Motto

»Az un. ,szigoru-engedékeny” vezetési
stilust alkalmaz6 véllalatok egyrészt
szigoru ellendrzést gyakorolnak a

vallalati folyamatok fellett, masrészt
lehetove teszik (sot, legtobbszor meg

is ,,kovetelik”) az 6nallosagot, a
20'25 pe rc vallalkoz6 szellemet és az innovaciot.”
Peters - Waterman

A személyes vezetés (leadership) fogalma

A vezetés fontos tarsadalmi probléma, széleskor(i érdekl6dés tapasztalhato iranta. A vezetGi
munka egyik legfontosabb tényez6je a beosztottak befolydsoldsa a célok elérésének
irdnydban. Ennek egyik igen erételjes eszkdze a hatalom, amely nem kell, hogy tekeintettel
legyen a beosztottak céljara, a motivaciéval kapcsolatos kutatdsok azonban ravilagitottak
arra, hogy a beosztottak sajdt sziikségletei kielégitésére valo térekvések jelentds erdforrdst
jelentenek. Ebbél kévetkezik, hogy a vezetdi viselkedés terén célszerii dvatosan bdnni a
hatalmi eszkézo6k alkalmazdsdval, fontos a munkatarsak céljait is figyelembe vevé vezetdi
magatartas elsajatitdsa. Ezt a fajta magatartdst, amely dssze kivdnja kapcsolni a szervezeti és
az egyéni célokat a szakirodalomban leadershipnek nevezik, magyarul taldan a személyes

vezetés kifejezés fejezi ki a legjobban a tartalmat.

Bakacsi szerint altaldnossagban a leadership a vezet8i tevékenység egy olyan eleme,
"...amely

- a szervezeti er6forrasok kozul kitlintetetten az emberi eréforrassal foglalkozik, (a vezetd és
a beosztottai kozotti kapcsolat modjara keresi a valaszt)

- annak a képességét jelenti, hogy hogyan tudja a vezetd a szervezet tagjait a szervezeti célok

megvaldsitasara befolyasolni, mozgdsitani." (Bakacsi, 1996. 184. o.)

A személyes vezetéssel kapcsolatos elméletek torténeti attekintése
A személyes vezetés a legbonyolultabb szervezeti er6forrds, az emberi eréforrds mozgdsba

hozdsdt jelenti. Ennek alapja a vezet6 és a beosztott kdzotti kozvetlen személyes kapcsolat.



Err6l a témardl, a vezetettek befolydsolasanak maddjardl, a szervezés- és vezetéselmélet
torténetének kilonb6z6 idGszakaiban, a kilonb6z6 szervezeti feltételek kozott mas és mas
elképzelések uralkodtak. Ebben a fejezetben a személyes vezetés egymadst kovetd

legmeghatdrozébb elméleteit fogjuk bemutatni.

A vezetGi képességek tudomanyos kutatdasanak igénye mar a klasszikus iskoldaban
felvet6dott. A termelékenység fokozasanak egyik kiemelt teriletét [attak a vezetGi funkcidk
standardizaldsaban, azaz abban, hogy a vezet6i munkaban specialis teriileteket kiilonitsenek
el, és hogy a legalkalmasabb embereket sikeriilion kivdlasztani ezek ellatasara. A korai

vezetéskutatds osztotta azt a hétkdznapi nézetet, hogy a személyekben latta az eredmények
okat. Ugy gondoltdk, hogy a vezetdi viselkedés mdogott a személyes tulajdonsdgok

allnak, és nem tulajdonitott jelent6séget a csoportstruktira és a szitudcid hatdsanak. E
gondolatok alapjan a vezet6i tulajdonsagok felkutatdsa és diagnosztizaldsa valt az egyik f6
kutatasi teriletté.

Sok mddszertani kritika is érte e vizsgalatokat, de sikertelenségiik valdszinlileg arra a
szemléletbeli hibara vezethet6 vissza, hogy egyéneket probdltak dsszehasonlitani, abbdl a
szempontbdl, hogy milyen személyiségvonds kiilonbézteti meg a vezetét a nem vezet6tdl.
Gyakorlatilag csak azt a nagyon altalanos megallapitast lehet levonni a kutatasokbdl hogy
"...vezetGi tulajdonsagnak tekintheté barmely, vagy minden olyan személyi jellemzd, amely
konkrét helyzetben lehet6vé teszi valaki szamara, hogy el6mozditsa valamilyen csoportcél

elérését." (Englander és tsai, 1975. 93. 0.)

A dontéskozpontu elméletek

Ide soroljuk azokat az elméleteket, amelyek a vezetési stilusokat a dontéshozatal mddja
alapjan csoportositjak, azaz azt emelik ki, hogy milyen részvételt engednek beosztottaiknak a
dontéshozatalban. A vezetéstudomany dontéskdzpontu elméleteinek alapjat Kurt Lewinnek,
a csoportdinamika ,atyjanak” kutatasi eredményei alapoztak meg, a kdvetkezékben ezeket

ismertetjlik.



Lewin kisérleti eredményei

Lewin és munkatdrsai el6szor irtak le az autokratikus, a demokratikus és a ,laissez

faire” vezetési stilusokat vizsgald kisérleti eredményeket és a vezetési stilusok csoporton
belili valtoztatdsdnak kovetkezményeit. Elemezték a csoport részvételét a dontésben, a
tevékenység szabalyozasat, a feladatok megosztdsat, az egylttmikodést és az eredmények
értékelését. Az autokratikus vezet6i magatartast a kovetkez6képpen jellemezték: Minden
lényeges kérdésben o dont, szigoru fegyelmet tart és szubjektiven értékel. A demokratikus
vezetd sokféle moddon probdlja névelni a csoporttagok részvételét és objektiv
teljesitményértékelésre térekszik. A laissez faire stilusu vezeté passziv résztvevéje a

csoportnak, nem kezdeményez, nem értékel, csak akkor segit, ha kérik.

A vezetési stilusok hatdsat illetéen Lewinék a kovetkez6 eredményeket kaptdk: a
csoporttagok a demokratikus vezetdvel elégedettebbek voltak, mint az autokratikussal, s6t a
laissez faire stilusut is vonzébbnak talaltak az autokratikusnal. A feladatmegolddsban az
autokratikus vezeté csoportja bizonyult jobbnak, a megelégedettség viszont a

demokratikusan vezetett csoportokban volt nagyobb.

A személyiségkozpontu elméletek

Ide taroznak azok az elméletek, amelyeknél a csoportba sorolds alapja a vezet6
személyisége, figyelmének irdnyultsaga. Az elméletek 4dltaldban kétféle iranyultsagot
kiilonb6ztetnek meg: vagy a feladatra illetve a teljesitményre, vagy a munkatdrsakkal valo jo

kapcsolat kialakitdsdra helyez a vezetS nagyobb sulyt.

,»-..a jellemvonasok felSli megkozelités eredménytelensége Uj kutatasi taktikat szilt, amely a
vezetbi viselkedésre Osszpontositotta a figyelmet.” (Secord-Backman, 1972. 324. o.) Az
ebben az iranyban folytatott kutatasok eredményeként szamos szerz6 egyetértett abban,
hogy vezetdi viselkedésnek az olyan tevékenységek tekintheték, amelyek vagy valamilyen cél
elérését mozditigk elé, vagy a csoport fennmaraddsat és megszilarduldsdt. ,...a csoport
cél megkozelitésére tett becslés, a cél szempontjabdl irrelevans tevékenységek ledllitasa és a

cél elérését eredményesen szolgald megoldasok kidolgozasa. A csoport fennmaradasat a



csoporttagok szocialis-emocionadlis szlikségleteinek kielégitésével szolgdldé aktusok kozé
tartozik a tobbi tag batoritasa, a kialakuld fesziiltségek felolddsa, és annak bizonyitdsa, hogy
mindenki kifejezhesse magat.” (Secord- Backman, 1972. 325. o.) Bizonyos mértékben

minden csoporttagra jellemzéek ezek a viselkedések.

A vezetés viselkedési felfogdsa tehat ugy véli, hogy bizonyos mértékig minden

csoporttagra jellemz6 a vezetdi viselkedés, bizonyos tagokra ez azonban inkabb
jellemzd8, mint mdasokra, f6leg a csoportfejlédés korai szakaszdban. Bales vizsgdlatai ezzel

kapcsolatban Ujonnan létrejott laboratéoriumi csoportokban torténtek. A vezetd nélkili

csoportok fejlédése soran bizonyos tagok tobb kézlést dramoltattak a csoport felé,

dltalaban a pozitiv, feladatra orientdlt kategoriaban.

A tobbi csoporttagnak errél a személyrél az a véleménye alakult ki, hogy sokat tesz a cél

elérése érdekében. A viselkedésnek ezt a specializaciojat és ennek a csoporttagok altali

elismerését szerep-differencidldsnak nevezziik. (Secord-Backman, 1972. 326. 0.)

A tovabbi vizsgélatok szerint kideriilt, hogy sok kiscsoportnak feladat-vezetdje és
szocidlis-emociondlis vezetdje is van. A feladat-vezet§ a cél elérése felé vezeti a

csoportot, a szocidlis-emociondlis vezet§ a csoportot pszicholdgiai szlikségleteinek
kielégitését segiti el6. A vizsgalatok szerint a feladatvezet6t a csoport sokra értékelte a
kezdeményezés és az iranyitds terén, de a rokonszenv terén a szocialis emocionalis vezet6t

soroltak elére.

A kutatdsok szerint a szerepdifferencidlds 6sszefiiggésben van a csoport egyensulyi

dllapota irénydba haté tendencidkkal. A feladat elvégzését el8segité tevékenységek

ugyanis akaddalyozza mas sziikségletek kialakulasat, ezért fellépnek olyan erék, amelyek e
sziikségletek kielégitése irdnyaban hatnak, mivel ekkor azonban a feladat elvégzése elé

gordilnek akadalyok, olyan er6k kezdenek hatni, amelyek a csoportot visszaterelik a feladat

elvégzéséhez. Ezen er8k egylittes hatdsaként bizonyos egyensuly alakul ki a csoportban

a feladat-funkciok és a szocidlis emociondlis funkcidk teljesitése terén.



E folyamat kozben az erételjes feladat-vezetével szemben el&szor szimpatia keletkezik, mert
kielégiti a tagok ilyen iranyu sziikségleteit, kés6bb viszont ellenséges érzelmek keletkeznek
vele szemben, mert megkoveteli a feladattal valé torédést. Az irdnta érzett rokonszenv

attevdédik arra a csoporttagra, aki kevésbé aktiv, de hangot a negativ érzelmeknek.

Bass kutatdsai nyoman a kovetkezd szempontok alapjan figyelhetjik meg a vezetési
készségek érvényesiilését egy csoportos tevékenység sordn. Harom-négyfés csoportokat
alakitott ki, amelyekben megfigyelték a résztvev6k személyes aktivitasat. Az aktivitas
mutatdjanak és egyben a megkisérelt vezetés mértékének a vita soran kiejtett szétagok
szamat tekintették. Emellett a kisérletvezetdk azt is vizsgaltak, hogy kinek milyen mértékben
sikerilt masokkal az allaspontjat elfogadtatni, s ezt a vezetSi sikeresség mértékének
tekintették, amely alapvet6en azon a tényezdén alapul, amely meginditja a strukturalddast
egy alapvetGen strukturalatlan szitudcidoban. E kisérletek soran Bass egy skalan ("nagy
mértékben"-t6l az "egydltaldn nem"-ig) a kbvetkezé viselkedésformdkat regisztrdlta:

o "kezdeményezés mértéke,

e mennyire hatasos az, amit mondott,

e milyen mértékben volt képes a vizsgdlt személy masokat részvételre birni,

e milyen mértékben volt képes masok véleményét befolyasolni,

e mennyire tudott j6 megoldasokat ajanlani,

e mennyiben voltak a vizsgalt személyek a vita vezet6inek tekintheték." (Englander és tsai,

1975. 165. 0.)

Mc Gregor X- és Y-elmélete

Mc Gregor két elméletet vazolt fel a vezetésrdl, az egyiket X-nek, a masikat Y-nak nevezte.

A két elmélet alapjan McGregor tobb skalat is alkotott, amelyeket a vezetés kérdéseinek

elemzésére szant.



1. dbra

X Y
Bizalom erGs gyanakvas erGs bizalom
1 2 3 4 56 7
Tamaszkodas mindenki magaért igazi tor6dés egymassal
1 2 3 4 56 7
Kommunikacid koriltekint6, dvatos nyilt és igazmondo
1 2 3 4 56 7
Figyelem nem figyeliink egymasra masokat megértink és
benniinket is megértenek
1 2 3 4 56 7
Csoportcélok nem értik vildgosan értik
1 2 3 4 5 6 7
Konfliktusok elharitds, elkerilés vagy elfogadds és "atvizsgalas"
elfojtas
1 2 3 4 56 7
Blake - Mouton, 1980. 502-503. o.
A tagok a fent bemutatott hétfoku skdlan értékelik a munkacsoportjukat, ezutdn

Osszegylilnek és megvitatjak azokat a tételeket, ahol az atlagérték 6t alatt maradt, vagy tul

nagy a szorédas. E megbeszélések soran a tagok olyan kérdésekkel foglalkoznak, amelyek

fontossagara a csoporttagok eddig valdszin(leg ra sem débbentek, pl. a kélcsénés bizalom, a

kélcsénds tamogatds, kommunikdcio, csoportcélok, konfliktusok, a hatalom gyakorldsanak a

mddja. A cél a munkacsoport tagjainak informacidkkal torténé ellatasa.

Blake-Mouton ,vezetési racs” modellje

A racsot kifeszit6 két dimenzidé a munkatdrsakra orientdltsdg és a munkdra orientdltsdg

dimenzidja, ezt lathatjuk a 2. dbran:



2. abra

Blake és Mouton racsmodellje

oo | | o e
— Emberkdézpontd —T— Csoportkdzpontd — |
8 vezetés vezetés
7
A 6
beosztottakra
forditott 5 55
figyelem Kompromisszumos
4 vezetés
3
2
,Fél” Hatalom -
1111 vezetes engedelmesseg 91
" | | | | |
1 2 3 4 5 6 7 8 9
A termelésre forditott figyelem

Forrds: Blake, R. R. Mouton, J. S.: The new managerial Grid. Gulf Publishing, Houston, 1978.

A vezet6 magatartasat mindkét dimenzid mentén vizsgdlhatjuk és ezek egyiittesen adjdk a
vezetési stilust. A szerz6k a két dimenzidra jellemz6 értékeket egy egytél kilencig terjedd
skdalan mérik, ezeket egy koordinatarendszerben abrazoljak. Az igy kapott racspontok koziil
Ot jellegzetes érétket emelnek ki, amelyeket a vezetSkre jellemzének vélnek. A racs stilusok
és alapjan meghatdrozhatd, hogy a vezet6 hogy végzi a tervezést, az irdnyitdst, a

fegyelmezést és a személyzeti munkat.

A helyzetorientalt vezetési modell

A helyzetorientdlt vezetési modell gyakorlati alkalmazdsa miatt igen elterjedt. A modell

fliggetlen vdltozdja a beosztottak felkésziiltsége, a vezet6 legfontosabb feladata ennek

diagnosztizalasa és az ennek megfelel6 vezetési stilus alkalmazasa.



A vezetési stilust a szerz6k ugy definidljdk, hogy a vezet6 masok altal észlelt

viselkedésmintaja. A vezet6k viselkedését két nagy csoportba sorolja a modell, a feladatkiado

« sz

A feladatkiadd viselkedés azt jelenti, hogy a vezet6 mennyire részletezi a kotelességeket és a
felel6sségeket a munkatarsak szamdra, ez egy egyirdnyd kommunikdcido a vezet6tsl a

beosztottak felé.

A kapcsolattarto viselkedés azt jelenti, hogy a vezet6 milyen mértékben alkalmaz két- vagy
tobbiranyd kommunikaciot, és hogy mennyi odafigyelést, batoritast, tdmogatdst nyujt

munkatarsainak.

A kétfajta viselkedést két kilon dimenzidban abrazolva a kovetkezd négy vezetési stilus

alakithato ki.

S1: A rendelkezd stilus magas feladatkiadast és a tdmogatd viselkedés alacsony szintjét

jelenti, azaz a vezetd pontos utasitasokat ad és szigoruan ellendriz.

e S2: A meggy6z6 stilus magas szint(i feladatkiadast és kapcsolattartast jelent, a vezetd

megmagyarazza a dontéseit és megvitatja azokat a beosztottakkal.

® 53: Az egylttm(ikodd stilus alacsony szintl feladatkiadast és magas szint{i tamogatd

viselkedést jelent, a vezet6 és a beosztottak kézosen alakitjak ki elképzeléseiket, és egyiitt

dontenek.

o S4: A delegéld stilus mind a tdmogatd, mind a feladatkiadd viselkedés alacsony voltat

jelenti, a vezet§ atadja a dontés és a végrehajtds felelGsségét a beosztottnak.

A modell a vezetési stilusok meghatarozasan kivil tdmpontot ad a beosztottak

diagnosztizalasahoz, azok felkésziiltségi szintjének megfelelen. A felkésziiltségi szintet a



képesség és a hajlanddsag kiilonb6z6 kombinacioi adjak. A kiilonb6z6 felkésziiltségi szinteket

a kovetkez6 csoportokba soroljak.

e (R1) A beosztott nem képes a feladat végrehajtasara és nem is hajland4, nem motivalt.

e (R2) A beosztottnak nincs meg a képessége a feladat végrehajtasara, de motivalt és
erGfeszitéseket tesz, illetve magabiztos, amig a vezetS atmutatasokkal l1atja el.

e (R3) A beosztott rendelkezik az adott feladat végrehajtdsanak képességével, de nem
hajlandd ezeket haszndlni, vagy bizonytalan, ha a feladatot egyediil kell elvégeznie.

e (R4) A beosztott képes elvégezni az adott munkdt és motivélt is, illetve magabiztosan

végzi 6ndlldan a feladatot.

A modell szerint a négy felkésziltségi szint azonositdsa kulcsfontossagl a vezetésben. A
felkésziltségi szint megallapitasa utdn tudja a vezet6 eldonteni, hogy melyik vezetési stilus a

megfelel6 az adott helyzetben.

e Az S1 akkor megfelels, ha alacsony felkésziltségli munkatdrsakat akarunk iranyitani. A

vezet§ megmondja, hogy mit, mikor, hol és hogyan végezzen el a beosztott, a tamogaté
viselkedést azonban célszer( alacsony szinten tartani, mert engedékenységnek, illetve a

gyenge teljesitmény jutalmazasanak vehetik.

o Az S2 akkor megfelels, ha alacsony vagy koézepes felkésziltségl szinti beosztottat

akarunk iranyitani. Azért nevezik meggy6z6 stilusnak, mert a vezet6 alkalmaz Utmutatast
és iranyitast, de a magyarazatokkal és véleménykérésekkel a vezeté megprdobalja ravenni

a beosztottat a feladat elvégzésére.

o Az S3 akkor megfelels, ha kézepes vagy magas felkésziiltségli beosztottakat kell

iranyitanunk. Azért nevezhet§ egylttm(kodének, mert a beosztott részt vesz az

irdnyitasban, a vezet6 batoritja a beosztottat a kozremikodésben.



e Az 54 akkor megfelel8, ha magas felkésziltségi szint(i beosztottat akarunk iranyitani.

Azért nevezhet6 delegdlénak, mert a vezet6 a beosztottra bizza a dontéshozast és atadja

a felelGsséget.

3. Abra
4 Y )
\_ A 4
” % S

R2 - nem

képes, de

akar

Sajat szerkesztés Hersey felhasznaldsaval

A modell célja a vezet6i hatékonysag novelése, ennek feltétele, hogy a vezetd tisztaban
legyen azzal, hogy mindegyik vezetési stilus hasznos, s6t lehet optimalis, attdl figgden, hogy
milyen a beosztott felkésziltségi szintje. A modell arra tanitja, a vezetGket, hogy képesek
legyenek diagnosztizalni a beosztottakat a megadott szempontok szerint, és az eredménynek
megfelel6 vezetési stilust alkalmazni. Ha egy alacsonyabb felkészliltségi beosztottat, pl. egy
R1-et S4 stilussal vezetiink, akkor 6t ,alulvezetjik”, ami nem hatékony?, mert nem tudunk

megfelel6 befolyast gyakorolni ra a szervezeti cél irdnydba. Hiszen 6 ,nem képes és nem

1A hatékonysag a kibocsatas és a raforditas viszonyszama. Egy adott tevékenység soran el8allitott, termékek,
szolgaltatasok és egyéb eredmények, valamint az elGallitdsukhoz felhasznalt forrasok kozotti kapcsolat.”
https://hu.wikipedia.org/wiki/Hat%C3%A9konys%C3%Alg



https://hu.wikipedia.org/wiki/Hat%C3%A9konys%C3%A1g

akar” tehat el6szor is magas feladatkiadassal képessé kellene tenni 6t a feladat jo
elvégzésére. Ha viszont egy ,R4” felkésziiltségl, igen kompetens beosztottat vezetiink S1
stilusban, 6t tulvezetjik, ami szintén nem hatékony, hiszen sokkal tobb energiat fektetlink a
vezetésbe, mint amire sziikség lenne.

A helyzetorientdlt vezetést tréningeken lehet a legjobban elsajatitani, hiszen a vezetési
stilusunk fligg a személyiséglinktdl, a szocializacidonk soran belénk ivédott attitlidoktdl, és a
kultira értékeitsl, amiben éliink. igy mélyen belénk ivédott, tudattalan értékeken,
attitdokon alapul, amelyek megvaltoztatdasdhoz a tapasztalati tanulds segitsége is

sziikséges.

Erdekesség

Joachim Bauer német neurobiolégus ,Az egyiittm(ik6dé ember” cim(i kdnyvében a legujabb
neurobioldgiai kutatdsi eredmények alapjan azt allitja, hogy az ember alaptulajdonsaga az
egylttm(ikodés. A kdzgazdasagtan ember képe, a homo oeconomicus némiképp ellentmond
ennek, marpedig az emberrdl kialakitott képiink azt is meghatarozza, hogy hogyan banunk
egymassal, tehat nagymértékben befolydsolja a tarsadalom és a gazdasdg alakuldsat is. A
darwini tanokbdl olyan tarsadalmi rend képe bontakozik ki, amely el6 kell, hogy segitse a
versengést és a kivdlasztddast. A vezetéstudomanyban Mc Gregor hivja fel a figyelmet az X-es
és Y-os ember kép(i vezetGk vezetési stilusa kozotti kiilonbségre. E két betlivel Mc Gregor a
vezet6k mélyen gyokerez6 alapmeggy6zidéseit jeldli, ahol is az X tipusu vezetd az embert
alapvetGen lustanak és haszonelvilinek véli, és ebbdl kovetkezik az autokratikus stilusra vald
hajlama. Az Y-os vezet6 emberképe ennek az ellenkezdje, és inkabb a demokratikus vezetési
stilust preferdlja. E tendencidkat tovabb erdsitheti az, hogy e vélekedések, meggy6z6dések
,onbeteljesits joslatokként”? mikédhetnek.

A ma uralkodd emberkép kialakulasaban a szerz6 a legjelentésebb szerepet Darvinnak
tulajdonitja, akinek az eszméi atalakitottdk az emberrél alkotott képilinket. Tanait a
szociobioldgiai iskola alkalmazta a huszadik szdzadban. Richard Dawkins (1986) azt allitotta
,Az 6nz6 gén” ciml milivében, hogy a gének az evolicid fbszerepl6i, céljuk a lehetd
legnagyobb szdmu szaporodas, és hogy ezaltal mas génekkel szemben érvényesiiljenek. , Az
els6dlegesen 6nz6, csupan sajat, oncélu érdekei mentén egyluttmikods, de végs6é soron
kizarélag a tulélésért folytatott harcra programozott ember antropoldgiai modellje ezzel
latszélag bebetonozédott.” (16. 0.)

Ugyanakkor sokan megkérddjelezik ezt az allaspontot, és ,azon a véleményen vannak, hogy
az olyan fogalmak, mint a ,versengés” és a ,tulélésért folytatott kizdelem” emberi
konstrukcidk, amelyek a modern gazdasagi életb6l szarmaznak. A biolégia nem ismeri az
eredmény kozpontu szemléletet abban a formdjaban, ahogyan az a gazdasagi életben
jellemzd.” (17. o.) A szerz6 nem titkolja lesujté véleményét a szociobioldgiarél és annak egyik

2 Rosenthal és Jacobson kisérlete igazolta, hogy a gyereke teljesitménye az iskoldban attdl fliggéen valtozott,
hogy a tanarok milyen elvarasokat taplaltak velik szemben. (Csepeli, 2003.)



legnevesebb képvisel6jérsl, Dawkinsrél. A Dawkins altal leirt ,mém”3 fogalmat és azt az
elképzelést, hogy maguk a mémek is a létért valdé kizdelem eszkdzeivé valnak, Bauer a
szociobioldgiai sci-fi vildagaba sorolja,

Az Uj kelet(i neurobiolégiai felfedezések szerint ,,...az embert természeténél fogva alapvetSen
szocidlis rezonancia és egytttm(ikodés jellemzi.” (19. 0.) az utébbi években sikerilt felfedezni
az ember ,motivaciés rendszereit”, melyeknek egyik legfontosabb hajtéanyaga a dopamin,
amely ,kellemes érzést kelt és az embert testileg és lelkileg cselekvésre kész, 6sszpontositott
allapotba hozza.” (25. 0.)

Nem kétséges, hogy a szerz6 altal leirtaknak komoly és tartalmas lizenete van a gazdasagi
élet szerepl6i szdmara. , Az atlathatdsaggal, korrekt viselkedéssel és jol adagolt bizalommal
jellemezhet6 vezet6i stilusnak pozitiv hatdsa van a munkatarsak testi-lelki egészségére, és
egyben a motivacié kialakitasanak is feltétele. Az igazsdgtalansag viszont lerombolja a
munkatarsak lojalitasat és inkabb averzidt, agressziot kelt.” (161. 0.) Ugyancsak fontos, hogy
az emberek a munkdjukban értelmet taldljanak, azaz tarsadalmilag legyen hasznos. A
vezetének kozos felelsséget vallalni munkatarsaival a kapcsolatok alakitasaban, fel kell
ismernie a rombold viselkedést, nyiltan beszélni réla, nevén nevezni a problémat, azaz
hozzajarulni az egylttm(ikodés kulturajanak kialakitasahoz.

Kit6l érdemes még tanulni?

Bern Osterhammel ,Lovas suttogd vezet6knek” cim( konyve nemrég jelent meg. A szerzé
szokatlan szempontbdl mutatja be a vezetést, ugyanis parhuzamot von az emberek és a lovak
vezetése kozé, ugyanis mindkét esetben fontos a tisztelet, lojalitas, egylittmUkodés és az
egyéni képességek kiteljesedése. Ennek kialakitasardl olvashatunk a konyvben, a szerz§
valddi Gzleti és ,lovas” példdkkal tdmasztja alda mondanddjat.

Ellenérzé kérdések a megfeleléséghez:

A leadership fogalma, jelent&sége a vezetésben.

Sorolja fel a személyes vezetés elméleteit!

Milyen dontéskozpontu elméleteket ismer?

Mi a személyiségkozpontu elméletek lényege?

Mi a szerepdifferencidlas I[ényege?

Hogyan alkalmazhaté McGregor X- és Y-elmélete a vezet6i munkaban?

Mi a lényege Blake - Mouton ,vezetési racs” modelljének?

Mi a helyzetorientalt vezetési modell Iényege?

Hogyan szolgdlja a helyzetorientdlt vezetési modell a vezet6i hatékonysagot?

10 Mi a véleménye a helyzetorientalt vezetési modell alkalmazhatdsagardl a gyakorlatban?

LN AEWNR

Adaptdcio a kivalosdaghoz:

3A mém ,lehet egy dallam, egy gondolat, egy jelszd, ruhadivat, edények készitésének vagy boltivek épitésének
madja, tehat a kultirahoz tartozé elképzelések és vivmanyok.”



irjon le egy vezetési szituacidt révid torténet formdajaban a sajat tapasztalatai alapjan!

Ertelmezze és értékelje a torténetet a helyzetorientalt vezetési modell szempontjabol!

Felhasznalt irodalom

Bakacsi Gyula: Szervezeti magatartds és vezetés

KJK., Bp., 1996.

Bauer, Joachim: Az egyiittmiik6dé ember. Alapveté motivacidink a neurobiolégiai kutatdsok
fényében. Ursus Libris. 2012.

Blake, R. R. - Muoton, J. S.(1978) The new managerial grid. Gulf Publishing, Huston.
Englander Tibor — Harsdnyi Istvan — Kovacs Zoltdn: Vezetdi alkalmassdg, vezetési készség.
Budapest: Kbzgazdasagi és jogi konyvkiadd, 1975.

Hersey, Paul and Blanchard, Kenneth H. (1972): Management of Organizational Behavior:
Utilizing Human Resources, 2nd Edition, New York: Prentice Hall

Hersey, Paul (1997) Vezetés eltérd helyzetekben. MUiszaki Kényvkiadd — McMillan & Baneth
Secord, P. F. - Backman, C. W. (1972) szocidlpszicholdgia. Kossuth K. - Mez6gazdasagi K.

SZEGEDI TUDOMANYEGYETEM
GAZDASAGTUDOMANY| KAR
KOZGAZDASZ KEPZES
TAVOKTATASI TAGOZAT
LECKESOROZAT

COPYRIGHT © SZTE GTK 20M7/2018

A LECKE TARTALMA, ILLETVE ALKOTO ELEMEI ELOZETES,
IRASBELI ENGEDELY MELLETT HASZNALHATOK FEL.

szE'c:HEH'rlo

JELEN TANANYAG

A SZEGEDI TUDOMANYEGYETEMEN KESZOLT Eomoral B
AZ EUROPAI UNIO TAMOGATASAVAL. ACoMCREIAG g
PROJEKT AZONOSITO: EFOP-3.4.3-16-2016-00014 R




