BOKOR Attila

LEADER ES MANAGER

s

A cimben jelzett témaban lapunkban mar tébb fejtegetés jelent meg, részben erésitve a kiala-
kult, illetve még mindig csak alakul6ban levé nézeteket, részben pedig cafolva més szerz6k
vonatkozé allitasait. Aldbbi cikkiinkkel - anélkil, hogy annak mondanival6jat a téma szin-
tézisének tekintenénk - szeretnénk a vitat lezarni.

A vezetés és a vezet§ mint kutatasi objektum
hosszu ideje &ll mar tobb diszciplina érdekl6-
désének homlokterében. A pszicholdgiaval
kezdve az antropol6gién és a szervezettudomany-
on keresztill a politoldgidig szdmos tudomany-
terlilet érdekl6dik e jelenségek irént.

Az elmult majd sz&z évben a vezetési és szer-
vezési kutatdsok is szamos elméleti, ill. gyakor-
lat-orientalt elemzési és fogalmi keretet alakitot-
tak ki. (Ezek és a fenti vizsgalddasok is céljaik-
nak megfeleléen e kérdéskdrnek meglehetGsen
sok elemét - mint hatalom, autoritds, uralom,
igazgatas, befolyasolas - egybemoshatjak.)

Vizsgaltdk a vezetést mint folyamatot, mint
funkciot, mint szerepet, mint intézményt és mint
a személyiség megnyilvanulasanak teriiletét is.
Az egyes megkdzelitésekre, ill. azok jorészére
vonatkoz6an megprébaltak mar egy ,,fejlédestor-
téneti* sémat felrajzolni (pl. Bryman 1986, Stog-
dill 1974), a jelenlegi helyzetet azonban inkéabb
jellemzi az egyes fogalmi keretek és koncepciok
parhuzamos egyuttélése és hasznélata.

A kilencvenes évekre kiulonosen el6térbe
ker(lt egy régi-uj fogalompar - a manager/leader
- az angolszasz szakirodalomban, mely névekvd
népszer(isége ellenére sem tekinthet6 letisztult-
nak és egyertelm(en kezelhet6nek. Mindenestre
megfigyelhet6, hogy a szavak megujult jelentés-
tartalommal t6lt6dnek fel, az eddigi hierarchikus
vagy egymashoz semlegesen viszonyul6 széhasz-
nalatot felvaltja az egymassal szembeallito, ill.
komparativ médon alkalmazott sz6hasznélat és
értelmezés.
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A magyar nyelv{ diskurzust kiléndsen nehe-
zetiti az angol nyelv( terminusok megfelelGinek,
illetve az ezekre vonatkoz6 kdzmegegyezésnek a
hidnya, mint arra Bakacsi(1988) mar korabban
ramutatott. A hét évvel ezel6tti elemzés és ajan-
lasok ellenére nem tisztazdodott az egyes terminu-
sok hasznélata. (Itt jegyzem meg, hogy a tovab-
biakban az angol nyelvi elnevezéseket haszna-
lom, mivel - paradox modon - ez inkébb segiti a
megértest. A magyar nyelvl terminusok tar-
gyalasa sordn utalok majd a lehetséges megfelel-
tetésekre.)*

Az interpretativ megkdzelitések szempontjait
felhasznéalva (Bokor, 1994) ugy vélem, hogy a
most vizsgalt szakmai terminusok értelmezése a
tudomanyos kozélet szerepldinek kézmegegye-
zésén alapszik, mégpedig egy folyamatosan val-
tozo és az egyes szereplk altal egyénileg eltérd
maédon interpretalhatdé kdzmegegyezésen. Vagyis
tudomanyos konstrukciokrél van sz, mellyel e
diszciplina mlvel&i az altaluk vizsgalt jelenséget
megkozelitik. Pontosan ezért lehetséges az, hogy
példaul ez a két kifejezés - manager és leader -,
melyek a szervezettudomanyok kezdeteit6l fogva
a kutatdi értelmezési keretek fontos elemei vol-
tak, Ujra meg Ujra megvaltozott tartalommal és
vonatkozasi kerettel kertljenek el, elvezetve a
manapsag tapasztalhato ,,sokszélamuisaghoz“.

*  Aszerzb kézirata elkészitésekor még nem ismerte Schlei-
cher és Pataki lapunkban megjelent vonatkozé cikkeit
[Schleicher Imre: Vezetés és menedzsment. Vezetéstudomany,
1995. 7. szam 43—48. pp.; Pataki Béla: A magyar menedzs-
ment terminoldgia rendbetételérdl és az irastudok felel@ssé-
gérél. Vezetéstudomany, 1995. 11. szdm. 47-51. pp]
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Tiszteletben tartva a szohasznélat és elméle-
tek fejlédésének ezen ontorvény(iségét, jelen ta-
nulmanynak nem célja végleges értelmezési
keret kialakitasa, vagy akar a magyar nyelv( szo6-
hasznalat barmilyen médon torténé rogzitése.
Izgalmasabb és nagyobb haszonnal kecsegtet6bb
feladatnak tartom a ,,miért?" kérdésnek feltételét,
vagyis az idaig vezetd Ut elemzését, a jelen és
mult diskurzusanak az értelmezését.

Az értelmezési folyamatot harom szempont-
bdl kiindulva végzem el: a) az egyes szavak je-
lentésének nyelvi héattere; b) azon mod vizsgala-
ta, ahogyan a szervezetelméletben az egyes kuta-
tasi tradiciok hasznaltak az adott kifejezéseket; c)
ajelenlegi értelmezés elemzése.

Nyelvi hattér

Ugy gondolom fontos tisztazni, hogy az egyes
nyelvekben milyen jelentéstartalmak kapcsol6d-
nak a ,,vezetés“ fogalméanak kilénbodz6 kifejezé-
seihez. Ez egyrészt lehet6vé teszi a mas nyelve-
ken folyd diskurzusok koriiltekint6bb magyarra
forditasat, masfel6l pedig ezéltal mélyebben
megérthetévé valik az egyes elméleti koncep-
ciok tartalma és a kozottuk levé kilonbség.

Mindazonaltal a tanulmany e részében nem
kivanok részletekbe mené és széles korii nyelvé-
szeti elemzést végezni - mar csak kell§ szakmai
hozza nem értés okan sem. Arra szoritkozom
csupan, hogy az egyes nyelvek nagy értelmez6
szoOtarai milyen jelentéstartalmakat és szbéveg-
kornyezetet kapcsolnak az adott kifejezésekhez.

E modszer alkalmazésa soran természetesen
tekintettel kell lenni a kdvetkezdkre. Egyfeldl
elsGsorban nem a szakmai nyelvhasznéalatot tarja
fel szamunkra, hanem a koznyelvi megéallapodast
az egyes szavakhoz kapcsolodé jelentésrétegek-
rél és asszociéciokrol. Ezt azonban nem tekintem
kifejezetten hatranynak, hiszen a kétfajta nyelv-
hasznalat - Wittgenstein megkdzelitése szerint
nyelvjaték - kdzott szoros oda-vissza irdnyd kap-
csolat létezik, nem tavolodhatnak el tulsdgosan
egymastol. A kutatok feltehet6en az egyes elmé-
leti konstrukcidik elnevezésénél torekszenek a
mindennapi nyelvhasznélat sorén is értelmez-
het6, vagy éppen onnan szdrmazé kifejezéseket
hasznalni.

Masfeldl felvethetd, hogy nem hasznélatuk
kdzben, hanem abbdl kiragadva vizsgalom a
szavakat. (Kozismert, hogy egyes nyelvészeti
megkdzelitések szerint a szavaknak létezik szota-
ri jelentése és hasznalati jelentése.) Kétségtelendl
izgalmas lenne példaul tartalomelemzési maod-
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szerrel megvizsgalni egyes managementtel fog-
lalkoz6 publikacidkat, illetve a vallalati nyelv-
hasznalatot (él6beszéd, cimek stb.), hiszen ez
mutatna be legrelevansabban, hogy mit is
Hertenek az egyes kifejezések alatt a kiilonbdz6
nyelvekben. Ez a vallalkozas azonban tuln6
tanulmanyom keretein. Ugy vélem azonban, a
szotari jelentések felfoghatok a kdzhasznalatu
jelentések egyfajta esszenciaiként, ami a jelen
vizsgalddas igényeit tokéletesen kielégiti.

A hisz kotetes Oxford English Dictionary
szerint az angol manage ige valaminek az ligyes
kezelését jelenti, elsé megjelenésében a l6idomi-
tasra vonatkozott. Megemlitendd, hogy a késéb-
biekben a francia eredeti haztartds sz6 is befo-
lyasolta jelentését. Egyes jelentései: kezelni
valamit; munkat végezni; ellenérizni az ese-
ményeket; felel6sséggel birni valami irant; igaz-
gatni; sikerre vinni valamit. A bel6le képzett
manager fénévre vonatkozdan tizennyolc ma él6
szinonimat sorolnak fel, ahonnan az ellendr,
igazgato, fénok, kormanyzd, szervez6 emlithetd
jellemzéként.

A lead ige a vezet (mutatja az utat) kifejezés-
bdl ered, melynek legfébb jelentéstartalmai: ki-
sérni, utat mutatni; befolyasolni, okozni; iranyi-
tani, kormanyozni; els6nek, élen lenni. A képzett
leader fénévvel kapcsolatban felsorolt szinoni-
mak kozil jellemz8&ként a f6nok, parancsnok,
tanacsadod, uralkodd, kiséré emlithetd.

A tovabbképzett leadership kifejezés a veze-
t6ségen tul az arra valo képességet is jelenti. A
jellemz6 szinonimak: management, autoritas,
befolyésolas, kezdeményezés. Ugy gondolom,
mar az eddig leirtakbol kitlinik, hogy vizsgalt két
ige és a bel6luk képzett szavak eredete és a mai
jelentéstartalmaik meglehetdsen eltérnek. A man-
age-hez elsdsorban egy technikai képesség és
felel6sség kapcsolodik, abban az értelemben,
hogy valamit (ligyet, szervezetet stb.) sikerre kell
vinni. Legszerencsésebb magyar forditasa talan
az igazgatés lenne, amely mindezen jelentéstar-
talmakat kozvetiteni tudja. Talan nem véletlen,
hogy nélunk a vezet6 poziciok megnevezése
igazgatd... Felmerilhet az intézés sz6 - Isd. ré-
gebben az intézd allasat -, de ez 6nalléan mar ré-
giesnek hatna.

Ezzel szemben a lead ige jobban megfeleltet-
het6 a mi vezetés szavunknak, amennyiben az
el6l lenni, illetve utat mutat, kisér a jellemzd
jelentések. Fontos kiilonbség, hogy mig az el6z6
sz6 valamilyen feladatra vonatkozik, addig ez
elsésorban emberekre vagy emberek egy cso-
portjéra.
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Erdekes, és alatamasztja az eddig elmondot-
takat, hogy mig a manage ige esetében ellentétes
tartalommal bir6 szoként a kudarcot vallani-t
emliti a szotar, addig a lead esetében a kdvetés
(following) az ellentétes jelentés. Tovabba az is
emlitésre mélt6, hogy a management sz milyen
szoros kapcsolatban van az administration kife-
jezéssel, ami egyébként a szolgalni (ministre)
kifejezéshol ered, és Ugyintézést, rendbentartast
jelent. Mig a manage els@sorban a gazdasagi
élethez kotédik, addig ez altalanosabb jelentésd.

A koznyelv fel6l elindulva tehéat az eddig le-
irtak céfoljak Bakacsi(1988) véleményét, mi-
szerint a management a legszélesebb értelmdi ki-
fejezés - ami egyben megfeleltetheté a mi veze-
tés szavunknak - és azon belul értelmezhet6 a
lead kifejezés. Sokkal inkabb gy tinik, hogy ha
nem is teljesen atfedés nélkili, de azért megle-
het6sen kilénbdz6 jelentéstartalmu szavakkal
allunk szemben.

Erdekes, hogy ezek a eltéré vonatkozasu
kifejezések a német nyelvben is felbukkanak.
Azaz a verwalten, ill. administrieren kifejezések
a felel6sséggel - megbizatashdl eredben - torténd
rendben tartdst, gondozast jelentik. Mig a leiten
ésflihren szavak vonatkoznak a kisérésre, utmu-
tatasra és befolyadsolasra. Mindez tikrozi az
angol nyelv( kifejezésekkel kapcsolatban mar
leirtakat.

Sajnos éppen a magyar nyelv( kifejezések
elemzése Utkozik a legnagyobb akadalyokba a
szerz6 szdmara hozzaférhet§ szotarak min6sége
miatt. Az értelmez6, ill. az etimoldgiai szotarbol
mindenestre kiderul, hogy a vezet ige (mely egyi-
ke legrégebbi finn-ugor eredet(i szavainknak), jol
megfeleltethet6 az angol lead szénak. Probaltam
vizsgalni az igazgat és az iranyit szavakat is,
melynek eredményeként az emelhet6 ki csupan,
hogy az igazgat sz0 - hasznalatdnak megfelelGen
- jOl igazodik a német verwalten igéhez, ameny-
nyiben intézmény felelés vezetéként vald ira-
nyitasat jelenti.

Erdekes lehet utalni arra, hogy az idegen sza-
vak szotéra szerint a nalunk is meghonosodott
menedzser kifejezés ,,((zleti) vallalkozasok meg-
szervezésével és irdnyitasaval... foglalkoz6 szak-
ember*-! jelent.

Mindez arra utal, hogy a mi nyelviinkben is
értelmezhet6ek az el6z6ekben leirt eltérd Kife-
jezések.

Osszegezve e kérdéskor legfontosabb megal-
lapitasait, lathatd hogy a vizsgalt nyelvekben a
vezetés jelenségkorével kapcsolatban leirhato két
eltéré jelentési - egymast részben atfedd - szé-
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csalad. Egyikik - a manage-hez két6d6 - elsésor-
ban szakmai hozzéértést, technikai igyességet
igényl6 felel6sségteljes megbizést jelent a dolgok
rendbentartasara (ill. sikerre vitelére) vonatko-
zGan. A mésik - a lead kifejezéshez kapcsolédva -
egy csoportban az élen lenni és kisérni, utat mutat-
ni jelentés(i. Ez utébbi mindegyik nyelvben sokkal
régebbi - jellemz&en 6si eredetli sz6 - az el6z6nél,
mely a kdzépkor vége Gta, a mai jelentésében pe-
dig csak a XIX: szdzadban valt ltalanossa.

Ezek a megallapitdsok maris mankdul szol-
galhatnak a vizsgalt szakmai kifejezések jelen-
tésének és értelmezésének feltdrasahoz. Nem
szabad azonban ezt elsietni, hiszen mint mar utal-
tam r4, ezek a hétkoznapi beszédben hasznalt
kdzmegegyezést tikrozik, a szakmai széhaszna-
lat és értelmezés kétségtelenll tamaszkodhat rd,
azonban ettdl el is térhet.

Ennek fényében érdemes megvizsgalni, hogy
az egyes elméleti tradicidk térténetében milyen
értelmezésben hasznaltdk az elemzés targyat
szolgalo kifejezéseket.

Az egyes kutatasi tradiciok

A szakirodalmat olvasva ugy tlinhet, hogy a
leader és a manager kifejezések meglehetdsen
onkényesen valtogatjak egymast az egyes elmé-
leti megkozelitések kozott, s6t még az egyes
megkdzelitéseken belll is. Mégis Ggy vélem,
hogy a szervezeti és vezetési kutatasok torté-
netében az egyes elméleti koncepcidkban tébb-
nyire nem véletlenil szerepelt a menedzser, ill.
leader elnevezés.

Most tehat arra teszek kisérletet, hogy bemu-
tassam: az egyes elméleti tradiciok miként értel-
mezik ezeket a kifejezéseket, illetve milyen kap-
csolatot tételeznek fel kdzottlik. Mindazonaltal
csak a jelen iras szempontjabdl legfontosabb ész-
revételek és megfontolasok kiemelésére szoritko-
zom, hiszen az egyes elmélettorténeti tradiciok
leirdsai alaptankonyvekben és kutat6i tanulma-
nyokban is hozzaférhet6k. Csupéan a legljabb
elméleti keretek bemutatdsanak szentelek na-
gyobb teret.

A szervezettudomanyokban két egymastol jol
elkiilonithet6 kutatési tradicid vizsgélta ezt a je-
lenséget. Az egyik a ,,management“-et, a masik
pedig a ,,leadership“-et helyezte a kézéppontba.
Most attekintem a két elméleti megkdzelités
fébb jellemz6it.

* Management elméletek
A Klasszikus menedzsmentelméletek atyjanak
Fayolt tekintik, aki meghatarozta a vezetesi funk-
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ciokat. A vezetést egy a vallalati tevékenysé-gek
koréhez tartozo, a véllalat -tarsadalmi” (vagyis
emberi) oldaléért is felelds funkcioként irja le,
melynek elemei: tervezés, szervezés, ira-nyitas,
koordinacio és ellenérzés. (A tobbi funk-cio: ter-
melés, kereskedés, pénzligy, biztonsag, szamvi-
tel.) Ezzel megalapozza a vezetést funk-cionalis
szempontbol vizsgald elméletek fejlodé-set.
Nevéhez fliz6dik az adminisztracié tizennégy
elvének a meghatarozasa is. Itt utalnék a admi-
nisztracié fogalmanak megjelenésére, melyet a
koznapi angol nyelv is szorosan kapcsol a mana-
gementhez. (Erdekes, hogy az angol nyelv( szak-
irodalomban Fayol f& mvére torténé utalaskor
hasznaljak az administration [pl. Daft 1988] és a
management [pl. Shafritz és Ott 1992] kifejezé-
seket is...)

Fayol nyomdokain haladva Gullick 1937-ben
meghatarozza a POSDCORB betliszdva 6sszeal-
16 vezetési funkcidkat, melyben gyakorlatilag a
Fayol altal megnevezetteket béviti ki a személy-
zeti feladatokkal, illetve az ellen6rzés helyett a
beszamolés és ,,budgeting" (pénzigyi és szam-
viteli feladatok) szerepelnek. Ezzel nagyon
hossz( idére meghatarozza a funkcionalis iskola
gondolkodasét.

A kovetkezé mérfoldkdvet a negyvenes évek-
t6l a rendszerelmélet alkalmazésa jelenti a veze-
téselmélet teriletén. Ennek hatasara kertl be a
gondolkodéasba a kilsé kornyezet, a visszacsa-
tolas fogalma (igy el6kerll a vezérlés vs iranyi-
tas terminologia).

A hatvanas évekt6l a kontingenciaelmélet
hatasara elvesztik jelent6séguket az univerzalisz-
tikus megkozelitések, vagyis elvetik, hogy min-
denhol egyforma vezetési modszereket kell alkal-
mazni. A menedzserek fontos feladata lesz, hogy
a kiils6 és a belsd kdrnyezet meghatarozo jellem-
z6inek és azok véltozasénak felismerésével va-
lasszanak az adott helyzetben alkalmazhat6 veze-
tési madszerek kozill.

A hetvenes évek kulcsszava a menedzserek
szbtaraban a stratégia. Ez a tervezési funkcio ata-
lakulasat jelenti, egyrészt rovid tavu tervezéssé
(f6leg a koltségvetéseken keresztll), masrészt az
egész vezetési munkat integralé hosszd tavu stra-
tégia készitésévé. A stratégia lassan elveszti terv
jellegét, mutatja ezt a széhasznalat valtozasa is
(stratégiai tervezésh6l stratégiai management), és
akkoriban a vezetési funkcio6 talan leghangsu-
Iyosabb elemévé valik. A business schoolok-ban
és az egyetemeken a ,stratégiai management"
6nall6 targyként kiszakad a ,,management" vagy
»general management” kurzusokbél. Ezutan
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meglehetsen 6nallé Gton fejlédik, a vallalati vi-
selkedés 6nallé megkozelitésévé valik.

A nyolcvanas évek 6ta legnépszer(ibb mana-
gement tankényv (Kontz O'Donel, 1976) meg-
kozelitése ismét nagyban hasonlit a korai,
Gullick-i vezetési funkcid felsorolésra. Valtozas-
ként értékelhetd, hogy a koordinacié mar nincs
kozoéttik, ez magyarazhatd azzal, hogy ebben a
modellben éppen ez az integral6 elem, mely gya-
korlatilag a vezetés szinoniméajaként is felfog-
hat6.*

Jelen tanulmany szempontjabol fontos, hogy
a kozvetlen iranyitds megnevezése pedig mar
leading, és itt ez vonatkozik atfogéan az emberi
eréforrasokra. Ennek megfeleléen a leadership,
mint az erre vonatkozo képesség, bekerll a man-
agement tankonyvekbe, és a kilencvenes évekre
fokozottan hangsulyossa valik. igy a leadership
funkcié megjelenése akér Ugy is leirhat6, hogy az
fokozatos fejl6déssel, a Fayol-i, illetve Gullick-i
kozvetlen irdnyitas - eredetiben ,,command®, ill.
directing - funkciébdl alakul ki.** Mindenesetre
kétségtelen, hogy a mai management tankony-
veknek fontos fejezete az, amelyik a leadership-
pel foglalkozik.

Osszegzésként kiemelhet6, hogy a manage-
ment megkdzelités a vezetést funkcidjaban
ragadja meg, azaz nem maga a személy all vizs-
gélatainak kozéppontjaban, hanem a pozicio
betoltéséhez sziikséges szakismeret. Ez egyfeldl
jelenti azt, hogy szervezeti - véllalati - szintd
jelenségként kozelit a vezetéshez, azaz az e szin-
ten felmeriil6 célokbdl és problémakbol vezeti le
ezen funkcio szikségességét és jellemz6it. Mas-
feldl pedig azt is implikalja, hogy e megkozelités
normativ, vagyis megprobalja el6irni, hogy mi-
ként kell ezt a funkciot betdlteni.

Ennek kapcsan sziikséges megemliteni
Mintzberg(1975) kutatasait, kinek véleménye
szerint a fenti megkozelitések elszakadtak a
valésagos gyakorlattél, a vezeték nem ,,raciona-
lisan* mlikod6 csavarok a gépezetben miként azt
feltételezték. Ennek megfeleléen a vezeték min-
dennapos tevekenységeinek megfigyelése révén
azonositotta azokat szerepeket, amelyeket a ve-
zet6k a gyakorlatban betéltenek. Ez a megkdze-
lités roppant érdekes, hiszen egyfeldl a vezetd
személyét célozza meg, masrészt funkcidjaban
probalja meg leirni. Véleményem szerint azon-

* Dobadk Miklos V. Sz. |. el6adasok, BKE, 1995.
alapjan.
** Bakacsi Gyula V. Sz. Il. el6adasok, BKE, 1994.
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ban kozelebb sorolhaté a klasszikus management
elméletekhez, hiszen szervezeti szinten vizs-
galodik, és a pozicidt betdlté egyent azonositja a
vezetével, azaz nem vizsgalja az informalis
vezetés jelenségét.

o Kilasszikus leadership elméletek

A szerve'zettudomanyokban a ma leadership-nek
tekintett jelenség vizsgalatanak kezdeteit az id6-
ben visszafelé nyomozva szazadunk harmincas-
negyvenes éveiben taldlhatjuk meg. Talan az |.
Vilaghaboru tapasztalataibol fakadoan is elGtérbe
keril az a kérdés, hogy ki a jé vezetd. A pszicho-
I6gia pedig elérkezett arra a fejlédési szintre,
hogy bizonyos - személyiség és képesség - tesz-
tekkel felfegyverkezve megkiséreljen valaszt
adni erre a kérdésre az Uzleti élet tertletén is.
Ezek a kutatdsok mar leadershipnek nevezték az
altaluk vizsgalt jelenséget, ami gyakorlatilag
vezet6i képességeknek fordithaté az adott sz0o-
vegkdrnyezetben, hiszen azt vizsgaltdk, hogy
milyen tulajdonsagok (traits) szlikségesek ahhoz,
hogy el6rejelezzik: valakibél j6 vezet6 lesz
avagy sem. Ezen kutatdsok mar élesen szemben
allnak az Un. management elméletekkel, hiszen a
vezetdt személyében ragadjak meg, nem pedig
funkcigjaban.

A leadership kutatadsokban a negyvenes évek
végétdl athelyezddik a hangsuly a vezet6i maga-
tartas, stilus vizsgalatara. A vezetési stilus elmé-
letek - Bakacsi(1989b) alapjan, bar 6 ezt az itteni
értelmezésnél szélesebb korben, a leadership
elméletek teljes korére vonatkoztatja - két f6 cso-
portra oszthaték: dontéskdzpontl és személyi-
ségkozpontt elméletek. Bakacsi( 1989b) cikkében
mind a két irnyzat ismertetése megtalalhato, igy
most csak a legfontosabb jellemz&ket emelem Kki.
Nagy leegyszerdsitéssel talan az mondhat6 el,
hogy mig a dontéskdzpontld elméletek azt vizs-
galjak, hogy a vezet6 milyen mértékben vonja be
elontéseibe beosztottjait, addig a személyiség-
kdzpontu elméletek vizsgalddasai arra iranyul-
nak, hogy a vezetd figyelme milyen mértékben
Osszpontosul a beosztottakra, illetve - vagy ezzel
parhuzamosan - az elvégzend6 feladatokra. Ezek
alapjan irnak le kulonb6zd vezetési stilusokat és
elemzik azok hatékonysagat.

Jelen tanulmany szempontjabol a kdvetkez6-
ket érdemes kiemelni. Mindkét elméleti megko-
zelités elsdsorban (szocial)pszichologiai alapo-
kon és modszertanon nyugszik. Szembet(nd,
hogy implicit mddon feltételezik azt, hogy a vizs-
galt vezetési stilusok a vezeték allandd, szemé-
lyes jellemzdi, azon nem valtoztatnak eltérd
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helyzetekbe keriilve sem.Fontos utalni arra, hogy
kiléndsen a személyiségkdzpontu elméleteknél,
megjelenik a vezetési stilusok kétpolusi oszta-
lyozésa (feladat- vs beosztottcentrikus, vagy kez-
deményezés-strukturalas vs figyelemorientalt ve-
zet6k). Mint majd Iatjuk, ez a fajta leirds mar a
mai leadership vs manager leiras egyik gyoke-
rének tekinthet.

Az id6 mulasaval egyre inkdbb megerdsodott
az a nézet, hogy a hatékony vezetés szituacioflg-
g6, igy a hatvanas-hetvenes években teret nyer-
tek a leadership kontingencialista modelljei. Ezek
kozll a legismertebbek és ma is széles kdrben
oktatottak: Fiedler modellje (magyar nyelv{ is-
mertetése és hazai alkalmazasa: Bakacsi, 1989a),
House ,,path-goal” elmélete (House és Mitchell
1974), valamint Vroom-Yetton modellje. A ve-
zetési stilus leirasa kapcsan altalaban az el6z6
megkozelitések valamelyikén, vagy azok kom-
binacidjan nyugszanak, kiegészitésul azonban
kulonbdz6 szituacios tényezOk hatasat vizsgaljak
az eredményességre vonatkozoan. llyen szitua-
cids tényez6k lehetnek példaul a feladat tipusa,
hatalmi tényezék, kapcsolat a beosztottal (Fiedler
modellje szerint).

Uj leadership elméletek

A hetvenes évek masodik felétél hatarozott for-
dulat figyelhet6 meg a leadership kutatasok
tertletén. Ez egyrészt magyarazhat6 az addigi
kutatasok éles kritikajaval is, hiszen tébb akkori
értékelés szerint is jelent6s problémak meriltek
fel az addig elért eredményekkel kapcsolatban. A
legfontosabb kritikak a kovetkezékben foglal-
hatok 6ssze:

» arendkivil sok elmélet mdgott egymasnak
ellentmondd empirikus kutatasi tényanyag gydilt
Ossze;

» a kutatdsok a kinevezett vezet6kre koncent-
raltak, nem arultak el semmit az informalis veze-
tésrol;

» avezetd és a csoport kapcsolatat egységesen
kezelték, pedig az egyes vezet6k nagyon eltéréen
viszonyulhatnak az egyes beosztottakhoz;

» az oksagi kapcsolatok nincsenek tisztazva,
lehet hogy a vezetési stilus az okozat, nem pedig
az ok szerepét tolti be néhany javasolt modell-
ben*;

* igy lehet, hogy nem a participativ - a dontésekbe az
alkalmazottat jobban bevond - vezetési stilus okozza a
teljesitményndvekedést, hanem az amugy is jol teljesitd
beosztottakkal szemben ,,mer* a vezet6 partipicativabb
stilust alkalmazni.
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» longitudinélis és kvalitativ vizsgalatok hia-
nya.

Mindezen problémakra vélaszul (j kutatasi
keretek és modszerek alakultak ki. Ezek kozil az
egyik, melyet az akkortajt Ujra népszer(ivé valo
tulajdonsagelméletek is jelentésen befolyasoltak,
a Weber (1987, 224.p.) éltal leirt karizma jelen-
ségét allitotta a k6zéppontba. Bar Weber ezt a
koncepciét az uralom (autoritas) fogalmahoz
kapcsolta, mégis nagy hatast gyakorolt a késébbi
leadership kutatasokra. A karizma szintén az
adott személyiséghez kapcsol6do jelenség, ami
egyedi képességek, tulajdonsagok &sszesége
folytan azt eredményezi, hogy a vezet6t kovetik,
elfogadjak uralmat. Ez a jellemzés ugyan els6-
sorban politikai, allami és katonai vezet6kre
vonatkozott, az Uzleti életben is visszhangra lelt,
bar el6sz6r csak a zsurnalisztikaban, s jéval
késbbb a hetvenes években a leadership kutata-
sokban is. Nagyon fontos, hogy a karizma kon-
cepcid ramutat a kovetés fontossagara, vagyis a
vezet6 és a kovetbk kozotti tarsas kapcsolatként,
befolyasként értelmezik ezt a jelenséget. A kon-
cepcio elsd jelentdsebb alkalmazésa az Ujabb
leadership kutatasok tertiletén House (1977)
nevéhez kapcsolédik.

Ezek a megkozelitések ujszer(ién és Gsszefo-
gban ragadjak meg az eddigi kutatasok eredmé-
nyeit, azaz figyelembe veszik az adott vezetd
tulajdonségait és viselkedését, és figyelemmel
vannak a szituaciéra is, valamint nagy hangsulyt
helyeznek a vezet6k mellett a kdvetbkre is. Uj
elem a leadership kutatasokban, hogy megjelenik
a ,vision", a jovékép, mint a karizmatikus vezet6
fontos jellemzdje, valamint a krizisszituaciok
fontossdga.* Tovabba a kovetbkre tett érzelmi,
illetve értékeket befolyasolé hatasok elemzése is
Kiterjeszti az eddigi vizsgalddasok korét.

Mindazonaltal ezek a kutatdsok is szamos
probléméaval birnak, igy jellemz6en csak a fels6-
vezet6i korre terjednek ki, tovabba hianyzik a
folyamatnak a megfigyelése, ezt a kérdGiven és
mélyinterjukon alapul6 vizsgalatok nem tudjak
leirni. Tovabba a karizma sz6 némileg heroikus
és misztikus felhangja, valamint nehéz koncep-
tualizalhat6saga miatt ez a fajta tipoldgia fokoza-
tosan lekerult a napirendrél.

Az egy ideig roppant nepszerlségnek orven-
dé karizma kutatasokkal parhuzamosan, sokszor
ezekkel keveredve, szamos mas Uj elméleti és ku-

*  Feltételezik, hogy valsaghelyzetekben és egyaltalan
a szervezeti valtozasok kapcsan megnoévekszik az igény
a karizmatikus vezetés irant.
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tatasi koncepcio is kialakul a nyolcvanas évekre.
Jellemzd, hogy sokszor csak a sz6hasznalat révén
lehet megkiilonboztetni az egyes elméleti kerete-
ket, bar el6fordul egy kutatasi kereten beldl is a
vegyes szohasznalat. It csak utalnék az 6nmagu-
kért beszéld elnevezésekkel hivalkodd non-visio-
nary vs visionary (Sashkin, 1988) és a hon-magi-
cal vs magical leadership (Nadler és Tushman,
1989) tipologiakra.

Nagyobb hatassal volt a kutatdsokra a Burns
(1978) éaltal bevezetett transactional vs transfor-
mational leadership tipoldgian nyugvo elméleti
keret, mely - béar a szerzd els6sorban politikai
kdrnyezetben értelmezte - a szervezeti kutatasok
széles korében elterjedt.

A tranzakci6s leadership olyan implicit szer-
z6désen nyugvo kapcsolat, ahol a beosztott for-
malis kotelességeit bérért vagy presztizsert tel-
jesiti, igy tAmogatva a vezet6 céljait. A transzfor-
macios vezetésnél ezzel szemben a vezet6 a be-
osztott nagyobb személyes bevonasa mellett,
annak magasabb rendl szikségleteit kielégitve
éri el céljat, mely folyamatban érzelmi tényez6k
is nagy szerephez jutnak. A transzformacios
vezetd a szervezeti kultdraban is valtoztatast ér
el, tevékenységének hangsulyos részét a szerve-
zeti élet ezen oldalan fejti ki.

Ez a tipoldgia ramutatott arra, hogy az ezt
megel6z6 kutatasok szinte kizardlag csak a tranz-
akciods vezetésként leirt jelenségre szoritkoztak,
ezéltal sikerllt teljesen Uj horizontokat nyitnia.
Az elmélet kidolgozdinak nem sikerilt egyezség-
re jutni, hogy a két tipus egymast kizaré-e, vagy
egymas mellett 1étez6nek lehet-e Gket tekinteni:
mindkét allaspontnak voltak tamogatdi. Mind-
emellett a transzforméacios leadership leirasa
gyakran keveredett a karizmatikus vezetd leirasa-
val, bar tébben tamogattak azt a nézetet, hogy a
karizma egy részeleme a transzformacios veze-
tésnek.

A nyolcvanas években ez a megkozelités volt
a legjobban elterjedtnek tekinthetd, azonban a
kilencvenes évekre a leadership kutatasok terén
szinte teljesen kiszoritotta a ,,manager vs
Hleader" tipolégia, mellyel kétségteleniil nagyon
sok tartalmi hasonlésagot mutat fel. Ennek a
tipolégianak els6 felvazolasa Zaleznik (1977) ta-
nulmanyaban mar jéval kordbban megtortént.

Véleménye szerint leader tipusi vezet6 az,
aki elképzeléseket és véarakozésokat ébreszt,
iranyadod célokat t(iz ki, minek eredményeképpen
»megvaltoztatja azt, hogy az emberek mit gon-
dolnak kivanatosnak, lehetségesnek és szik-
ségesnek™ (321. p.). A manager tipusu vezetd
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ezzel szemben a mar Kitizott célok meg-
valdsitasaval van elfoglalva. Ezen nézet szerint a
két vezet6i tipus egymast kizaré fogalom, attol
fligg6en, hogy valakinek milyen személyiségje-
gyei vannak, viselkedik igy vagy ugy.

Némileg ujrafogalmazza ezt az éallaspontot
Kotter(1990), aki szerint ezek nem egymast Ki-
zard viselkedések, a jé vezeté mindkét dimenzié-
ban kiemelkedd teljesitményt nydjt. O harom jel-
lemzd mentén kilonbdzteti meg a két tipust (ér-
dekes modon megkédzelitése gyakorlatilag meg-
feleltethetd a vezetési funkcidk leirdsanak is):

o tervezés és koltségvetés vs irany kijelolése;

o szervezés és személyzeti munka vs emberek
egysegesitése;

 ellen6rzés és problémamegoldas vs motivalas
és inspiracio.

Eljutottunk héat ,,nyomozasunk" masik szala-
nak végére, hiszen ez a fajta felfogas rendkivil
nagyhatastnak bizonyult, s a kilencvenes évekre
gyakorlatilag uralja a leadershiprél jelenleg folyo
szakmai diskurzust. A széles korl hasznélat
egydtt jart azonban a fogalmi Kkeret ,,szétfolyasa-
val", meglehetésen széleskorlien és homalyos
maddon értelmezik ezt a koncepciét. Most érde-
mes megvizsgalni a két atfogd jellegl, egymassal
parhuzamosan halad6 elméleti tradicio leirasabél
és OsszevetésébOl szarmazd tanulsagokat.

A két megkozelités kozotti kilonbségek a
kdvetkez6 dimenzidkban ragadhatok meg. A
leadership elméletek elsdsorban magatartastu-
doményi (pszichologia és szocialpszicholdgia),
mig a management elméletek szervezet- és (izleti
tudomanyi héttérre tdmaszkodnak.

Ennek megfeleléen a magatartastudomanyi
megkozelitések a vezetést személykozi, csoport-
szintl jelenségként irjak le, a tarsas befolyasolas
egyik formajaként. A masik megkozelités szer-
vezeti szinten értelmezi a vezetés koncepcidjat, s
az egyes modellek el6feltevéseinek megfelel6en
funkcidként, szerepként, vagy pedig folyamat-
ként ragadjak meg.

Az els6t a leir6 megkdzelités jellemzi, bar
kétsegtelen, hogy a vizsgalatok hatterében haté-
konysagnovelési célok alltak, ehhez azonban el6-
sz0r a vezetest megkisérelték leirni, laboratoriu-
mi modszerekkel vagy pedig kérd6ives, interjd-
zasra alapozott modszertannal. A management
elméletek normativ, elGiro jellegliek, a ,,milyen
feladatokat, milyen modon kell ellatni" kérdésre
vélaszolnak. Mintzberg modellje szakit ezzel a
ha-gyomannyal és leiré alapokon nyugszik.

A management kutatasok egységesebbnek
tlnnek célkitlizésik szempontjabol és nagyobb
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integralé erdvel is birnak. A leadership elmé-
leteknek komoly probléméaja, hogy az elméleti
modellek operacionalizalasakor, az empirikus
kutatasok soran a leadership jelenségét csak a
manager funkciot betdltokkel kapcsolatban vizs-
galjak. Olyan jelenségeket - stilus, befolyas, jo-
vOkép, karizma sth. - probalnak kvantitativ mod-
szerekre alapozva leirni, amelyek rendkivil ne-
hezen operacionalizalhatdk, nagyon eltér6 mo-
don észlelhet6ek és értelmezhetéek az egyes
szereplék &ltal. Tébben is siirgetik a nagyobb
szdmu kvalitativ modszertanra, esettanulmanyok-
ra és megfigyelésekre alapozott kutatasok vegzé-
sét. (Bryman 1992, House 1987)

Erdekes, hogy a leadership kutatasok ered-
ményei hogyan jelentek meg a funkcionalis man-
agement elméletek keretei kozott, gyakorlati,
alkalmazésorientalt vezetési koncepcidkka ata-
lakulva. Példa a Management by Objectives, a
Management by Exceptions vagy akar a Manag-
ement by Walking Around.

Ugy tlnik, hogy az eredményeket tekintve a
management elméletek sikeresebben integraljak a
leadership elméletek koncepcidit, mint forditva -
erre utal Bakacsi (1988) is -, bar lathatd, hogy két
teljesen eltéré el6feltevéseken és koncepcidkon
nyugvo tradiciordl van szo, igy véleményem
szerint a hierarchikus megkozelités nem célszer(.

Ajelenlegi leader vs manager terminus
elemzése

A Kotter hatdsa utan mind az oktatasban, mind
pedig a kutatasban roppant népszer(ivé valt ter-
minuspar értelmezésére kimerit6 részletességgel
nem vallaikozhatom. Jelen tanulméany keretei
kdzott néhany relevansnak mutatkozd szempont
szerint kiilonbségtételre hivom fel a figyelemét.
Egy eloljar6 megjegyzés: az irodalom sokkal
nagyobb teret szentel a ,leader" jelenség vizs-
galatanak és meghatarozasanak, a ,,manager"
sokszor csupan maradék elven hatarozhat6 meg,
ami nehézségeket gordit az értelmezés (tjaba.
Mindenekel&tt megéallapithatd, hogy ez a ter-
minoldgia jol illeszkedik mindkét kordbban vizs-
galt atfogd elméleti tradicioba. A kifejezéseket
megfeleltethetjik:
* avezetés két nagy atfogd funkciodjanak,
o eltérd helyzetekben alkalmazhatd vezetési
stilusoknak,
o vezet6i személyiségtipusoknak is, miszerint
valaki vagy egyik, vagy masik.
Gyakorlatilag az utobbi két felfogassal atfedd
megkdzelitést jelent, ha vezetdi készségek két
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csoportjaként tekintjiik &ket, amelyekkel kisebb
nagyobb mértékben lehet rendelkezni. A kovet-
kezd szempontok némi hangsulyeltolddassal
mindegyik értelmezés elemzésében segitségul
lehetnek. (igy ezutan egyméasnak megfeleltetve
haszndlom a ,leader”, ill. ,leadership* kifeje-
zéseket, és nem teszek kilonbséget, hogy a ve-
zet6 személyér6l, vagy az 6t jellemzd készsé-
gekrdl van-e szb.)

Legelterjedtebben talan az eltérd tipusu kész-
ségekkel szoktak jellemezni a két tipust. A jel-
lemz6k emlékeztetnek a tranzakciondlis és transz-
formécids vezetésnél felsorolt tipusokra. igy a
kadereknél fontos pl. a kommuniké&cio, jovokép,
bizalom, motivacid; a managereknél pedig a ter-
vezés, ellendrzés. Ennek megfelel6en lathato,
hogy a managerhez inkdbb szakmai, mig a kéader-
hez inkabb készség szintd jellemz6k flzédnek.

Ha a funkciokat tekintjik, akkor a leadership-
hez a célkitlizés (jovOkép), illetve a motivacid
kapcsoladik, mig a méasik oldalon a szervezés,
dontés, ellendrzés all. Sommasan 0sszegzi ezt a
Druckernek tulajdonitott, kézmondéasszer(ivé valt
mondas, mely szerint a menedzserek jol végzik a
dolgukat, mig a k&derek ajo dolgokat csinal-
jak.*

A hatalommal valé kapcsolat szempontjabol
Ugy tlnik, kézmegegyezés uralkodik abbol a
szempontbdl, hogy a managerek a poziciobol
fakad6 hatalmukra tdmaszkodnak. Véleményem
szerint ezt a French-Raven-i terminoldgia alapjan
szilkséges kiegésziteni a szakért6i hatalomforras-
sal is. A leader-ekhez a referens (karizmatikus)
hatalomforras kapcsolhatdé. Mindezeknek meg-
felel6en nem értek egyet azzal a megkozelitéssel,
mely a hatalom szempontjabdl egy olyan konti-
nuumot rajzol fel, mely szerint a managerek in-
kabb tdmaszkodnak a hatalomra, mint a leaderek,
csupan eltérd eszkozoket alkalmaznak.

Jellemz6 kulonbségtétel, hogy a leadershipet
szokas a valtozashoz, illetve a valsaghelyzetek-
hez kapcsolni, mig a managereket a konszolida-
ciéhoz, illetve egy stabil allapot fentartasdhoz. Ez
egyfeldl kapcsolédast jelent a vezetés kontingen-
cia elméleteihez, valamint tikrozi a transzforméa-
Ci0s és tranzakcids vezetésnél is leirt kiilonbsége-
ket is.

Megemlithet6, hogy az értelmezések szerint a
leaderek jellemz& tevékenységi terilete a szerve-
zet kultdraja, mig a managerek a raciondlis, bi-
rokratikus oldalt vezetik. Mindez Morgan(1986)
értelmezésében visszavezethet§ arra, hogy az

,-Managers do things right, leaders do the right things.*
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egyes elméleti megkozelitések milyen metafora-
kon keresztlll ragadjak meg vizsgalatuk targyat a
szervezetet. igy a magatartdstudomanyi elméle-
tek mogott a szervezetek kultiraként, a funkcio-
nalis megkozelitések mogott pedig azok gépkeént,
illetve élélényként valo felfogasa huzodik meg.
Ez természetesen azt is meghatarozza, hogy ami-
kor a vezetés jelenségét vizsgaljak, akkor annak
milyen tertileteit tudjak megragadni.

Ugy gondolom, hogy a leadership kutatasok
megUjulasa egyébként is jelentds mértékben
kothetd a szervezetikultUra-megkozelités elterje-
déséhez. Kialakult a szervezetek vizsgélatanak
egy olyan metszete, ahol az addig szervezeti
szempontbdl kissé ,,leveg&ben 16g6“ magatartas-
tudomanyi kutatadsok - hiszen ezek els@sorban
egyeni és csoportszintre orientdltak - otthonra,
s6t taguld horizontokra leltek. A leadership és a
szervezeti kultdra szorosan 6sszefonodott elmé-
leti és kutatasi konstrukciokka valtak. A két el-
méleti konstrukcié egymashoz kapcsolasa Schein
(1985) ma mar kanonikus mivében torténik meg.

Osszefoglaloul érdemes észrevenni, hogy a
tanulméanyban vizsgélt manager vs leader kon-
cepcid gyakorlatilag az eddigi vezetési kutatasok
egyfajta gyljtémedencéjeként is tekinthetd, hi-
szen mind a management, mind pedig a leader-
ship elméletek eddigi eredményeit képes magaba
integralni, ami persze egyben kell6képpen csepp-
folydssa is teszi ezt a széhasznalatot. Egyszerre
értelmezhet6 a vezet6i tulajdonsagok elméle-
tének, valamint a stilus, illetve kontingenciael-
méletek utodakeént is.

Osszefoglalas

A tanulméanyban harom szempontbdl tettem ki-
sérletet a ma a vezetéselméletek terén roppant
nepszer manager vs leader diskurzus értelme-
zésére.

A szavak egyes nyelvekben kdznapi értelem-
ben betoltott jelentését és eredetét tanulméanyoz-
va bemutattam, hogy az angol és német nyelvben
is jOI elkilonithetd - a vezetéshez kapcsoldddan
- Kkét szocsalad. Az egyik (manage/verwalten)
dolgok rendben tartésara iranyuld lgyességet
jelent. A maésik (lead/fuhren) el6l menve iranyt
mutatni jelentésd.

Ennek megfeleléen ugy gondolom, hogy a
magyar nyelvben a ,manage” szénak tartalmi
szempontbol az igazgatas felelne meg a legjobban;
ami a kdzszolgalati szféraban el is terjedt, az liz-
letiben azonban - talan tulzott blrokratikus fel-
hangja miatt - nem. Mindenesetre gy gondo-
lom, a menedzser sz6 - esetleges mellékzongéi
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ellenére - beilleszkedett nyelviinkbe. A ,lead*
sz6 hasonloképpen jol megfelel a mi vezetés sza-
vunknak.

Az egyes vezetéselméleti tradicidk torténetét
bemutatva a management elméletek kapcsan
utaltam arra, hogy azok a vezetést elsésorban
funkcidjéban és normativ megkozelitésben irjak
le. Céljuk az, hogy azonositsak e szervezeti pozi-
Ci0 - vagy szerep - betdltéséhez kapcsolodo fel-
adatokat és szakismereteket.

A leadership kutatasok torténetét elemezve
bemutattam, hogy azok a vezetést els6sorban
csoportszint(i jelenségként, a tarsas befolyasolas
egy forméjaként ragadjak meg. A magatartastu-
doményi elméleti alapokon és modszertanon
nyugvé kutatasok a hetvenes évek kdzepét6l fog-
va - a karizma elméletek Gjbani felbukkanasaval
- U irdnyokat vesznek, melyek elvezetnek a ki-
lencvenes évekre rendkivil elterjedté valt mana-
ger vs leader terminol6gidhoz.

Mindazonéltal szembet(in6, hogy manager vs
leader terminol6giahoz kapcsol6dod diskurzus nem
kiegyensulyozott, a hangsuly kétségtelenil a
leader tipust vezetd leirasan van. Ez nem két egy-
forma labon all6 elmélet, véleményem szerint
inkabb a leadership elméletek egy Uj korszakarol
van szé. Ezért nem gondolom, hogy itt a maga-
tartdstudomanyi és a funkcionalis elméleti tradicio
szintézisérdl beszélhetiink, inkabb az lathat6, hogy
a leadership kutatasok ,,kivonulnak* egy sor ha-
gyomanyosnak tekintett tertletrél. Mindez megfi-
gyelhetd méar a hetveneses évek kozepét6l, mikor
is az (j tipoldgiakban sokkal kisebb figyelmet
forditottak a nem-karizmatikus, ,,non-visionary",
»non-magic”, vagy akar tranzakcionalis vezetésre.
A kutatdk altaldban elismerik ezek fontossagat és
sziikségességét, de felismerik, hogy ezek nem a
magatartastudomany kutatasi tertiletére esnek.

A szervezetek kultiraként (érték-, norma- és
szimbolumrendszerek) valé felfogasanak meg-
er6sodésével a magatartastudomanyi vezetésku-
tatasok elhagyjak a Human Relation mozgalom
és a pszichologusok altal meghatéarozott Gtjukat,
ahol a vezetést csak csoportszint(i jelenségként
tudtdk leirni és vizsgalni, ami az eredmények
mellett szamos problémahoz vezetett a szervezeti
szint(i vizsgalatok soran. A magatartastudomanyi
vezetéskutatasok szadmara Uj és szervezeti szint(i
dimenzi6 nyilt a kultdra koncepcié kapcsan,
melyhez a szervezeti tanulas megkozelités is
szervesen kapcsolodik. igy lesznek a leaderek a
»Kultira mesterei* és ,,oktat6i“. Ugy vélem, a
jelenlegi kusza helyzet a régi és az (j koncepciok
egyUttélésébdl is fakad.
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Masfel6l ndveli a koncepcid cseppfolydssa-
gat, hogy a funkcionalis megkdzelités atemel
olyan Ujszer(i vezetési technikakat, melyeket az
Uj leadership elméletek és kutatasok alapjan fo-
galmazddnak meg. Ennek kdszonhetéen foglal-
koznak sokat a leadership készségekkel, igy az
»empowerment“-tel, jovéképpel és elkotelezett-
ség épitéssel.

Tanulsagok

Az eddigi elemzések fokusza a mult és a jelen
volt, ha a jovot tekintjuk, akkor a formalodé Uy
leadership megkdzelitésre alapozott kutatasoknak
véleményem szerint a kdvetkez6 kihivasoknak
kell megfelelnitik:

» Kkevessé vizsgaltdk eddig a vezetés ,hatés-
mechanizmusat"”, a mindennapok gyakorlatat;

e t0l nagy hangsulyt fektettek a vezetd viselke-
désére, a kovetdk észlelésének és igényeinek
vizsgéalata a hattérbe szorult;

 kisebb hangsuly keriilt eddig a tarsas értelme-
zési folyamatok befolyasolasara (Id. Morgan és
Smircich, 1982);

e eddig els6sorban a vezetés fels6 szintjeit vizs-
galtak, pedig alsobb szinteken is fontos szerepe
lehet;

» tllsdgosan is dominaltak a vezetd sajat elbe-
szélésére, illetve interjukra épitd kutatasok;

e Kkevés a mély esetleirason, résztvevd megfi-
gyelésen alapul6 kvalitativ elemzés;

» kevés adat all rendelkezésre a hosszabb tavu
hatasokrol;

» kevés alkalommal vizsgéltak a kudarchoz ve-
zetd eseteket.

Lathaté, hogy rengeteg megvalaszolasra vard
kérdés all még azok el6tt, akik a leadershipnek
nevezett jelenséget probaljak vizsgalatuk targya-
va tenni. Feltehetd, hogy a szervezetkutatasok
egyik f6 ,slagertémaja*“ marad a tanulmanyban
leirt problémakor.

Bér a tanulmany két elméleti konstrukcié fej-
I6déstorténetét és egymashoz val6 viszonyat ele-
mezte, érdemes lehet bizonyos szélesebb korre
vonatkoztathat6 tanulsagot is lesz(irni.

A mai fels6oktatast a ,,,management” meg-
kozelités dominalja. Az egyetemeken a hallga-
tokat mindazon ismeretekkel igyekeznek ellatni,
amelyek a szervezetek racionalis oldalanak ma-
kodtetéséhez szlikségesek. Mindez azt sugallja,
hogy eredményes vezet6ként lehet miikddni a
funkcid betdltéséhez sziikséges szakismeretek
elsajatitasaval.
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Keveés lehet6ség nyilik azonban azon készsé-
gek és képességek elsajatitasara és fejlesztésére,
amelyek a szervezetek magatartasi oldalanak be-
folyéasolasahoz sziikségesek. Mérpedig az Uj lea-
dership kutatdsok bemutatjak, hogy a mai ver-
senykorilmények kozott az egyéni és a szerve-
zeti siker kritériumai nagymértékben ezen ténye-
zGkben rejlenek. Az oktatds azonban ezen a
teriileten jobbara magara hagyja a palyakezddket,
hogy sajat tapasztalataik alapjan boldoguljanak.

Ugyanakkor pedig, ha megfigyeljuk ajelenle-
gi hazai koriilményeket, amelyek kozt a jelenlegi
Uzleti szervezeteinknek tevékenykedniuk kell,
csupa olyan jelenségre lehetlink figyelmesek,
amelyek el6térbe helyezik a ,leader" jellegi
vezetéshez kapcsolddd képességeket és készsé-
geket. Jelents szervezeti valtozasok zajlottak le
és zajlanak le a véllalatoknal, egyre tébb munka-
vallalénak kell més kulturébol szarmazé mun-
katarsakkal egytttm(ikodnie, valamint a sz(kul6
anyagi eréforrasok kozepette egyre nagyobb
mértékben szlikséges tdmaszkodni az emberi eré-
forrasok kihasznalaséra.

Mindez siirgeti a hazai manager avagy veze-
t6képzés olyan megujitasat, amely a tapasztalati
tanulds révén lehet6séget ad arra, hogy az okta-
tasi intézményeket elhagydk ne csak kivalo
»managerek”, hanem egyben kivalé ,,leaderek” is
lehessenek.

Természetesen a jelenlegi manager vs leader
diskurzus a tanulmanyban leirt folyamatokat tiik-
rozi, és ezen a szemivegen keresztil tekintett a
vezetés jelenségére. Nem szabad azonban meg-
feledkezni arrdl, hogy ha egy Ugyvezet6t meg-
kérdeznénk, hogy 6 vajon manager-nek vagy
leader-nek érzi-e magéat, minden bizonnyal cso-
dalkozna, hiszen ott kint elsésorban emberek
vannak.
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