is megnyilvanul. A
,»tagabb” megkdzelités kdvetdi onjellemzo kérddiveket, mig a ,,szitkebb” értelmezés kdve-
toi objektiv teszteket alkalmaznak. A kdvetkezOkben az altalam is alkalmazott tagabb
értelmezés egy modelljét ismertetem.®

2.1. Erzelmi intelligencia mint szociilis és tdrsas kompetencia

Bar-On érzelmi intelligencia elméletében a jolétre és a viselkedésre helyezte a hang-
sulyt. Ugy hatarozta meg az érzelmi intelligenciat, mint az olyan tudas és képességek so-
rozatat, amelyek hatassal vannak arra, hogy valaki meg tudjon birkdzni a kornyezeti hata-
sokkal. Ezeket Ot teriiletre osztotta fel: inter- és intraperszonalis érzelmi intelligencia, al-
kalmazkodd, stresszkezeld és altalanos hangulati érzelmi intelligencia. Az 6t f6tényezo
szamos, szorosan kapcsolodd kompetenciat, készséget és moderatort tartalmaz, ezek a
kovetkezok.”

— Intraperszondlis készségek (ontudat és onkifejezés): onbecsiilés (tudataban lenni an-
nak, hogy megértjiik és elfogadjuk magunkat); érzelmi dntudat (érzelmeink megérté-
se); magabiztossag (érzéseink és onmagunk hatarozott kifejezése); fiiggetlenség (6n-
allo és masoktol fiiggetlen, szabad érzelmek kialakitasa); onmegvalositas (a potencia-
lis célok meghatarozasa és megvaldsitdsa, aktualizalasa).

— Interperszonalis készségek (tarsadalmi tudatossag és az interakcid): empatia (annak
tudatos kezelése és megértése, hogy masok hogyan érzik magukat); tarsadalmi fele-
16sségvallalas (érzelmi és szocialis azonosulas mas tarsadalmi csoportokkal); inter-
perszonalis kapcsolat (kolcsonosen kielégitd kapcsolatok).

— A stressz kezelése: stresszkezelés (érzelmeink hatékony és épitd jellegl iranyitasa); az
0sztonos késztetések iranyitasa (érzelmeink hatékony és épitd jellegii kontrollalasa).

— Alkalmazkodoképesseg: valosagérzékelés (érzelmeink tesztelése és a valds gondol-
kodassal val6 parhuzamba allitasa); rugalmassag (a valtozasokkal vald megkiizdés, al-
kalmazkodas a mindennapi életben); problémamegoldas (a problémak hatékony meg-
oldasa intraperszonalis és interperszonalis helyzetekben).

— Altaldnos hangulat (5nmotivaciod): optimizmus (pozitiv kilatasok észlelése); boldog-
sag (érzés, amely szerint altalaban elégedettek vagyunk magunkkal, masokkal és az
¢lettel).

2.2. Erzelmileg intelligens vezetés

A vezetdk érzelmi intelligencia vizsgélatara vonatkozoan két kutatast ismertetek. Mind
a két munka azonositja azokat a tényezoket, melyekkel az érzelmileg intelligens vezetd
jellemezhetd. Az elsd narrativ eszkdzokkel tdmasztotta ala az érzelmileg intelligens veze-
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t6i stilus klimara gyakorolt hatdsat,'® mig a méasodik érzelmiintelligencia-alapu vezetési
stilusokat hatarozott meg, melyek eltéré modon fejtik ki hatasukat a szervezeti kornyezet-
re.!!

ben az érzelmi intelligencia, az érzelmileg intelligens vezetés és a szervezeti klima kozotti
Osszefiiggéseket vizsgalta. Dolgozataban elemezte, hogy a) miként itélik meg a résztvevok
az érzelmi intelligencia hatdsat a szervezeti klimara, valamint hogy b) az érzelmileg intel-
ligens vezetés szervezeti klimara gyakorolt hatasa alatimaszthato-e¢ adatokkal. A megkér-
dezettek egyetértettek abban, hogy az egyéni érzelmi intelligencia, valamint az érzelmileg
intelligens vezetok meghatdrozzak a szervezeti klimat. A valaszok alapjan a masok fej-
lesztésére iranyuld torekvések, valamint a csoportmunkara, az egylittmiikodésre sarkallo
megnyilvanulasok — mint az érzelmi intelligencia kompetenciai — jarulnak hozza legjob-
ban a szervezeti klimaalakitasahoz. Eredményei igazoltak, hogy az érzelmileg intelligens
vezetés a szervezeti klima fejlodését segiti eld. Olyan klimat hoz létre, amely az egyén
fejlodését szolgalja, hozzajarul az egyéni Onérzet, fontossag és a kozosségtudat fejleszté-
séhez. Az interjukbdl kitlint, hogy a valaszok 75%-aban a résztvevok nyolc kompetenciat
tartottak fontosnak a vezetdk szervezeti klimara gyakorolt hatdsa tekintetében: masok
fejlesztése, csapatmunka és egyiittmiikddés, szervezeti tudatossag, kapcsolatépités, jOvo-
képpel rendelkezd vezetés, empatia, tisztelet, nyilt kommunikécio.'?

Eredményei egybecsengenek azon korabbi munkakkal, melyek hangstlyoztidk, hogy a
vezetd, az érzelmileg intelligens vezetés befolyasolja a szervezeti klima és kultara alaku-
l4s4t.!> Goleman koréabbi vizsgéalatanak megallapitasai 6sszhangban 4llnak Yoder eredmé-
nyeivel. Hat érzelmi intelligencia alapu vezetési stilust mutatott ki, amely befolyassal van
a szervezeti légkorre. Habar vizsgalatait nem oktatasi kozegben végezte, eredményei a
késébbiek kapcsan érdekesek lehetnek, igy roviden ismertetem azokat. Az azonositott
vezet6i stilusok koziil négy — a jovoképpel rendelkezd, az affiliativ, a demokratikus és a
tanacsado — altalaban pozitivan befolyasolja a légkort. Ketté — a kényszeritd és az ered-
ménycentrikus — pedig inkabb negativan, habar mindkettd pozitiv hatast is kifejthet egyes
helyzetekben.

— A jovoképpel rendelkezo vezetok empatikusak, dnbizalommal rendelkeznek, és gyak-

ran a valtozas eldmozditoi.

— Az affiliativ vezetok szintén empatikusak, képesek a kapcsolatépitésre és jo konflik-
tuskezelok.

— A demokratikus vezeté 6sztonzi az egylttmiikodést és a csapatmunkat, és eredmé-
nyesen kommunikal, gyakran pedig kivalo hallgatosag.

— A tandcsado vezeté érzelmileg 6ntudatos, empatikus, képes masok erdsségeinek fel-
ismerésére és kihasznalasara.

— A kényszeritd vezetd sajat hatalmi helyzetére épit, masokat szdndékainak megvaldsi-
tasara utasit, és altalaban nincs benne empatia.

— Az eredménycentrikus vezetd magas normakat allit fel, ezeket maga is megtestesiti,
kezdeményez0, és erésen teljesitményorientalt. Az eredménycentrikusok gyakran
kiilon iranyitjak vagy kritizaljak azokat, akik nem képesek elérni sajat magas nor-
maikat, és nem a fejlédésiiket timogatjak.'*
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3. Avizsgalat és médszertana

A vezetOk érzelmi intelligencia mintazatanak elemzésére Bar-On kérdéivét alkalmaz-
tam. A magyar valtozatot korabban mar alkalmaztdk PhD-kutatasban is.'> A 121 allitas
Osszesen Ot fotényezot azonosit: inter- és intraperszondlis érzelmi intelligencia, alkalmaz-
kodo, stresszkezeld és altalanos hangulati érzelmi intelligencia. Az 6t fotényezdé szamos
szorosan kapcsolodd kompetenciat, készséget és moderatort tartalmaz, amelyeket korab-
ban ismertettem. Kitoltéskor a valaszadonak 1-t6l 5-ig kell az egyes allitasokat értékelnie
aszerint, hogy mennyire igazak azok ra. Az egyes metatényezok eredményét az ahhoz
tartozo itemek atlaga adja. A fotényezok értékét a metatényezok atlagértéke képezi.

A szervezeti kultira feltarasahoz a Robbins altal kidolgozott,'® Bakacsi altal tovabbfej-
lesztett!” 11 kultGradimenziét hasznaltam, mely a tagok szervezeti kultirdval kapcsolatos
érzéseit meghatarozo jellemzokbdl indul ki. A kdvetkez6 11 dimenzidt hatarozza meg.

1. Munkakorrel vagy szervezettel valo azonosulas: A dimenzid két végpontjan a szerve-
zettel mint egésszel vald azonosulas, illetve bizonyos munkacsoportokkal vagy mun-
kakorrel valo azonosulas jelenik meg.

2. Egyén- vagy csoportkozpontusag: Az egyéni vagy a csoportcélok a hangsulyosabbak.
Az egyéni oldalra a szabadsag, fliiggetlenség, felel0sség tamogatésa a jellemzdbb, mig
a csoportkdzpontisag esetén a vezetés a csoportcélokra helyezi a hangsulyt.

3. Humanorientdcio: A feladat- vagy kapcsolatorientalt vezetés dimenzidja. Szintén a
vezetés €s a beosztottak viszonyat jellemzi; mennyire figyel a vezetés a szervezeti fel-
adatok megoldasanak emberekre gyakorolt kovetkezményeire.

4. Belsd fiiggés vagy fiiggetlenség: Az integracié szintjére utal. A szervezeti egységek
fliggetlenségét, valamint a kozponti koordindcid, centralizacidé mértékét hatarozza
meg.

5. Erés vagy gyenge kontroll: A szabalyozas, a beosztottak ellendrzésének kozvetlen fel-
igyeletének mértékére utal.

6. Kockdzatvallalas-kockazatkeriilés: A szervezet bizonytalansaggal kapcsolatos toleran-
cigjara utal. Mennyire elvart vagy tdmogatott a kockazatkeresd, innovativ magatartas,
mennyire tlirik a bizonytalansagot.

7. Teljesitményorientacio: A jutalmazasi rendszert jellemzi. A jutalmazasi rendszer mennyire
épit a teljesitményre, illetve milyen mértékben vesz figyelembe mas tényezoket.

8. Konfliktustiirés: A vezetést, illetve a szervezetet abbol a szempontbdl jellemzi, hogy
mennyire megengedett vagy batoritott az egyet nem értés nyilt felvallalasa.

9. Cél-, illetve eszkozorientacio: Szintén a vezetést jellemzi abbdl a szempontbol, hogy a
szervezeti eredmények vagy a célelérés folyamata kap-e hangsulyt.

10. Nyilt vagy zart rendszer: A szervezet €s a kornyezet viszonyat jellemzi. Ebben a di-
menziodban a szervezet kiils6 valtozasokra valo reagalokészsége, illetve ennek hianya
jelenik meg.

11. Rovid vagy hosszu tavu idéorientdcio: A szervezet jovotervezésének tavlatat jeleniti
meg.

Az elméleti keret alapjan a Kovacs Zoltan és mts. altal kidolgozott kérd6ivben speciali-
san az iskolai kornyezetre vonatkozoan 22 értékparral jellemezhetjiik a szervezeteket.
Minden egyes dimenzidra két-két allitaspar vonatkozik. A valaszadok 1-t6l 7-ig jellemez-
hetik az adott kultirat annak megfeleléen, hogy az adott allitds mennyire jellemzé a kulta-
rajukra. Igy az egyes értékek dominancijat a pontszam mérete jelzi. A szervezetre vonat-
kozo6 eredményeket az adott értékdimenzidra vonatkoz6 allitasok atlaga adja.
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A vizsgalat kapcsan 4ltalanos és kdzépiskolakat kerestem fel. Osszesen 26 iskolat vizs-
galtam meg. Az iskolak kozott 18 altalanos iskola, 7 kozépszintli képzdintézmény és 1
altalanos és kozépiskola talalhato. A kérdoivek kitdltésére az intézményben keriilt sor. A
huszonhat intézményben Osszesen 587 6 toltotte ki a kérdbiveket, ebbdl 43 vezetd beosz-
tasu (igazgatd, igazgatohelyettes). A teljes minta elemzésére jelen tanulmanyban nem
térek ki, a nem vezetd beosztasu valaszadok eredményeit viszonyitasi pontként fogom
hasznélni. A vezetd valaszadok kozott 12 férfi €s 31 nd volt. Az életkori eloszlast alapul
véve, a mintaban 12 (27,9%) 36 és 45; 21 (48,8%) 46 és 55; 7 (16,3%) 56 és 65, valamint
1 (2,3%) 66 évnél idésebb vezetd volt.

4. Eredmények

Az EI vizsgalatanal 6sszegeztem a teljes kutatasi mintat és atlagot szamitottam. Az 1.
tablazat a teljes minta atlagait tartalmazza a vezeték és az oktatok csoportositasaban.
Vizsgaljuk meg hogy a teljes minta tiikrében milyen eltérések ragadhatok meg vezetdk és
oktatok kozott.

1. tablazat. Az érzelmi intelligencia atlagértékei a vizsgalt csoportok alapjan
Table 1. Average scores of emotional intelligence according to groups studied
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Az atlageredmények alapjan elmondhatd, hogy tobb dimenzidban magasabb pontsza-
mot értek el a vezetd beosztastiak (sziirke oszlopok). Az ANOVA vizsgélat arra is rAmuta-
tott, hogy szignifikans (f < 0,05) kiilonbséget lehet meghatarozni a magabiztossag, fiigget-
lenség, problémamegoldas, stressztiirés és optimizmus dimenzidkban. Az iskolankénti
elemzés magabiztossag, stressztlirés, optimizmus, empdtia, rugalmassag, fliggetlenség,
problémamegoldas dimenziokban egyarant eredményezett szignifikans eltéréseket a két
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csoport kozott. A felsorolt dimenziokban a vezetdk szignifikdnsan magasabb értékeket
képviselnek az intézményi és az Osszesitett elemzéseknél is. A készségek, képes-
ségek és moderatorok mellett az érzelmi intelligencia 6t fétényezdjét vizsgalva is
elmondhato, hogy intraperszonalis készségekben ¢€s alkalmazkodoképességben a
vezetdk szignifikdnsan magasabb pontszamokat értek el.

Disszertaciomban (Balazs 2013) statisztikai adatokkal tdmasztottam ald, hogy a szer-
vezeti tagok érzelmi intelligencidja befolyasolja a szervezeti kultira milyenségét. Eszerint
az interperszonalis készségek, a stresszkezelés és az alkalmazkodoképesség fejti ki hatasat
a szervezeti kultura négy dimenzidjara — egyén-/csoportkézpontusag, erds/gyenge kont-
roll, kockazatvallalas/-keriilés és zart/nyilt rendszer.'® A kovetkezOkben hasonld dsszeflig-
gések feltarasara teszek kisérletet a vezetdk és a szervezeti kultura vizsgalataval. Ennek
megfelelen a vezetSk El sajatossagait a szervezeti kultra észleléssel allitom parhuzam-
ba. A vezetdk érzelmi intelligenciaja €s szervezeti kultira észlelése kozott korrelaciosza-
mitassal igyekeztem kapcsolatot kimutatni. Az elemzésnél az EI fotényezdit vetettem Osz-
sze a 11 kulturadimenzidval. Az eredményeket szemlélteti a 2. tablazat.

2. tabldzat. Az EI-fétényezok és a szervezeti kultira dimenziok korrelacios értékei
Table 2. Correlation values of El main factors and the organisational culture

Dy s o Kockazatvallalas/ Cél-/

El-fétényezok Keriilé PP

-keriilés eszkozorientacio
Intraperszonalis Pearson Correlation -,478 ,370
készségek Sig. (2-tailed) ,002 ,020
Interperszonalis Pearson Correlation 133 094
készségek Sig. (2-tailed) -402 -565
Stresszkezelés P_earson _Correlation -,446 423
Sig. (2-tailed) ,003 ,006
IAlkalmazkodo- Pearson Correlation -,385 ,409
képesség Sig. (2-tailed) ,013 ,008
Altalanos hangulat P_earson _Correlation -,519 ,342
Sig. (2-tailed) ,000 ,026

A fotényezOk két szervezeti kultira dimenzioval mutatnak egyiitt jarast. Ertelmezve az
eredményeket elmondhatd, hogy az érzelmi intelligencia novekedése eldsegiti a szervezet
bizonytalansaggal kapcsolatos tolerancidjanak er6sodését, az innovativ magatartas tamo-
gatasat, valamint hozzajarul a célorientacio kialakitasahoz.

4. Osszegzés

A vizsgalataim soran sikeriilt azonositani az érzelmi intelligencianak azon tényezoit,
melyek markans eltérést mutatnak vezetok (igazgatok, igazgatohelyettesek) és oktatok
kozott. Ez alapjan elmondhato, hogy az altalam vizsgalt kdzoktatsi intézmények vezetdi
atlagosan magas magabiztossaggal, fliggetlenséggel, problémamegoldéssal, stressztliréssel
és optimizmussal jellemezhet6k. A szervezeti kultira észlelése és az érzelmi intelligencia
kozott egyiittjarast sikeriilt kimutatni. Eredményeim, 6sszhangban a korabban is ismerte-
tett vizsgalatokkal, igazoljak, hogy a vezetd érzelmi intelligencidja dsszefliggésben van a
szervezeti kultiraval. A korrelacioszamitas mellett hatasvizsgalatra (regresszidszamitasra)
nem Kkeriilt sor, ugyanakkor korabbi eredmények igazoljak a vizsgalt tényezdk hatasme-
chanizmusait'®.

44



Az eredmények lehetOséget kinalnak ujabb kutatasi vonalak meghatarozasara. A vizsga-
lat tovabbi mélyitését szolgalhatna egy, a mostani altalanos eredményeket konkretizald
elemzeés, amely a szervezeti kultara tipusok mentén igyekszik a vezetdi sajatossagokat meg-
hatarozni az érzelmi intelligencia mintdzatok alapjan. Egy ilyen vizsgalati irany akar egy
érzelmi intelligencia kozponti szervezeti kultiira modell megalkotasat is elokészithetné.

Jegyzetek

—_—

. Goleman, D. (1998): What makes a leader? Harvard Business Review, 76(6). 93—102.

2. Yoder, D. M. 2003. Organizational Climate and Emotional Intelligence: An Appreciative
Inquiry into a “Leaderful” Community College. Dissertation. The University of Texas at Aus-
tin.

3. Bar-On, R. (2000): Emotional and social intelligence: Insights from the emotional quotient
inventory. In: Bar-On, R.—Parker, J. D. A. (Ed.), The handbook of emotional intelligence:
Theory, development, assessment, and application at home, school, and in the workplace.
Jossey-Bass, San Francisco. 363—-388.

4. Robbins, S. P. (1993): Organizational behavior, Prentice-Hall International, Inc., Englewood
Cliffs, NJ.

5. Bakacsi Gy. (1996): Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi és Jogi Tankonyvkiado,
Budapest.

6. Salovey, P.-Mayer, J. D. (1990): Emotional intelligence. Imagination, Cognition, and
Personality, 9. 185-211.

7. Mayer, J. D. (é. n.): Az érzelem, az intelligencia, és az érzelmi intelligencia. In: Forgacs Jozsef
(szerk.): Az érzelmek pszichologiaja. Kairosz Kiado, Gyor. 399—419.

8. Pérez, J. C.—Petrides, K. V.-Furnham, A. (2005): Measuring Trait Emotional Intelligence. Le-
toltve: 2011.02.26.URL: http://portal.uned.es/pls/portal/docs/PAGE/UNED_ MAIN/

9. Bar-On, R. (2006): The Bar-On model of emotional-social intelligence. Psicothema, 18,
Suplemento, 13-25.

Goleman, D. (2001): Emotional intelligence: Issue in paradigm building. In: Cherniss, C.—
Goleman, D. (Ed.) The emotionally intelligent workplace: How to select for, measure, and
improve emotional intelligence in individuals, groups, and organizations Vol. 1. Jossey-Bass,
San Francisco. 13-26.

10. Yoder, D. M. 2003. Organizational Climate and Emotional Intelligence: An Appreciative
Inquiry into a “Leaderful” Community College. Dissertation. The University of Texas at Aus-
tin.

11. Goleman, D. (1998): What makes a leader? Harvard Business Review, 76(6). 93—102.

12. Yoder, D. M. 2003. Organizational Climate and Emotional Intelligence: An Appreciative
Inquiry into a “Leaderful” Community College. Dissertation. The University of Texas at Aus-
tin.

13. Vesd 6ssze: Hay, McBer 2000, Goleman, Boyatzis, McKee 2002 és Herriford 2002 munkaival.

14. Goleman, D. (1998): What makes a leader? Harvard Business Review, 76(6). 93—102.

15. Tobb disszertacioban is alkalmaztdk mar az eszkdzt: Majoros 2008, Kun 2011, Balazs 2013.

16. Robbins, S. P. (1993): Organizational behavior, Prentice-Hall International, Inc., Englewood
Cliffs, NJ.

17. Bakacsi Gy. (1996): Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi és Jogi Tankonyvkiado,
Budapest.

18. Balazs L. (2013): A szervezeti kultara és az érzelmi intelligencia kapcsolatanak vizsgalata az
iskolaban. Doktori disszertacio, PTE, BTK, Pszichologia Doktori Iskola, Alkalmazott Pszicho-
l6gia Doktori Program, Pécs.

19. V. 6.: Balazs 2013.

45



Felhasznalt irodalom

Bakacsi Gy. (1996): Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi és Jogi Tankonyvkiadd, Bu-
dapest.

Balazs L. (2013): A szervezeti kultara és az érzelmi intelligencia kapcsolatanak vizsgalata az isko-
laban. Doktori disszertacio, PTE, BTK, Pszicholdgia Doktori Iskola, Alkalmazott Pszicholdgia
Doktori Program, Pécs.

Bar-On, R. (2000): Emotional and social intelligence: Insights from the emotional quotient
inventory. In: Bar-On, R.—Parker, J. D. A. (Ed.), The handbook of emotional intelligence:
Theory, development, assessment, and application at home, school, and in the workplace.
Jossey-Bass, San Francisco. 363—-388.

Bar-On, R. (2006): The Bar-On model of emotional-social intelligence. Psicothema, 18,
Suplemento, 13-25.

Goleman, D.—Boyatzis, R-McKee, A. (2003): A természetes vezetd. Az érzelmi intelligencia ha-
talma. Vince Kiadd, Budapest.

Goleman, D. (1998): What makes a leader? Harvard Business Review, 76(6). 93—102.

Goleman, D. (2001): Emotional intelligence: Issue in paradigm building. In: Cherniss, C.—
Goleman, D. (Ed.) The emotionally intelligent workplace: How to select for, measure, and
improve emotional intelligence in individuals, groups, and organizations Vol. 1. Jossey-Bass,
San Francisco. 13-26.

Hay—McBer (2000): Research into teacher effectiveness: A model of teacher effectiveness. Report
by Hay/McBer to the U.K. Department for Education and Employment. URL:
https://www.education.gov.uk/publications/eOrderingDownload/RR216.pdf

Herriford O. S. (2002): High-technology organizational culture and emotional intelligence. A
Dissertation Presented in Partial Fulfillment Of the Requirements for the Degree Doctor of Ma-
nagement in Organizational Leadership. University of Phoenix

Kovacs Z.—Perjés [.—Sass J. (2005): Iskolak szervezeti kulturaja. In: Faragéo K.—Kovacs Z. (szerk.)
Szervezeti latleletek. Akadémiai Kiadd, Budapest.

Kun B. (2011): Az érzelmi intelligencia és az emociondlis és szocidlis kompetencidk szerepe a
pszichoaktivszer-hasznalatban. Doktori (Phd) disszertacio, ELTE.

Majoros K. (2008): Koedukalt sportolas. Partnerkapcsolat a versenytancban. Doktori értekezés,
Semmelweis Egyetem, Sporttudomanyi Doktori iskola, Budapest.

Mayer, J. D. (é. n.): Az érzelem, az intelligencia, és az érzelmi intelligencia. In: Forgacs Jozsef
(szerk.): Az érzelmek pszichologiaja. Kairosz Kiado, Gyor. 399—419.

Pérez, J. C.—Petrides, K. V.—Furnham, A. (2005): Measuring Trait Emotional Intelligence.
Letoltve: 2011.02.26.URL: http://portal.uned.es/pls/portal/docs/PAGE/UNED MAIN/
LAUNIVERSIDAD/UBICACIONES/03/DOCENTE/JUAN_CARLOS _PEREZ GONZALEZ/
P%C3%89REZ,%20PETRIDES,%20%26%20FURNHAM,%202005.PDF

Robbins, S. P. (1993): Organizational behavior, Prentice-Hall International, Inc., Englewood Cliffs,
NIJ.

Salovey, P.—Mayer, J. D. (1990): Emotional intelligence. Imagination, Cognition, and Personality,
9.185-211.

Yoder, D. M. 2003. Organizational Climate and Emotional Intelligence: An Appreciative Inquiry
into a “Leaderful” Community College. Dissertation. The University of Texas at Austin.

46



