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SZLOVAKIAI KIS- ES KOZEPVALLALKOZASOK
VEZETESI STILUSANAK ELEMZESE

Karicsony Péter

Osszefoglalds

A vezetdi stilusok olyan elvek, mddszerek, képességek és technikdk dsszessége, me-
lyeket a vezetdk felhaszndlnak szervezeten beliili problémdk kezelésére. A mene-
dzserek az alkalmazortaikar kiilonbizdé médon irdnyitjdk. Néhdnyan szigoriian
vezetnek, céljuk, hogy teljes mértékben ellendrzésitk ald vonjdk a beosztottakat,
mig mdsok sokkal szabadabb vezetési stilussal lehetévé teszik a munkavdllalék
szervegeten beliili kibontakozdsdt. Attdl fiiggben, hogy milyenek a vdllalati ki-
riilmények, a menedzserek sziikség esetén t6bb vezetési stilust is alkalmazhatnak
a szervezeti hatékonysdg megteremtése célidbol. A vezetési stilusok kozé tartoznak
példdul az aurokratikus, a paternalista, a laissez-faire, a demokratikus, a rész-
vételi, a tandcsaddi sth. stilusok.

A tanulmdny célja volt, hogy bemutassa a vezetési stilus hatdsdt a szervezet
miikodésére. Az elméleti részben roviden ismertetem a kiilonbozd hazai és nem-
zetkozi fogalmakat, a vezetés céljait, valamint a kiilonbizd vezetdi stilusokat és
elméleteket. A sajir kutatdsi részben kérddives felmérés segitségével elemzem né-

hdny kivilasztott kis- és kizépvdllalkozds vezetdjének stilusdt.

Kulcsszavak: hatékonysdg, kis- és kizépvdllalkozdsok, motivdcid, szervezet, ve-

zetési stilus
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Analysis of the leadership style in Slovakian small
and medium-sized enterprises

Abstract

Leadership styles are the principles that underline the methods, abilities and
techniques managers use in handling situations and expressing leadership within
an organisation. Managers deal with their employees in different ways. Some
are strict with their staff and like to be in complete control, whilst others are
more relaxed and allow workers the freedom to run their own working lives.
Depending on business circumstances, a manager might need to employ more
than one leadership style in a more or less formal way to achieve the highest
degree of effectiveness. A variety of leadership style types exist, such as autocratic,
paternalistic, laissez-faire, democratic, participatory, supervisory etc.

The purpose of this study is to find out how the leadership style effects on
functioning of the organization. In the theory part of my paper I describe
the various domestic and international concepts of leadership, its goals, the
different leading styles and theories. In the practice part of my paper I analysed
the leading style of some selected small and medium-sized enterprises with the
help of questionnaires.

Keywords: ¢ffectiveness, small and medium-sized enterprises, motivation, orga-

nization, leadership style
JEL: D23, M54

Bevezetés

A vezetd és a vezetési stilus, annak szervezetre gyakorolt hatdsainak elemzé-
se régéta all a kozgazdasdgtani kutatdsok kozéppontjdban. A vezetésnek sok
osszetevje van, szdmos szempontbdl értékelhetd egy vezetd munkdja, de ta-
lén a legfontosabb aspektusa az, hogy banik a vezetd a beosztottjaival.

Ember és szervezet szorosan kapcsolédnak egymdshoz, egymds szdma-
ra nélkiilozhetetlenek. A vezetés nemcsak alakitéja, hanem része is ennek a
kapcsolatnak. Az emberi sziikségletek és a szervezet kovetelményei kozoee
kapcsolat van. Ahhoz, hogy mindkét fél elérje a céljait, egy pszicholdgiai
egyezséget kell kotniiik egymdssal (Ternovszky, 2000).
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A menedzsment és a vezetés definiciéjat tdbbnyire helyteleniil hasznéljuk,
szinonimdkként tekintiink rdjuk, de tulajdonképpen két eltéré fogalomrél
beszéliink. A menedzsment a rendelkezésére 4116 eréforrdsok (emberek, pénz,
gépek, berendezések, épiiletek, informdcié és tudds) hatékony felhasznaldsd-
val a lehetd legjobb eredmény elérésére torekszik. Ezzel ellentétben a vezetés
elsésorban az emberi eréforrdsra fokuszdl, amely sordn a kolcsonos kommu-
nikdcién keresztiil elkotelezettségre Gsztonzi az embereket (Armstrong és
Stephens, 2008).

A vezetés egy folyamat, ami oly médon irdnyitja az embereket, hogy azok
cselekedeteikkel hozzdjéruljanak az adott szervezeti célok megvaldsitishoz.
A vezetés egy képesség, amely tettekre készteti az embereket még akkor is, ha
6k épp mésként gondoljik (Mizickovd et al., 2007).

Bayer (1995) ugy véli, hogy a vezetés valéjiban a vezetd személyes viselke-
dése, viselkedésének stilusa. A vezetd stilusa hatdssal van az emberek érzel-
meire, prébélja a dolgozdékkal megértetni a szervezet vizidjdt, és ennek érde-
kében 6sztonzi is Sket ezek végrehajtdsdra.

Visnovsky és mtsai. (2005) szerint a vezetés akkor hatékony, ha a beosztot-
tak kell6képpen motivdltak, és elég tapasztalattal rendelkeznek a rdjuk bizott
feladatok végrehajtdsdhoz. Ebben az esetben a vezetd részletesebb informdci-
okkal lathatja el a dolgozdit, tobb id6t fordithat a munkahelyi kapcsolatok
dpoldsdra, illetve arra, hogy beosztottjai jobban megértsék a véllalatban be-
toltott szerepiik fontossdgit.

Bakacsi (1996) ugy véli, hogy a leadership dltaldnositva a vezetdi feladat
azon alkotdrésze, amely a szervezeti erbforrdsok koziil kiemelten az emberi
eréforrdssal foglalkozik, valamint azt a képességét jelenti, hogy hogyan tudja
a vezet$ a szervezet tagjait a szervezeti célok megvaldsitdsira befolydsolni,
mozgoésitani.

Kocsis (1994) véleménye az, hogy a menedzser dltal vélasztott és alkal-
mazott magatartdsforma, valamint eljirdstechnika sokkal dtfogébb teriilet,
mint a vezetési stilus. A menedzselési médszer magdban foglalja a célkitizé-
sétdl a feladat megvaldsitdsdn dt a visszatekintd éreékelésig a menedzselés kii-
16nb6z6 fézisaiban alkalmazott eljdrdsokat, technikdkat, valamint a vilasz-
tott vezetdi stilusvaltozatokat is.

A vezetési stilus valéjdban azokkal a vezetési funkcidk alkalmazdsinak
médjival jellemezhetd leginkdbb, amellyel a vezetd irdnyitja a szervezet tag-

jait (Dedina és Cejthamr, 2005).
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A vezetési stilus egy tipikus viselkedési mdd, amelyet egy vezetd tanusit
az alkalmazottaival szemben, attdl fuggetleniil, hogy az hatékonynak bizo-
nyul-e vagy sem (Hershey et al., 2001)

Tulajdonképpen azt is mondhatjuk, hogy a vezetési stilus egy viselkedési
minta, amely alapjdn a vezetd megprébdlja befolydsolni a szervezet tagjait,
valamint azok tevékenységét (Northouse, 2010).

Mint ahogyan minden embernek megvannak a maga jellemzd szokdsai,
tulajdonsdgai, éppugy ugyanannyi vezetési ,stilus” is 1étezik, mint ahdny ve-
zetd, ill. vezetési helyzet (Zieleniewski, 1973).

A vezetéstudomdny fejlédésével egy id6ben szdmos leadership megkozelités ala-
kult ki. A helyhidnyra val6 tekintettel ezeket csak nagyon réviden mutatndm be.

A klasszikus irdnyzat képvisel6i a szervezeti hatékonysigot inkdbb a rend-
szerben, és nem az emberben keresték, ezt az bizonyitja, hogy a részletekbe
mend munkamegosztds és a szabdlyozottsig eszkdzeivel prébéltak kialakitani
egy olyan keretet, amelyben az egyén csak jol tud teljesiteni. Ebben a korai
szakaszban leadership alatt a beosztottak utasitdsdnak, irdnyitisinak megfelel6
modjat értették. A leadership legkordbbi megjelenési formdjanak Henry Fayol
kozvetlen irdnyitdsi funkciéja nevezhetd, mely sordn a szervezeti tagokat utasi-
tasokkal aktivizdljdk a szervezeti célok megvalésitdsira (Dobdk, 2008).

Az 1940-es, 1950-es években jelentek meg a vezetdi tulajdonsigokon alapuld
leadership kutatdsok, melyek azt vizsgéltdk, hogy milyen tulajdonsigokkal kell
rendelkeznie a sikeres vezet6knek. A klasszikus irdnyzattal kdzos volt benne,
hogy nem a beosztott 4ll a gondolkodds kozéppontjaban. A korszak egyik kép-
visel6je Weber, aki a szervezet élére karizmatikus vezetdt javasolt.

Az 50-es évektdl a tulajdonsigok helyett inkdbb a vezet6i magatartds vizs-
gilatdra helyezték a kutatdk a hangsulyt. A vezetési stilus magatartdsi alapa
megkozelitésének két nagyobb vonulatdt ismerjitk: a dontéshozatal médjin
és a vezet$ személyiségén alapulé elméleteket.

A dontéskdzpontt elméletek a vezetési stilusokat a dontéshozatal médjan
tipologizdljék, hogyan hozzdk meg az egyes vezet6k dontéseiket, mennyire
engednek beosztottjaiknak beleszéldst a dontéshozatalba. A déntéskoézpontt
elméletek koziil kiemelendk Lewin kutatdsi eredményei, Likert egytényezds
modellje és Tannenbaum-Schmidt hatalom-részvétel elmélete.

A személyiségkozpontl elméletek kozéppontjdban a vezet személyisé-
ge, annak személyiségjegyei, figyelmének irdnyultsdga taldlhaté. Ez az ird-
nyultsdg kétféle lehet: feladatra vagy munkatdrsaival valé jo kapcsolat ki-
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alakitdsdra osszpontositd. A személyiségkdzpontt elméletek kozé tartoznak
a Michigani Egyetem, az Ohiéi Allami Egyetem elméletei és a Blake-Mou-
ton-modellek.

A kontingenciaelméletek a vezetd stilusa és a vezetés feltételrendszere ko-
zotti illeszkedés kovetelményét fogalmaztdk meg. A kontingenciamodellek
koziil kiemelendd Vroom és Yetton normativ modellje, Fiedler elmélete, va-
lamint Hersey és Blanchard modellje.

A leadership elméletek legtjabb vonulatit az tizletkotd-dralakité modell és

a Kotter-féle menedzser-leader modellek adjdk.

Anyag és médszer

A vezetési stilus meghatdrozé szerepet jatszik minden szervezet életében. Ah-
hoz, hogy az alkalmazottakat hatékonyan lehessen vezetni, egy olyan vezets-
re van szitkség, aki magasan kvalifikdle, és szdmtalan pozitiv tulajdonsdggal
rendelkezik. Az emberek vezetése nem kénny feladat. A vezeté magatartd-
sabdl lehet kovetkeztetni az dltala preferdle vezetési stilusra. Az esetek nagy
részében jobb, ha egy vezetd nem ragaszkodik egy adott vezetési stilushoz,
hanem kombindlja azokat.

2012. és 2015. kozotti idészakban, primer kérddives felmérés keretében,
szak- és diplomadolgozatos hallgaték bevondsival vizsgaltuk a vezetSk és a
beosztottak kapcsolatdt, valamint a vezetdk altal alkalmazott vezetési stilu-
sokat. A beosztottak részére készitett kérddiviink 25 kérdést tartalmazott,
melyben féleg zdrt kérdések szerepeltek. A kérddivet 8 szlovakiai kis- és
kozépviéllalkozdshoz jutattuk el, dsszesen 500 példdnyban. A visszaérkezé-
seket kovetden Osszesen 346 kérddivet tudtunk a kiértékelésbe bevonni. It
szeretném megjegyezni, hogy az alacsony mintaszdm miatt, valamint hogy
csak a beosztottaktdl (vezetdi oldallal kapcsolatos kutatdsok jelenleg is foly-
nak) visszaérkezett kérdSiveket ércékeltiik ki, a tanulmdny kovetkeztetéseit
és f6bb eredményeit tdjékoztatd jelleglinek tartom, mely a gyakorlat szimdra
érdekes és hasznos informdcidkat tartalmaz.

A kérddives felmérés sordn féleg azokra a kérdésekre kerestiik a vélaszokat,
melyek alapjén beazonosithatéak a sajit vizsgdlatainkba vont szlovékiai kis-

és kozépvillalkozdsok vezetdinek stilusai.
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Eredmények

Az eredmények fejezetben réviden ismertetem a kérdéives felmérés fontosabb
megiéllapitdsait.

A megkérdezettek 73%-a férfi, 27%-a pedig néi alkalmazott volt. A kor-
osztélyt tekintve a legnépesebb korosztilyt a 36 és 45 év kozottiek alkottdk
(39%). Ami a vélaszaddk iskolai végzettségée illeti, a tobbségiik (52%) szak-
munkds volt, kozépiskolai végzettséggel 34%, magasabb (féiskolai, egyete-
mi) végzettséggel a megkérdezettek 14%-a rendelkezett. A kapott vilaszok
alapjdn az alkalmazottak meghatdrozé része (42%-a) mdr t6bb mint 5 éve
dolgozott a munkahelyén.

Az 1. szdmu 4bra mutatja be a dolgozdk és a munkahelyi vezetdk kapcsola-

tat. E kérdésnél tobb vilaszt is megjelolhettek a megkérdezettek.
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1. dbra: A dolgozdk és a munkahelyi vezet8k kapcsolata, szdzalékban kifejezve,
2012-2015. iddszakban
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A fenti 1. szdmu dbra adatai szerint a megkérdezettek 91%-a gy nyilatko-
zott, hogy a vezetSk azonnali és egyértelmi visszajelzéseket adnak az elvégzett
munkdrdl. A megkérdezettek 82%-a vélekedett gy, hogy személyes probléma
esetén a vezetSk tdmogatdst nyujtanak. A megkérdezettek 78%-ka jelolte meg
vélaszként, hogy a vezetdk kikérik a dolgozdk véleményét dontéshozatal eldtt.
A vilaszaddk 70%-a szerint a vezet8k dsztonzik alkalmazottaikat a csoport
munkdra. A megkérdezettek 60%-a jelolte meg azt a vélaszlehetéséget, misze-
rint a vezet kész arra is, hogy segitsen egy nehezebb feladat megolddsa sordn.

A kommunikiciét elemezve elmondhatd, hogy a megkérdezettek 67%-
a szerint a szervezeten beliili kommunikdcié kétirdnyd, 27%-a jel6lte meg,
hogy csak a vezetd kommunikal, és nem igazdn érdekli a dolgozdk vélemé-
nye, a vilaszaddk 6 szdzaléka szerint pedig alig vagy egyéltaldn nincs kom-

munikdcié a dolgozdk és a munkahelyi vezetdk kozote (2. dbra).

Sorozatok1

B Sorozatokl nemi
egyiranyn ko
27

27%

al

kétiranyu

W Sorozatokl
kétiranyu
67
67%

2. dbra: A szervezeten beliili kommunikdcié irdnya a valaszaddk szdzalékdban kifejezve,

2012-2015. id8szakban
Forrds: sajdt vizsgdlatok
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A felmérés sordn a szervezeten beliili konfliktusok kezelésére is rakérdeztiink.
A megkérdezettek 68%-a véli tgy, hogy a konfliktusos helyzetek kezelése so-
ran a vezetdk kikérik a dolgozok véleményét, majd kozos erével torekszenek a
helyzet megolddsdra. Ezzel szemben a megkérdezetteknek kozel 24%-a szerint
a vezetd az adott konfliktushelyzet megolddsa sordn hasznilja a poziciéjibol
eredd hatalmdt. A harmadik vdlaszlehet8séget, miszerint a vezetdt kiilondseb-
ben nem érdekli a konfliktushelyzetek megolddsa, mert egy id6 utdn azok ugy-

is maguktdl megoldédnak, a vilaszadk 8%-a jeldlte meg (3. dbra).

B _Sorozatokl;
Kopromisszu

B Sorozatokl:;
felettes

2 poziciojabol B Sorozatokl;
E eredd nem
= foglalkozika
konfliktussa

I;8

3. dbra: A vezetSk hozzddlldsa szervezeti konfliktusok megolddsihoz szdzalékban kifejezve,
2012-2015. idészakban

Forrds: sajdt vizsgdlatok

A vezetdi munka érzelemmentességrél a megkérdezettek egy része (64%-
a) ugy vélekedett, hogy a feladatok megolddsiban nincsenek bardtsdgok, bdr
szerintiik is fontos a j6 munkahelyi légkér, de egy minimdlis/egészséges td-
volsdgtartds mégis sziikséges a vezetStdl az objektiv dontések meghozatald-
hoz. A tobbi vélaszadd ezzel szemben (36%) ugy vélekedett, hogy egy veze-
t6 nem lehet teljesen érzelemmentes a munkdja sordn, elvégre nem gépekkel
dolgozik, hanem emberekkel. Szerintiik az érzelmi aspektusoknak fontos

szerepe van a vezetésben.

194



ACTA CAROLUS ROBERTUS 6 (2)

Az elégedettséget vizsgdlva elmondhatd, hogy a megkérdezettek 58%-a a
kellemes munkahelyi légkor és a j6 munkafeltételek miatt van megeléged-
ve munkahelyével. A beosztottak elégedetlenségéért legnagyobb ardnyban,
61%-ban a nem megfeleld bérezés a felelds.

A vezetés irdnyultsdgdra kapott vdlaszokbdl kideriilt, hogy a vezeték na-
gyobb része (67%-a) a vezetési munka sordn az alkalmazottaira dsszpontosit,
mig a vezetdk mdsik része (33%-a) a termelés eredményességére figyel elsé-

sorban, és csak mdsodlagos az alkalmazottakra forditott figyelem.

Kovetkeztetések, javaslatok

A sajdt vizsgdlatok eredményei koziil a vezetési stilussal kapcsolatos infor-
macidkat felhaszndlva, valamint a Blake-Mounton-féle ,vezetési racs” modell
segitségével arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a vizsgdle szlovdkiai kis-
és kozépvallalkozdsok esetében a vezetSk stilusa leginkdbb a szervezeti ember
kategéridba tartozik. E stilust vezetére jellemzd, hogy vezet6i munkdja so-
rdn a beosztottakkal kozvetlen és kolcsonds bizalom kialakitdsdra torekszik,
egyfajta arany kozéput megteremtése a célja, valamint hogy keriili a szélsésé-
ges megolddsok alkalmazdsic.

A megkérdezettek vélaszai szerint fontos, hogy személyes probléma esetén
a vezeté mindig tdmogatdst nyujtson, tovdbbd egyértelm visszajelzést adjon
az elvégzett munkdval kapcsolatban. A kommunikéciét tekintve a gyakori
konzultdcié, valamint a dontések eléte a felmeriile kérdések megvitatdsa is
fontos részét kell, hogy képezze a vezetésnek.

A kérd8iv kiérékelése sordn kapott informdciok alapjén a demokratikus
vezetés egy mindenki szdmdra elfogadhaté vezetési stilus. Ugyanakkor a
vezetdnek figyelni kell arra, hogy a tul kozvetlen, bardti vezetési stilussal a
munkatdrsak visszaélhetnek.

Mivel minden alkalmazott mds-mds tulajdonsdggal és személyiséggel ren-
delkezik, ezért a vezetének ennek tudatdban kiilonbozd vezetési stilust alkal-
mazva kell a dolgozdkat a hatékony munkavégzésére 8szténdzni.

Megitélésem szerint egy vezetdnek élnie kell hatalmdaval, nem pedig vissza-
élnie. Folyamatosan arra kell térekednie, hogy munkatdrsait sikeressé tegye,

mert csak dltaluk vilhat & is sikeres vezetévé.
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