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A pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgaz-
dasági ág értékesítôinek ágazatok közötti 
átjárhatóságvizsgálata

Juhász István
Eszterházy Károly Egyetem

A TANULMÁNY CÉLJA
A tanulmány alapvető célja, hogy bebizonyítsa a pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgazdasági ágban 
dolgozó értékesítők egy 1000 fős mintáján végzett vizsgálata alapján a bank, a biztosítás, a lakástakarék-
pénztár és a pénzügyi tanácsadás ágazataiban dolgozó értékesítők személyisége a Kaliforniai Pszichológiai 
Kérdőív rövidített verziójának eredményei alapján eltér egymástól (H1 hipotézis).

ALKALMAZOTT MÓDSZERTAN
A vizsgálat alanyai a jelenleg pénzügyi területen, azon belül is értékesítői munkakörben dolgozó mun-
kavállalók közül azok, akik elsősorban a bankokban, biztosítóknál, lakástakarékpénztárakban, pénzügyi 
tanácsadóknál tevékenykednek. A vizsgálati alanyok on-line az internet segítségével töltötték ki a kérdőí-
veket. A mintavétel a nem véletlen mintavételi eljárások közül, a hólabda-mintavételi eljárás révén történt. 
A begyűjtött adatok elemzése és kiértékelése az SPSS program segítségével zajlott, melynek használata 
során az adatokon diszkriminanciaelemzés került lefuttatásra.

LEGFONTOSABB EREDMÉNYEK
A vizsgált, pénzügyi területen dolgozó üzletkötők mintáján végzett diszkriminanciaelemzés során kapott 
diszkriminanciafüggvények a véletlennél nagyobb valószínűséggel képesek előre jelezni, hogy az egyes 
üzletkötők melyik ágazatban dolgoznak. A vizsgálati eredmények tükrében azonban nincs olyan jelentős 
eltérés a pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgazdasági ág egyes ágazataiban foglalkoztatott üzlet-
kötőinek – a Kaliforniai Pszichológiai Kérdőív rövidített verziójával történt felmérés eredményei alapján 
feltérképezett – személyisége között, mely megakadályozná, hogy azok más ágazatokban is alkalmazásra 
kerüljenek.

GYAKORLATI JAVASLATOK
A kutatási eredmények alapján javaslom, hogy a pénzügyi területen tevékenykedő értékesítők kiválasz-
tásában részt vevő HR vezetők, kiválasztási szakemberek, vállalati döntéshozók fontolják meg, hogy a 
pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgazdasági ág egy másik ágazatában már bizonyított üzletkötőt 
felvegyenek és alkalmazzanak vállalatuknál (amennyiben más kiválasztási kritériumoknak is megfelel), 
mivel a kérdőívben elért eredmények alapján nincs számottevő különbség az egyes ágazatok üzletkötőinek 
személyisége között.
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BEVEZETÉS
INTRODUCTION

Vajon a pénzügyi, biztosítási tevékenység nem-
zetgazdasági ág egyes ágazataiban dolgozó érté-
kesítők egy másik ágazatban is megtalálnák szá-
mításaikat? A pénzügyi szervezeteknek érdeke a 
lehető legalkalmasabb emberek kiválasztása, míg 
az ott foglalkoztatott értékesítőknek – általában – a 
személyiségüknek leginkább megfelelő munkakör 
felismerése és ezt a munkakört a számukra legmeg-
felelőbb módon biztosító pénzügyi vállalkozásnak, 
cégnek egyéb szervezetnek a megtalálása a mun-
kaerőpiacon (Juhász 2019a, 65) Felnőtt emberként 
többségünknek már van személyes tapasztalata 
a pénzügyi területen dolgozó üzletkötőkkel. Ha 
végig gondoljuk, akkor rá kell döbbenünk, hogy 
sokszor teljesen eltérő személyiséggel bír a pénz-
ügyi tanácsadónk, a brókerünk, a biztosítási vagy 
éppen a banki szakemberünk. A hazai értékesítők 
személyiségét is kutató Bauer - Mitev szerzőpáros 
a következő nagyon találó hasonlattal jellemzi az 
értékesítői szakmát: „az értékesítés tehát valójában 
egy gyűjtőszakma, amely a vízgyűjtő területekhez 
hasonlóan begyűjti azokat az egyéneket is, akik épp 
nem találnak maguknak szakmát vagy legalábbis 
nem annyira tudatosak saját sorsuk meghatározá-
sában. Mint ahogy a vízgyűjtő területek aktivitása 
élénkebbé válik akkor, amikor nagyobb mennyi-
ségű csapadék hullik le, úgy lesz erősebb az érté-
kesítési szakma vonzereje, ha gazdasági viharok, 
vagy egy-egy szakterületen gyülemlő problémafel-
hők száma megnő.” (Bauer & Mitev 2016, 34).

Nemzetközi szinten elmondható, hogy a globa-
lizáció hatásaként egyre több és több külföldi mun-
kavállalóval találkozunk mindennapjaink során, 
és itt már nem csak a kereskedelmi üzletekre és 
éttermekre kell gondolni, hanem más egyéb szol-
gáltatásokat nyújtó intézményekre (nyelviskolákra, 
bankokra, egészségügyi intézményekre) (Juhász 
2014a). Meg kell jegyezni továbbá, hogy a jövő-
ben az Egyesült Államoknak és Európának tehát 
nemcsak azzal kell számolnia, hogy országaikban 
még inkább megjelennek a külföldi vállalkozások, 
hanem azzal is, hogy ezen vállalkozásokkal együtt 
egy fiatal, szorgalmas, kreatív munkavállalói cso-
port is feltűnik a munkaerőpiacon (Juhász 2014b). 
Akár a pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzet-
gazdasági ágban is.

Véleményem szerint ezen „gyűjtőszakma” kép-
viselőinek sikere vagy éppen sikertelensége saját 
személyiségükből fakad. Jelen tanulmány alapvető 
célja egy olyan összehasonlító elemzés elvégzése, 
mely bebizonyítja, hogy jelentős különbség van a 

pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgazdasági 
ág egyes ágazataiban foglalkoztatott értékesítők 
között, megkönnyítve ezen szakemberek kiválasz-
tását az üzletkötői álláshirdetésekre jelentkezők 
közül (Juhász 2019b). Teszi mindezt a Kaliforniai 
Pszichológiai Kérdőív rövidített (angolul Shorte-
ned California Psychological Inventory, a továb-
biakban S-CPI) változatának segítségével. Azért 
egy személyiségkérdőívre esett a választás, mivel 
bizonyos feltételek betartása mellett „a személyi-
ség-kérdőívek használatának nincsenek komoly 
veszélyei, a belőlük nyert információk az alkalmas-
ságvizsgálat legértékesebb, leghasznosabb részei 
lehetnek” (Juhász 2019a, 73).

ÉRTÉKESÍTŐK KIVÁLASZTÁSA
SELECTION OF SALESPEOPLE

Az elmúlt években jelentősen megváltoztak az érté-
kesítőkkel, különösen a pénzügyi területen dolgozó 
értékesítőkkel szembeni elvárások. Egyre inkább 
tapasztalható, hogy a más területeken (pl. gépjár-
műértékesítés, ingatlaneladás, FMCG) már bizo-
nyított, tehetséges üzletkötőket, értékesítési veze-
tőket szívesen várják a pénzügyi vállalkozások is. 
A pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgaz-
dasági ág HR szakembereinek véleménye szerint: 
„A jó képességű vezetők bankszektorba hívása és 
megtartása továbbra is elsődleges feladat, csakúgy, 
mint a jól teljesítő és tehetséges szakemberek fel-
kutatása.” (Somogyi Edit, a CIB Bank ügyvezető 
igazgatója, az Emberi Erőforrás Divízió vezetője), 
valamint „Az egyik legnagyobb kihívás a legjobb 
tehetségek, szakemberek megtartása, illetve meg-
szerzése egy olyan munkaerőpiacról, amely való-
színűleg az utóbbi évtized legdinamikusabb válto-
zásán megy át.” – Végh József, a K&H-csoport HR 
igazgatója (Csabai 2016, 9).

Napjaink gyorsan változó gazdasági körülmé-
nyei és feltételei egyre komolyabb követelmények 
elé állítják a vállalkozásokat. A piacon elért siker 
már nem csak a technológián és a fizikai eszközö-
kön múlik, hanem egyre inkább a megfelelő kész-
ségekkel, tapasztalattal, tudással, elkötelezettséggel 
– és hozzá kell tenni, hogy megfelelő személyiség-
gel is – rendelkező emberi erőforrásokon (Effron et 
al, 2003 in Karoliny & Poór 2017). Az értékesítők 
eladásmenedzsmentjének az egyik legfontosabb 
célja, hogy az ügynök személyes szintjére legye-
nek lefordítva a környezet kihívásai (pl. megfelelő 
motiváció), melynek hatásosságát az adott ügynök 
kiválasztása és személyisége is befolyásolja (Bauer 
& Berács 2017). Az az alapvető problémája a 
hatékony üzletkötők kiválasztásának, hogy „bár a 
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vállalatok meg tudják mutatni, kik a legjobb érté-
kesítőik, azt nem tudják megmondani, hogy miért 
dolgoznak ilyen kiválóan….Amit tehetnek, az 
a jelenlegi legjobban és leggyengébben teljesítő 
értékesítők tesztelése, aztán egy olyan profil meg-
rajzolása, amely vélhetően sikeres az adott vállalat 
eladási környezetében” (Mitev 2016, 159).

A szervezetek esetében a kiválasztás eredménye 
nem csak az, hogy valakit felvesz és alkalmaz a vál-
lalat, hanem az is, hogy vajon olyan munkavállalót 
vesz-e fel, aki képes lesz a munkakörét eredmé-
nyesen ellátni és feladatait hatékonyan elvégezni. 
Mindez pedig általában csak a beillesztési folyamat 
végére, a próbaidő lejártára derül ki (Kozák 2015). 
A tanácsadók – és véleményem szerint az értéke-
sítők – személyisége, képessége, attitűdje felérté-
kelődik a tanácsadás és így az üzletkötés minősé-
gében is (Veres 2017). Az üzletkötők kiválasztására 
„nagy súlyt kell fektetni. Azok ugyanis, akik nem 
rendelkeznek a megfelelő személyiségi jellemzők-
kel és képességekkel, sokkal nagyobb valószínű-
séggel frusztrálódnak és hagyják el a vállalatot, 
még mielőtt a tréningek és a tapasztalat segítségé-
vel produktívvá válhatnának.” (Mitev 2016, 152). 
Kotler és Keller szerint „az eladószemélyzet sikeré-
nek titka a hatékony kereskedők kiválasztása. Egy 
felmérés szerint az eladók legjobb 25%-a hozza 
a forgalom több mint 52%-át.” (Kotler & Keller 
2016). Ma már az értékesítő személyiségének fej-
lesztésén is nagy hangsúly van, a vonzalomalapú 
sales lényege például, hogy „nem az érződik a 
munkatárson, hogy el akar adni valamit, hanem az, 
hogy a cégét saját személyiségén keresztül igyek-
szik bemutatni.” (Kovács 2015, 61). Hovatovább 
még az ügyfél személyiségének az eladó személyi-
ségére vonatkozó hatását is vizsgálni kell (Fine & 
Schumann 1992, 288).

„A külső környezeti változások és a folya-
matosan átalakuló szervezeti struktúra hatására 
napjainkra…. felismerték, hogy a kompetenciák 
azonosítása, definiálása, felhasználása, mérése, 
rendszerezése lehet a sikeres szervezeti működés 
egyik záloga.” (Szabó 2020, 31). Az egyik kompe-
tenciamodell, melyet a hazai üzletkötők esetében 
(is) alkalmaznak a következő kompetenciák meg-
létére fókuszál: problémamegoldás, üzleti tuda-
tosság, ügyfél orientáció, meggyőzés, szóbeli- és 
írásbeli kommunikáció, csapatmunka, optimizmus, 
kezdeményezőkészség, megbízhatóság (Klein & 
Kiss 2016).

A RÖVIDÍTETT KALIFORNIAI 
PSZICHOLÓGIAI SZEMÉLYI-
SÉG-KÉRDŐÍV BEMUTATÁSA
PRESENTATION OF THE SHOR-
TENED CALIFORNIA PSYCHO-
LOGICAL INVENTORY

Globális szinten számos kiválasztási módszert és 
metodikát alkalmaznak a nemzetközi nagyválla-
latok emberi erőforrásokkal való gazdálkodásuk 
során. Sok vállalkozás állásbörzék keretén belül 
közvetlenül az egyetemekről szerzi be a számára 
szükséges munkaerőt, több nagyvállalat pedig egy 
központi nyilvántartást vezet a dolgozókról, mely-
ben a demográfiai adatokon túl számos más fon-
tos adatot is nyilvántart. Így akár a kiválasztáskor 
alkalmazott tesztek alapján felállított személyiség-
profilt is. A nagy nemzetközi vállalatok kiválasztási 
gyakorlatának esetében többek között az alábbi 
teszteket lehet megemlíteni:

• MMPI (Minnesota Multiphasic Persona-
lity Inventory),

• MBTI (Meyers-Briggs Type),
• CPI (California Psychological Inventory),
• OPQ (Occupational Personality Question-

naire) (Poór 2009, 261).

A California Psychological Inventory, magyarul 
a Kaliforniai Pszichológiai Kérdőív kezdeményé-
nek tekinthető skálát először 1948-ban publikálta 
Harrison Gough, majd 1951-ben 15 skálából álló 
tesztet jelentetett meg a szerző. A később kialakí-
tott 18 skálából álló kérdőív a normál személyiség 
legfontosabb alapdimenzióinak a feltérképezésére 
koncentrál (még később ez kibővül 21 skálára).

A tesztet jelenlegi formájában először 1957-ben 
publikálták. A kétségbeesett amerikai társadalom 
egyfajta csodafegyverként tekintett a tesztre, mely-
től a tehetséges és kreatív személyiségek felismeré-
sét és felkarolását várták az oktatás megreformálá-
sának révén. A teszt azóta széles körben elterjedt, 
„csak” az Amerikai Egyesült Államokban évente 
250 000 CPI válaszlapot töltenek ki. Négy földré-
szen, számos nyelvre lefordították, mint például: 
cseh, holland, francia, német, hindi, héber, olasz, 
japán, kínai (4 dialektus), koreai, norvég, lengyel, 
spanyol, svéd, tamil, török. 1973-tól használják 
kutatási célokra Magyarországon az ELTE Általá-
nos Pszichológia tanszékén (Oláh 1985a, 9).

A CPI olyan személyiségtulajdonságok megál-
lapítására vállalkozik, amelyek a közösségi élet és 
a szociális interakciók szempontjából jelentősek. 
A kérdőív alkalmazhatósága rendkívül széles körű: 
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üzleti és ipari területeken, pedagógiai kutatásoknál, 
vezetők kiválasztásánál, tanácsadó hivatalokban, 
antiszociális tendenciákkal rendelkező személyek 
vizsgálatánál egyaránt sikerrel használható. A teszt 
rövidített változata az S-CPI 300 olyan állítást tar-
talmaz, melyekre a vizsgálati személy igen-nem 
válaszokkal jelezheti a kérdésekkel kapcsolatos 
állásfoglalását. Az S-CPI a már említett 21 skálát 
foglalja magában, a skálák mindegyike az inter-
perszonális viselkedés egy-egy vetületét térképezi 
fel. A 21 skálán kapott értékeket egy úgynevezett 
profillapon összesítik, a felrajzolt profil lesz az 
értelmezés alapja. A kérdőívet 14-70 éveseknél 
alkalmazhatják, csoportos és egyéni vizsgálatban 
egyaránt használható, átlagos kitöltési ideje 30-45 
perc. Az S-CPI tesztben alkalmazott 21 skála arra 
szolgál, hogy átfogó képet adjon a személyek inter-
perszonális viselkedéséről és feltárja a szociális 
alkalmazkodás emocionális, teljesítménymotivá-
ciós, intellektuális és morális hátterét. A 21 skálát 
az interpretáció megkönnyítésére Gough rendsze-
rét követve Oláh Attila és munkatársai 4 osztályba 
csoportosították. „Az első osztályba sorolt skálák a 
dominancia-szubmisszió tengely mentén helyezik 
el a személyt; a második osztály skálái a felettes-én 
funkciók erőssége alapján, a harmadik osztály ská-
lái az intellektuális hatékonyság és a teljesítmény 
motivációs háttere szerint, a negyedik osztály ská-
lái az érdeklődés irányultságát mérve adnak infor-
mációt a személy szociális viselkedéséről.” (Oláh 
1985a, 15-16).

A 21 skála csoportosítása a következő módon 
történt (Oláh 1985a, 17; Oláh 1985b, 11-12), az 
egyes skálák elnevezései után az eredeti elnevezé-
sek, angol nyelvből származó rövidítései találhatók:

I. skála csoport:
Az interperszonális hatékonyság, szociális ügyes-
ség, kiegyensúlyozottság és önbizalom mutatói.

1. Dominancia (Do)
2. Státus elérésére való képesség (Cs)
3. Szociabilitás (Sy)
4. Szociális fellépés (Sp)
5. Önelfogadás (Sa)
6. Jó közérzet (Wb)
7. Szorongás (An)

II. skála csoport:
Szocializáltság, szociális érettség, felelősségtudat, 
kiegyensúlyozottság és a személyiség értékrend-
szerének a mutatói.

1. Felelősségtudat (Re)
2. Szocializáltság (So)
3. Önkontroll (Sc)
4. Tolerancia (To)
5. Énerő (Es)
6. Jó benyomás keltés (Gi)
7. Közösségiség (Cm)

III. skála csoport:
A teljesítmény motivációs hátterének (intrinzik 
vagy extrinzik) és az intellektuális hatékonyságnak 
a mutatói.

1. Teljesítményelérés konformizmus útján 
(Ac)

2. Teljesítményelérés függetlenség útján (Ai)
3. Intellektuális hatékonyság (Ie)

IV. skála csoport:
Az érdeklődés irányultságának, a személyiség 
plaszticitásának, az intellektus jellemzőinek muta-
tói.

1. Pszichológiai érzék (Py)
2. Empátia (Em)
3. Flexibilitás (Fx)
4. Nőiesség (Fe).

A pénzügyi, biztosítási tevékenység nemzetgazda-
sági ág üzletkötőinek 1000 fős mintáján korábban 
még nem végeztek felmérést a S-CPI teszt segítsé-
gével. A jelen kutatáshoz kapcsolódó 21 dimenzió 
átlageredményeit már publikáltam (1. ábra). Az 
ábráról leolvasható adatokon túl elmondható, hogy 
az üzletkötőknek „az S-CPI tesztben elért eredmé-
nyei a standardizált eredményekhez képest nemen-
ként a következő eltéréseket hozták: nőknél a Státus 
elérésére való képesség, az Énerő, a Jó benyomás 
keltés, valamint a Közösségiség esetében, a férfi-
aknál (szintén) a Státus elérésére való képesség, 
valamint a Pszichológiai érzék esetében elért ered-
mények statisztikailag igazolható mértékben nem 
térnek el a standard értékektől. Az összes többi 
esetben azonban igen.” (Juhász 2019c, 184).
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1. ábra: A válaszadók S-CPI profiljának átlagértékei (nyerspontérték)
Figure 1. Mean values of the respondents’ S-CPI profile (raw point value)

Forrás: Juhász 2019c, 184
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A KUTATÁS MÓDSZERTANA: 
A VIZSGÁLAT ALANYAI, MÉ-
RÉS, ADATGYŰJTÉS, ELEMZÉS1

RESEARCH METHODOLOGY: 
THE SUBJECTS OF THE INQUI-
RY, MEASUREMENT, DATA COL-
LECTION, ANALYSIS

A kutatás módszertanának bemutatása előtt sze-
retném megjegyezni, hogy a jelen tanulmányhoz 
kapcsolódó doktori kutatás vizsgálati körülményei 
és módszertana szükségszerűen megegyezik más, 
a doktori kutatáshoz kapcsolódó publikációk vizs-
gálati körülményeivel és módszertanával, további 
komponensei azonban nem.

A vizsgálat alanyai
The subjects of the inquiry

A vizsgálat alanyai a jelenleg pénzügyi területen, 
azon belül is értékesítői munkakörben dolgozó 
munkavállalók. A bankoknál, biztosító társaságok-
nál, lakástakarékpénztáraknál, pénzügyi tanács-
adóknál, valamint faktorcégeknél, lízingcégeknél, 

takarékszövetkezeteknél és tőzsdei vállalatoknál 
dolgozó foglalkoztatottak alapsokaságából az ügy-
felekkel közvetlenül, személyes kontaktusba kerülő 
értékesítők kerültek a kutatás középpontjába.

Mérés, adatgyűjtés
Measurement, data collection

A mérés során az alábbiakban felsorolt – zárt és 
nyitott kérdésekre épülő – részekből álló kérdőívet 
töltötték ki a vizsgálati személyek:

1. Alap- és demográfiai adatok,
2. Kaliforniai Pszichológiai Kérdőív rövidí-

tett változata (S-CPI).

A vizsgálati alanyok on-line az internet segít-
ségével dolgoztak, kiküszöbölve így a papír alapú 
vizsgálatfelvételnél esetlegesen felmerülő téri- és 
időbeli korlátokat. Törekedtem arra, hogy a kérdőív 
elsősorban egyszerű „egérhasználattal” kitölthető 
legyen. A kérdésekre adható válaszok többségét a 
válaszadók egyszerű „kattintással” vagy a legör-
dülő menüből történő szelektálással jelölték meg. 
Néhány kérdésnél azonban elkerülhetetlen volt a 
billentyűzet használta, mint például a legmagasabb 
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fokú szakmai végzettség vagy a munkakör pon-
tos megnevezése (ha nem szerepelt a felsoroltak 
között).

A vizsgálat során intim, személyes jellegű kér-
dések is felvételre kerültek, ezért az egyes kérdé-
sekre adott konkrét válaszok és azok eredményei 
szigorúan a vizsgálati alanyok személyes adatai-
ként, bizalmasan kezeltem. Amennyiben a válasz-
adók kérték akkor személyre szabott kiértékelést 
kaphattak az egyéni vizsgálati eredményeikről. 
Az eredményeket e-mailben, excel fájl formájában 
küldtem el. Kiküldtem továbbá egy 18 oldalas word 
dokumentum is, mely az eredmények részletes 
magyarázatát tartalmazta.

Az adatgyűjtés legfontosabb ismérvei: a kér-
dőív megszerkesztésére, kialakítására, tesztelé-
sére, javítására és véglegesítésére 2016. november 
és december hónapjaiban került sor. A kérdőív 
on-line módon 2016. december 14-én, 11:14 órakor 
lett közzétéve és 2017. július 20-án, 08:13 órakor 
került lezárásra. A mintavétel a nem véletlen min-
tavételi eljárások közül, a hólabda-mintavételi eljá-
rás révén történt. Igénybe lett véve volt és jelenlegi 
kollégáim, munkatársaim, hallgatóim illetve roko-
naim, barátaim és ismerőseim releváns kapcsolati 
tőkéje. A hólabda mintavételi eljárás lényegéből 
adódóan a kérdőívet már kitöltő válaszadókat is 
megkértem (a kérdőív linkjének számukra újbóli 
elküldésének segítségével), hogy javasolják a kér-
dőív kitöltését ismeretségi körükbe az ugyanehhez 
a célsokasághoz tartozó potenciális válaszadóknak. 
Felkerestem továbbá olyan nagyobb, a pénzügyi, 
biztosítási tevékenység nemzetgazdasági ághoz 
kapcsolódó szervezeteket és azok tagjait közvetlen 
vagy közvetett formában, mint a Magyar Bankszö-
vetség, a Magyar Biztosítók Szövetsége, az Orszá-
gos Takarékszövetkezeti Szövetség, a Pénzügyi 
Vállalkozások Országos Egyesülete, a Magyar 
Lízingszövetség, a Magyar Kereskedelmi és Ipar-
kamara, a Magyar Közgazdasági Társaság.

1 656 fő kezdte meg a kérdőív kitöltését. 1 069 
fő töltötte ki teljes egészében a kérdőívet. 1 000 fő 
eredményei kerültek bele a véglegesített mintába, 
69 fő eredményeit különböző okok (pl. nem rele-
váns munkakör, nem releváns gazdasági ág) miatt 
ki kellett szűrni a mintából. 584 fő kérte és kapta 
meg a kérdőív alapján elért eredményeit e-mailben. 
Budapestről és 19 magyarországi megyéből is van-
nak a mintában vizsgálati személyek.

A begyűjtött adatok elemzése és kiértékelése az 
SPSS program segítségével történt. A statisztikai 
próbák közül – a hipotézisben foglaltak alátámasz-
tására a leginkább megfelelőnek látszó elemzési 

módszert azaz – a diszkriminanciaelemzést alkal-
maztam.

PÉNZÜGYI TERÜLETEN 
DOLGOZÓ ÉRTÉKESÍTŐK 
VIZSGÁLATA A RÖVIDÍTETT 
KALIFORNIAI PSZICHOLÓGI-
AI SZEMÉLYISÉG-KÉRDŐÍV 
SEGÍTSÉGÉVEL
TESTING OF FINANCIAL SALES 
ASSOCIATES USING THE SHOR-
TENED CALIFORNIA PSYCHO-
LOGICAL INVENTORY

Kutatói kérdés, hipotézis
The main question of the research pro-
ject, the respective hypotheses

Ahogy az már korábban már említésre került: a 
kutatás kérdőíve kitér arra, hogy az értékesítők a 
pénzügyek melyik területén (ágazatában) dolgoz-
nak. Indokoltnak tűnt egy olyan összehasonlító 
elemzés, mely arra tér ki, hogy ezen ágazatok üzlet-
kötőit meg lehet-e különböztetni az S-CPI tesztben 
elért eredményeik alapján.

A fentiekből kiindulva a kutatás alapvető kér-
dése az, hogy vajon a bank, a biztosítás, a lakás-
takarékpénztár és a pénzügyi tanácsadás területén 
dolgozó értékesítők személyisége az S-CPI kérdőív 
eredményeinek tükrében jelentősen eltér-e egymás-
tól? A kutatási kérdést mérhetővé téve, az alábbi 
hipotézist – és az azzal együtt az alkalmazni kívánt 
vizsgálati módszereket – fogalmaztam meg:

H1) A bank, a biztosítás, a lakástakarékpénztár 
és a pénzügyi tanácsadás terén dolgozó értékesítők 
személyisége az S-CPI kérdőív eredményeinek tük-
rében jelentősen eltér egymástól.

Hipotézisemet diszkriminanciaelemzéssel 
teszteltem (felhasználva a Mahalanobis-távolság 
mutató, a Box’s M mutató, multikollineartiás vizs-
gálat, a Wilks’-lambda mutató, a Pearson korrelá-
ciós együttható mátrix (structure matrix) és a cent-
roidok megjelenítésének eredményeit).
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A diszkriminanciaelemzés eredményei
Results of discriminant analysis

A kutatási kérdés vizsgálatára a legjobb módszer a 
diszkriminanciaelemzés, ez ugyanis „arra keresi a 
választ, hogy mely változók alapján különböznek 
a csoportok egymástól” továbbá „arra ad becslést, 
hogy egy megfigyelés az adott csoporthoz tarto-
zik-e vagy sem” valamint „meghatározza a függet-
len változók lineáris kombinációját, amely a „leg-
jobban” elkülöníti a csoportokat” (Sajtos & Mitev 
2007, 331-332).

A diszkriminanciaelemzés függő és független 
változók révén számol. Jelen esetben a független 
változók az S-CPI kérdőív dimenzióiban elért ered-
mények, a függő változók az egyes ágazatok.

A diszkriminanciaelemzés klasszifikációs táb-
lázata (1. táblázat) adja a diszkriminancia elemzés 
legfontosabb eredményét. Kiszámításra került a 
véletlen kategorizálás esetén kapott elvárt találati 
arányt tartalmazó táblázat is a tényleges priori 
értékekkel (2. táblázat). A klasszifikációs táblázat 
a helyesen kategorizált csoporttagságok arányát 
mutatja meg. A sorok a függő változó kategóriáit 
és az azokban megfigyelt eredeti értékeket, míg 
az oszlopok a függő változó kategóriáiban a füg-
getlen változó által becsült értékeket szemléltetik. 
A táblázatban a tényleges találati arány (a táblázat 
felső részében) is megtalálható, amelynek értéke 
0 és 100 százalék között mozoghat. Az értékeket 
nem a nullával, hanem az elvárt találati aránnyal 
kell összehasonlítani. A két táblázat adatai alapján 
leolvashatóak a tényleges találati arányok (azaz a 
helyesen kategorizált esetek) és a (zárójelben fel-
tüntetett) elvárt találati arányok viszonya, melyek 
ágazatonként a következők: bank 40,4 % (37,9 
%), biztosítás 38,1 % (27,5 %), lakástakarékpénz-
tár 52,1 % (20,3 %), pénzügyi tanácsadás 31,6 % 
(14,4 %). Megállapítható tehát, hogy a tényleges 
találati arányok (azaz a „posteriori valószínűségek, 
(melyek) azt jelzik, hogy mekkora a valószínűsége 
annak, hogy valaki a diszkrimináló függvény hozzá 

tartozó értéke alapján egy adott csoportba kerül” 
(Székelyi & Barna 2008, 335-336)) minden esetben 
meghaladták az elvárt (priori) találati arányok érté-
két, már amennyiben az S-CPI kérdőív eredményei 
kerülnek a kategorizálás során figyelembe vételre. 
A három helyes találati arány összesített értékét a 
klasszifikációs táblázat alatti felirat mutatja, értéke: 
40,9 %, ami azt jelenti, hogy az adott független vál-
tozók alapján a program az esetek 40,9 százalékát 
tudta helyesen kategorizálni. A klasszifikációs táb-
lázat második felében az elemzés keresztérvényes-
ségének vizsgálatára került sor, melynek lényege, 
hogy az elemzést a program többször elvégzi, de ez 
úgy történik, hogy mindig kihagyásra kerül egy-egy 
megfigyelés. Az esetek többségében - így most is - a 
keresztérvényességi százalék (35,6 %) alacsonyabb 
szokott lenni, azaz a találati arány csökkent egy-egy 
megfigyelés kihagyásával (minden egyes ágazatban 
csökkenés következett be). Összefoglalva tehát 
elmondható, hogy a diszkriminancia függvények 
bevonásának segítségével nagyobb találati arány 
várható, mintha csak a véletlen szerint kerülnének 
kategorizálásra az üzletkötők, igaz ez akkor is, ha 
a keresztérvényesség kerül vizsgálatra (kivétel a 
banki dolgozók esetében, ahol 0,9 %-kal rosszabb 
lett ebben az esetben a találati arány a szimpla 
véletlentől) (Sajtos & Mitev 2007, 346-349).



82 MARKETING & MENEDZSMENT | 2021. 2. SZÁM

1. táblázat: A diszkriminancia elemzés klasszifikációs táblázata
Table 1. The classification table of the discriminant analysis

Classification Results a,c

q13 Kérem adja meg 
a pénzügyi szféra 
melyik területén 

dolgozik! Több érin-
tett terület esetén a 

relevánsabbat jelölje 
meg!

Predicted Group Membership

Total
bank biztosítás lakástaka-

rék-pénztár
pénzügyi 

tanácsadás

Original

Count

bank 145 60 81 73 359

biztosítás 58 99 62 41 260

lakástakarékpénztár 28 39 100 25 192

pénzügyi tanácsadás 31 26 36 43 136

%

bank 40,4 16,7 22,6 20,3 100,0

biztosítás 22,3 38,1 23,8 15,8 100,0

lakástakarékpénztár 14,6 20,3 52,1 13,0 100,0

pénzügyi tanácsadás 22,8 19,1 26,5 31,6 100,0

Cross- 
validate 
db

Count

bank 133 61 83 82 359

biztosítás 63 83 68 46 260

lakástakarékpénztár 28 44 90 30 192

pénzügyi tanácsadás 38 28 39 31 136

%

bank 37,0 17,0 23,1 22,8 100,0

biztosítás 24,2 31,9 26,2 17,7 100,0

lakástakarékpénztár 14,6 22,9 46,9 15,6 100,0

pénzügyi tanácsadás 27,9 20,6 28,7 22,8 100,0

a. 40,9% of original grouped cases correctly classified.

b. Cross validation is done only for those cases in the analysis. In cross validation, each case is classified by the 
functions derived from all cases other than that case.

c. 35,6% of cross-validated grouped cases correctly classified.

Forrás: saját kutatás alapján, saját szerkesztés az SPSS program segítségével (2021)
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2. táblázat: A véletlen kategorizálás esetén kapott elvárt (priori) találati arány
Table 2. The expected a priori score rate obtained via random categorization

Ágazatok

Teljes mintanagyság
Megnevezés Tényleges 

elemszám

Véletlen kategorizálás esetén 
kapott találati arány (g1/n, ahol 
g1=csoportnagyság, n=minta-

nagyság)

bank 359 37,9% 947

biztosítás 260 27,5%

lakástakarékpénztár 192 20,3%

pénzügyi tanácsadás 136 14,4%

Forrás: saját kutatás alapján, saját szerkesztés az SPSS program segítségével (2021)

A kutatás korlátai
The limitations of the research

A kutatás korlátjaiként a következőket lehet meg-
említeni:

• az ágazat négy ágazatának (bank, biztosí-
tás, lakástakarékpénztár, pénzügyi tanács-
adás) üzletkötőiből állt rendelkezésre 
megfelelő elemszámú (947 fő) minta a 
vizsgálat lefolytatásához, a többi ágazat 
képviselői, azok alacsony létszámú volta 
miatt nem kerültek be a vizsgálatba,

• érdemes lenne a faktorcégeknél, lízingcé-
geknél, takarékszövetkezeteknél és tőzs-
dei vállalatoknál dolgozó foglalkoztatot-
tak alapsokaságából nagyobb mintavétel 
segítségével megismételni a vizsgálatot,

• a kutatás még a pandémia előtt került lebo-
nyolításra, érdekes eredményeket hoz-
hatna a pénzügyi, biztosítási tevékenység 
nemzetgazdasági ágban jelenleg sikeresen 
dolgozó értékesítők személyiségjellemző-
inek, illetve az ágazatok közötti jelenlegi 
átjárhatóságának vizsgálata.

KÖVETKEZTETÉSEK, 
JAVASLATOK
CONCLUSIONS, RECOMMEN-
DATIONS

A vizsgált minta S-CPI eredményein végzett diszk-
riminanciaelemzés alapján kapott diszkriminancia-
függvényekről a következőket állapítom meg:

A vizsgált, pénzügyi területen dolgozó üzlet-
kötők mintájában az S-CPI eredményein végzett 
diszkriminanciaelemzés során kapott diszkriminan-
ciafüggvények a véletlennél nagyobb valószínűség-
gel képesek előre jelezni, hogy az egyes üzletkö-
tők melyik ágazatban dolgoznak. A „legjobban” a 
lakástakarékpénztárakban dolgozók kategorizálha-
tók elő - ahol a priori és a keresztérvényességi ada-
tok különbsége 26,6 % - majd a pénzügyi tanács-
adók (8,4 %), valamint a biztosítókban dolgozók 
(4,5 %). A bankok munkatársainál az előrejelzés 
a véletlenszerű besorolásnál rosszabb eredményt 
mutatott (-0,9 %-kal). Az eredmények tükrében 
közel sincs olyan jelentős eltérés az egyes ágaza-
tok üzletkötőinek S-CPI eredményei között, mely 
megakadályozná, hogy azok egy másik ágazatban 
is „kipróbálásra” kerüljenek.

Bár a fentiek alapján a diszkriminanciafüggvé-
nyek a véletlennél nagyobb valószínűséggel képe-
sek előre jelezni, hogy az egyes üzletkötők melyik 
ágazatban dolgoznak, az egyes ágazatok közötti 
eltérés azonban olyannyira jelentéktelen, hogy a 
H1) hipotézist elvetem.

A fentiek alapján javaslom, hogy a vállalati dön-
téshozók a pénzügyi területen tevékenykedő értéke-
sítők kiválasztásában alkalmazzák az S-CPI kérdőí-
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vet, de ne tartsanak attól, hogy egy másik ágazatban 
már bizonyított és a kérdőívben „jó” eredményeket 
elért üzletkötőt felvegyenek a vállalathoz, mivel a 
kérdőívben elért eredmények alapján közel sincs 
olyan nagy különbség az egyes ágazatok üzletkö-
tőinek személyisége között, mint az feltételezhető 
lenne!

ÖSSZEFOGLALÁS
SUMMARY

Bár az értékesítés, az üzletkötés a gazdaság 
„motorja”, mégis még meglehetősen kevés kutatás 
vizsgálja az üzletszerzésben oly lényeges tényező, 
az értékesítő személyiségét. Az üzletkötés és üzlet-
szerzés terén akkor lehet a legnagyobb eredményt 
elérni, ha azt olyan munkatársak végzik, akik egy-
részről értenek választott hivatásukhoz, másrészről 
személyiségük lényeges vonásai megfelelnek a 
munkakör betöltéséhez szükséges és elvárt kritéri-
umoknak.

Az értékesítői álláshirdetésekre jelentkező szak-
emberek esetében már az első személyes találkozó, 
interjú során fel lehet térképezni a jelölt értékeit, 
motivációit, személyiségét, habitusát, kompeten-
ciáit. Amennyiben beleillik a vállalat által elvárt 
profilba, úgy érdemes a kiválasztást végző szak-
embernek tüzetesebb vizsgálatok alá vetni a jelent-
kezőt. Az alkalmazott vizsgálatok, tesztek eredmé-
nyeinek tükrében a személyzeti-, értékesítési vezető 
eldöntheti, hogy érdemes-e felvenni a szervezethez 
az adott pályázót vagy sem. Amennyiben érdemes, 
akkor energiát, pénzt és időt nem sajnálva kell szak-
mai tudással felvértezni az új kollégát annak érde-
kében, hogy mindkét fél kölcsönös megelégedettsé-
gére végezze majd munkáját (Juhász 2019b, 125).

A tanulmány megírásának az volt a célja, hogy 
összehasonlítsa a S-CPI kérdőív segítségével a 
magyarországi pénzügyi, biztosítási tevékenység 
nemzetgazdasági ág egyes ágazatainak üzletkötőire 
vonatkozó eredményeit. A vizsgálati eredmények 
alapján arra a következtetésre jutottam, hogy nincs 
akkora különbség a vizsgált nemzetgazdasági ág 
egyes ágazataiban tevékenykedő értékesítők leg-
fontosabb személyiségdimenziói tekintetében, mint 
az feltételezhető lenne. „A kutatás jövőbeli iránya 
lehetne egy olyan nagyobb volumenű felmérés, 
mely nemcsak a vizsgálat értékesítőire, hanem más 
nemzetgazdasági ágak üzletkötőire (pl. FMCG, 
gépjárműkereskedelem, ingatlanértékesítés) is 
kiterjedne és összehasonlítási alapul szolgálhatna 
az egyes nemzetgazdasági ágak közötti átjárható-
ságra.” (Juhász 2019b, 126).
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The exploration of segmental interchangeability among the brokers and 
salespersons of the finance and insurance sector

THE AIM OF THE PAPER
Relying on a sample of 1000 brokers and salesperson employed in the finance and insurance sector, 
the study aims to demonstrate that the personality of those working in such fields as banking, insur-
ance, building societies, and financial consultancy differ according to the shortened version of the 
California Psychological Inventory (Hypothesis H1).

METHODOLOGY
The inquiry primarily focuses on the finance sector, especially brokers or salespersons employed by 
banks, insurance companies, building societies and financial consultancy firms. The study utilized 
an Internet-based on-line questionnaire, which was filled in anonymously. The sample was gathered 
by one of the non-probability or non-random methods, the snowball approach. The obtained data 
was analysed and evaluated by the help of the SPSS program making a discriminant analysis pos-
sible as well.

MOST IMSPORTANT RESULTS
The discriminant analysis performed at the sample of brokers or salespersons working in the seg-
ment of the financial sector under inquiry facilitated the construction of discriminant functions. The 
given functions are capable of identifying with a greater than random probability the sector in which 
the respective broker or salesperson works. The findings also indicate that the differences in the 
personality of brokers and sales personnel working in the banking and insurance sector identified by 
the shortened version of the California Psychological Inventory are not significant enough to prevent 
them from working in other sectors.

RECOMMENDATIONS
Since the questionnaires reveal no significant difference between the personalities of brokers and 
salespersons working throughout the given segments, I suggests that HR managers, candidate 
selection experts, and company decision makers should consider hiring those applicants, who have 
already proven themselves in another segment of the finance and insurance sector (subject to meet-
ing other hiring requirements).

Keywords: finance, salespersons, personality, workforce-selection, aptitude test




