VEZETESI STILUS ELEMZESE SZLOVAKIAI KIS- ES
KOZEPVALLALKOZASOKNAL
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Osszefoglalas

Napjaink globalis versenykornyezetében hatékony vezet6i stilusra van sziikség a véllalatok versenyképességének
novelése érdekében. A hatékony vezetési stilus segit a szervezeti célok elérésében, mivel befolydsolja a
munkavallalok teljesitményét és azok termelékenységét is. A tanulmany Gsszefoglalja a vezetési stilusokrol és
azok szervezetekre gyakorolt hatasairol megjelent jelentésebb szakirodalmi forrasokat, majd vizsgalja a vezetési
stilus és a szervezeti hatékonysag kapcsolatat, szlovakiai kis- és kozépvallalkozasok példajan keresztiill. Az
empirikus kutatdsunkban kérdéives lekérdezést alkalmaztunk. A szervezetek vezetdit a stilusuk tiikrében
vizsgaltuk, statisztikai modszereket alkalmazva, végezetiil az egyes vallalatokat Gsszehasonlitottuk, annak
érdekében, hogy eredményeinkb6l kideriiljon, melyik vezetési stilus bizonyul a gyakorlatban a
leghatékonyabbnak.

Kulcsszavak
kis- és kozépvallalkozas, szervezet, Szlovakia, vezetésistilus

Summary

In this globally competitive environment, effective leadership style is necessary to increase the organizational
competitiveness. From the effective leadership styles only it is possible to achieve organizational goal
productively. Leadership styles affect the employee performance and productivity. This paper summarizes and
analyzes the literature on leadership styles and effect on organizations. This study has investigated the effects of
leadership style on organizational performance among Slovakian small and medium sized enterprises. The major
objective was to determine effect of leadership styles on performance in enterprises. The study followed a survey
design and employed evaluative quantitative analysis method. The analysis was based on primary data ge nerated
through a structured questionnaire administered to respondents.
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Bevezetés
Minden vezetére sajatos vezetési stilus a jellemzO, bar ezek kozott felfedezhetok adott
mintdzatok, melyek szerint képesek vagyunk kategorizalni 6ket (Khan 2015).

A vezetéselméletekben szimos vezetési stilus-modellt tartanak szamon. Altaliban a
vallalatok vezetéire nem egyetlen tipusi vezet6i stilus a jellemzO, hanem két, esetleg harom
stilus keveredik egy vezetd személyében (Peck—Dickinson 2009)

Vezetdk ¢és vezetettek kapcsolata mar a torténelem kezdete ota Iétezik, az embereknek
mindig sziikségik volt vezetdre, akit vagy megvalasztottak, vagy a hagyomany (sziiletése)
révén keriit hatalomra. Gyakori, hogy a vezetést, a menedzsmentet és az irdnyitdst rokon
értelmii fogalmakként kezeli a szakirodalom. A vezetés és iranyitds fogalmardl sokaig vita volt
az egyes szakirodalmakban, majd a nyolcvanas évek kozepétdl teret hoditott maganak a
menedzsment kifejezés (Carnal-Roebuck 2015).

A leadership a szervezeti magatartassal foglalkozo szakirodalom egyk legdsszetettebb,
legnehezebben értelmezheté, de meghatarozo jelensége, fogalma. A vezetési stilus szorosan
Osszefligg a motivacidval, mivel annak megértésén alapszik, hogy mi motivalja az embereket
(Porter 2006).

Torténetiségét tekintve kiilonb6zd  vezetéselméleti ranyzatok (klasszikus, vezetdi
tulajdonsagokon alapuld, dontéskozpontli, személyiségkozpontl, sth.) alakultak ki az elmult
¢vszazadban, ezek kozil mi a tanulmdnyunkban Blake és Mouton 1966-0S vezetési matrix
modelljét alkalmaztuk. Blake ¢és Mouton vezetési stilus matrixdnak alapja az Ohio State
University modellle. A modell Lewin 1944-es kutatasain alapszik. A vezetési stilus
vizsgalatiban nagy figyelmet szenteliek a feladatok, illetve az alkalmazottak kozotti
viszonynak. A kutatasok soran két dimenziot kiilonitettek el: az emberi kapcsolatok fontossagat
¢s a feladatorientaciot. A feladatorientdcid azt mutatja, hogy a vezetés szamara mennyire fontos
a feladat elvégzése. Az emberi kapcsolatok fontossaga pedig a vezet6-beosztott kapcsolatra
fokuszal (Kouzes—Posner 2012; Hall 1972).

A késébbiekben Blake és Mouton tovabbfejlesztette és tokéletesitette a modellt, melynek
két dimenzidja az ember- és termeléskozpontusagra Osszpontosit. Az egyes jellemzoket 1-9
skalan elemezték, igy létre jott egy 9x9-es matrix, mely szemlélteti az egyes vezetési stilusokat:

- Laissez faire, laissez passer vezetés (1,1) - alacsony termelékenység ¢&s alacsony

emberkdzpontusag jellemzi, gyenge vesztési stilus.

- Klub stilusi vezetés (1,9) — alacsony termelékenység jellemzi, a kdzpontban az

alkalmazottak alinak.

- Szervezeti ember stilusu vezetés (5,5) — az egyensuly kialakitdsara torekszik,

mindkét tényezd fontos a vezetés szamara.

- Tekintélyelvii vezetés (9,1) — hangsuly a termelékenységen van, az emberi tényezo

csak masodlagos.

- Team — menedzsment (9,9) — a szervezeten belill megvan az Gsszhang, magas a

motivacio, a tudas iranti vagy, az akarat, a bizalom és jo a légkor (Blake—Mouton
1966).

Anyag és modszer
A sajat kutatdsunkban 4 szlovakiai kis- és kozépvallalkozast elemeztiink. A kutatdsok
lefolytataisahoz a kvantitativ modszerek kozil a kérddives lekérdezést valasztottuk, melyet
elektronikus ¢€s nyomtatott formaban egyarant kikiildtiink 2016 8szén.

A visszakapott és formailag, valamint tartalmilag is megfeleléen kitoltott kérddivek
alapjan 8 vezetét vontunk bele az elemzéseinkbe. A kiértékelést Blake és Mouton altal alkotott
vezetési matrix segitségével és statisztikai szamitasokkal végeztiik el.



Sajat vizsgalatok eredményei

Kutatasunk kivitelezéséhez megfogalmaztunk egy feltételezést, mely szerint: az alkalmazottak
véleménye alapjan a vizsgalt vallalatok esetében a szervezeti ember vezetési stilus a
meghatdrozé. A visszakapott alkalmazotti kérdéiv (248 valaszadd) alapjan az egyes
vallalkozasok esetében a kovetkezd megallapitdsokra jutottunk a vezetési stilusokat illetden.

1. dbra: ,, A” vallalat vezet6jének stilusa az alkalmazottak véleménye alapjan

B Demokratikus

B Konfliktuskertld
w B Szervezeti ember
m Autokratikus

Forras: sajat kutatas

Az A vallalat esetében az alkalmazottak tobbségének a valaszai alapjan (56 szazalék)
a vizsgalt szervezet vezetOjét a szervezeti ember vezetési stilus jellemzi (1. abra).

2. abra: ,B” vallalat vezet6jének stilusa az alkalmazottak véleménye alapjan

B Demokratikus

B Konfliktuskertld

v B Szervezeti ember

Csapatjatékos

B Autokratikus

Forras: sajat kutatas

A, B” vallalat esetében szmtén (53 szazalek) aszervezeti ember tipusu vezetd ajellemzd,
ezt koveti a masodik helyen a demokratikus vezetés (25 szizalek). A két stilus egyébként kozel
all egymashoz (2. abra).



3. dbra: ,C” vallalat vezet6jének stilusa az alkalmazottak véleménye alapjan
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Forras: sajat kutatas

A ,C” vallalat esetében mar nem annyira egyértelmii az alkalmazottak véleménye a sajat
vezet6jikrol, mint az el6zd két vallalat esetében. Az autokratikus stilust a valaszadok 33
szazaléka jelolte meg, majd ezt koveti a konfliktuskeriil, 25 szazalékkal E vallalat esetében a

szervezeti ember stilusi vezetés a csapatjatékos vezetési stilussal azonos 17 szizalékot kapott
a valaszadoktol (3. abra).

4. dbra: ,D” vallalat vezet6jének stilusa az alkalmazottak véleménye alapjan

B Konfliktuskertld
W Szervezeti ember
Csapatjatékos

Forras: sajat kutatas

A ,D” vallalat esetében ismét a szervezeti ember tipusu vezetd kapta alegtobb szazalékot
(55 szazalék) a valaszadoktol. Tovabbi két vezet6i tipus e szervezet esetében az alkalmazottak
véleménye alapjan a csapatjatékos (18 szazalék) és a konfliktuskeriild (27 szazalék) vezetdi
stilus (4. abra).

A kovetkezokben a kérddives megkérdezésre kapott egyes valaszok kozotti
Osszefliggéseket vizsgaltuk meg az SPSS statisztikai program segitségével Az alabbi 1.
tablazatban a vezeték kora, neme ¢és vezetési stilusa kozotti Osszefliggéseket elemeztik. A
tablazatban megfigyelhetd, hogy Osszefliggés van jelen a vezetési stilus és a vezetOk neme
kozott, - 0,778 —as értéken korrelal a vezetdk neme a vezetési stilussal. A szignifikancia pedig
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0,023- volt. Minél kisebb a szignifikancia ¢és minél nagyobb a korrelacid, anndl nagyobb az
Osszefliggés az egyes valtozok kozott. A vizsgalt vallalatoknal a néi vezeték a demokratikus
vezetési stilust helyezik eldtérbe, a férfi vezetok pedig gyakrabban alkalmaznak tekintélyelvii
vezetést. A vezetdk kora a szamitds szerint nem befolyasolta a vezeték vezetési stilusat. Az
idedlis szignifikancia a nulldhoz kozelit, hiszen ez jelenti a hibahatart, tehat minél nagyobb a
szignifikancia, annal valosziniibb, hogy az Osszefliggés a véletlennek tulajdonithato.

1. tablazat: Kor, nem és a vezetési stilus kozotti 0sszefliggések

Kor Nem Vezetési stilus

Kor Pearson_ 1 218 218

Correlation

Sig. (2-tailed) 604 ,604

N 8 3 8
Nem Pearson "

Correlation 218 1 ~778

Sig. (2-tailed) |,604 023

N 8 3 8
Vezetési stilus Pearson_ 218 778" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) |604 023

N 8 3 8

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Forras: sajat kutatas

A 2. tablazatban a vezetési stilus, az engedékenység, a tekintélyelviiség és a befolyasolas
kozott kerestiik az 0sszefliggéseket. Megfigyelhettiik, hogy Osszefliggés van a vezetési stilus €s
az engedékenység kozott, mely -0,923-as értéken korreldl, amely egyértelmii Osszefliggé st
feltételez. A hibahatar 0,001, mely szerint egyértelmiien kijelenthetd, hogy az Osszefliggés
egyértelmii. Az engedékenység leginkabb a nem tekmtélyelvii vezetési stilusokra jellemzo.
Tovabba a vezetdk tekintélyelviisége -0,802-es értéken korreldl az alkalmazottak
befolyasolasaval. Ebben az esetben is a hibahatar rendkiviil alacsony, 0,008-as szintet ért el. A
tobbi esetben nem fedezhetd fel egyértelmii Osszefliggés a valtozok kozott.

2. tablazat: Vezetési stilus és egyes vezetdi tulajdonsagok kozotti 0sszefliggések

Engedékenys |Tekintélyelvii
Vezetési stilus |ég ség Befolyasolas

Vezetési stilus Pearson Correlation |1 -,923" ,408 -073

Sig. (1-tailed) 001 ,158 432

N 8 8 8 8
EngedékenyséPearson Correlation  |-,923™ 1 - 442 079
g Sig. (1-tailed) ,001 ,136 426

N 8 8 8 8
Tekintélyelvii Pearson Correlation |,408 -,442 1 -,802™
ség Sig. (1-tailed) ,158 ,136 ,008

N 8 8 8 8
Befolyasolas Pearson Correlation |-,073 079 -,802"" 1

Sig. (1-tailed) 432 426 ,008

N 8 8 8 8

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Forrads: sajat kutatas
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A 3. tabldzatban a vezet6k empatidja, a dontéshozatal ¢és a vezetési stilus kozotti
Osszefliggéseket vizsgaltuk. A tablazatbol kideril, hogy egyértelmii Osszefliggés fedezhetd fel
a vezetOk egyiittérzése (empatia) és a vezetési stilus kozott 0,962-as értéken korrelal 0,000 —
értékll hibahatdr mellett. Tehat ebben az esetben is egyértelmii 0sszefliggésrdl beszélhetiink. A
kérdoivek kiértékelése soran megtudtuk, hogy az egyiittérzés jellemzobb a csapatjatékos
vezetési stilust alkalmazok kozt. A vezetOk dontéshozatala €s empatidja kozott is felfedezhetd
az Osszefliggés, azonban a szignifikancia jelentdsen magasabb, mint az el6z6 esetekben, tehat
a veletlen is szerepet jatszhat ezen Osszefliggésben. A vezeték dontéshozatala, illetve a vezetési
stilus kozott is felfedezhetd Osszefliggés, e két tényez6 -0,671-esszinten korrelal. A hibahatar
pedig 0,034-es értéket ér el, ebben az esetben alacsony a véletlennek a lehet6sége.

3. tablazat: Vezetési stilus, a dontéshozatal és a vezetdi empatia kozotti dsszefliggések

Empatia Dontéshozatal Vezetési stilus

Empatia Pearson Correlation |1 -,563 962"

Sig. (1-tailed) 073 ,000

N 8 8 8
Doéntés Pearson Correlation |-,563 1 -671"

Sig. (1-tailed) 073 034

N 8 8 8
Vezetésistilus Pearson Correlation |,962™" -671" 1

Sig. (1-tailed) ,000 034

N 8 8 8

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
Forras: sajat kutatas

Osszegzés, javaslatok

A tanulmanyunk elkészitése soran arra a megallapitasra jutottunk, hogy a vizsgalt szlovakiai
kis- és kozépvallalkozasok vezetdi szamara fontos a jo szervezeti kultiranak a kialakitasa.
Fontos, hogy a vezetd egyenstlyt teremtsen az elvart munkateljesitmény és az alkalmazottak
megfeleld szintli elégedettsége kozott. Mindezt a szervezet tagjainak Osszehangolasaval, a
kolesonds bizalom kiépitésével, valamint a csapatmunka tamogatasaval érhetjik el.

A vizsgalataink is bebizonyitottak, hogy a gyakorlatban az a vezetés alegeredményesebb,
mely mindkét dimenziora egyarant maximalis figyelmet tud forditani, tehat fontos szamara
mind az emberkdzpontasag, mind pedig a termeléskdzpontisag. A vizsgalt vezetdk szamara
fontos az alkalmazottak szervezeti elégedettsége. Ugyanis, korabbi kutatasokbol kideriilt, hogy
az elégedett alkalmazott a feladatat jo kedvvel végz, a legjobb munkaeredményre torekszik,
er6s benne az onmotivaciés hajlam, szivesen vesz részt tovabbképzéseken, tovabba nyilt
felfogassal rendelkezik és ezaltal tamogatja a szervezet valtozasait. Ahhoz, hogy ez
hosszitavon mikodéképes legyen, ki kell alakitani egy megfeleld szervezeti filozofiat,
stratégiat, és jovoképet, amelyet a szervezet tagjai kovethetnek és magukénak is érezhetnek.

A kutatas elején megfogalmazott feltételezeésiink, miszerint az alkalmazottak véleménye
alapjan a vizsgalt vallalatok esetében a szervezeti ember vezetési stilus a meghatdrozo,
beigazolodott.
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