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VEZETÉS ÉS MENEDZSMENT

Egyenlőség-jel tehető-e vezetés és menedzsment közé? A szerző tanulmányában erre a kérdésre keresi a választ 
annak kapcsán, hogy az utóbbi időben feltűnően elterjedt nálunk -  más idegen eredetű szavak mellett is 
kiemelkedően -  a menedzser, menedzsment szavak használata. A válasz: nagyvonalú megközelítéssel vezető és 
menedzser egymás szinonimáinak tekinthetők, ha azonban finomabb jelentésárnyalatok kifejezésére törek­
szünk, mindenképpen célszerű lehet a megkülönböztetésük.

A társadalmi változások és technikai fejlődés velejárója­
ként az utóbbi években, évtizedekben számos új szó, szak- 
kifejezés terjedt el nyelvünkben, értelemszerűen olyan 
idegen nyelvekből eredően, ahol az érintett szakterületen 
a változás, a fejlődés a leginkább előrehaladt. Ez a jelen­
ség sok esetben bizonyára elkerülhetetlen és természetes. 
Számos alkalommal azonban nemkívánatos esetekkel 
találkozhatunk, különösen akkor, amikor -  általában 
valamely divatáramlatnak megfelelően -  olyan idegen 
szavak kezdenek meghonosodni nyelvünkben, ame­
lyeknek van magyar megfelelőjük. Például, a sok közül: 
civil=polgári, hezitál=habozik, tétovázik, konszen- 
zus=(köz)megegyezés, rizikófaktor=kockázati tényező. 
A „bank“ vagy az „információ“ létjogosultságát azonban 
ma már senki sem vitathatja.

Napjaink talán leggyakrabban használt idegen eredetű 
szava a manager, amelynek meghonosodását az is jelzi, 
hogy írása már a kiejtésének (részben) megfelelően 
(fonetikusan) történik: menedzser. E szó használatához 
szinte mindenki a „vezető“ jelentést kapcsolja, azaz 
ebben az értelemben haználja. Minthogy erre a fogalom­
ra -  vezető (vezetés, vezet) -  létezik nyelvünkben erede­
ti magyar szó, joggal tehető föl a kérdés: szükséges-e 
egyáltalán a menedzser, menedzsment, illetőleg mened­
zsel szavak használata. A kérdés eldöntésére e szavak ala­
pos jelentésbeli vizsgálata adhat választ.

Egyes források közül a földünkön használatos nyelvek 
közül az angol nyelv szókincse a leggazdagabb; ebből kö­
vetkezően olyan jelentésváltozatok, árnyalatok kifeje­
zésére képes, amelyre más nyelv nem alkalmas. Ez rész­
ben magyarázza az angol eredetű szavak átvételét más 
nyelvek által. Ez a körülmény azonban nem indokolhatja 
olyan szavak honosítását, amelyeknek teljesen megfelelő 
szó az illető nyelvben is található. Ez utóbbi esetre a mag­
yarázat az idegen nyelvterület országainak hatása a tár­
sadalom alakulására, illetőleg a tudomány fejlődésére: 
egyszerűbb az eredeti szót átvenni az idegen nyelvből, 
mint saját új szót alkotni. Végül a gyakran elvtelen, indo­
kolatlan szóátvétel oka egyszerűen a divat.

Nézzük meg ezek után, hogy a menedzser, menedzs­
ment, menedzsel szavak esetében a szóátvétel melyik ese­
tével állunk szemben.

Azt hiszem, nem zárható ki teljesen a „menedzser“ stb. 
szó elterjedésében a divat hatása. Sok alkalommal bizo­
nyára egyszerűen arról lehet szó, hogy jobban hangzik azt 
mondani: menedzser, mint azt, hogy vezető. Ez a véle­
kedés különösen akkor igaz, ha valójában nem látunk 
különbséget a két szó jelentése, tartalma között. Igényes 
nyelvhasználat esetén tehát ebből adódóan, a „mened­
zser“ szó használata elvetendő lehet.

Ha föltesszük azt (és egyelőre nincs okunk az ellenkező 
eset föltételezésére), hogy a vezetés (stb.) és a menedzs­
ment (stb.) szavak jelentése azonos, akkor egyszerűen 
nincs alap a „menedzser“ szó átvételére, mert az annak 
megfelelő „vezető“ szó a magyar nyelvben már hosszú 
ideje megtalálható.

Marad tehát az az -  egyelőre föltételezhető -  eset, hogy 
a menedzser (stb.) és a vezető (stb.) szavak jelentése kö­
zött valamiféle, akár csak árnyalatnyi különbség is fölfe­
dezhető, ami indokolhatja azok önálló használatát. Ennek 
a lehetőségnek a tisztázásához főleg a nemzetközi -  első­
sorban angolnyelvű -  de részben a hazai szakirodalom 
alapos vizsgálata szolgálhat eszközül.

Menedzsment, menedzser, menedzsel

A továbbiakban a szakirodalom áttekintésével járjuk kör­
be a menedzsment és társai használatát, hogy alaposab­
ban és kétségtelenebbül megismerhessük azok jelentését.

A téma teljesebbé tétele érdekében elöljáróban nem 
feledkezhetünk meg a „menedzser“ egy korábban gyako­
ribb, mára azonban már ritkább, szinte elfelejtett haszná­
latáról. Eszerint a „manager“ szó -  akkor közismerten -  
a sporttal volt kapcsolatos. így a Révai Kis Lexikon (Ré­
vai Irodalmi Intézet, Bp„ 1936. 649. old.) szerint a mana­
ger (ang.) igazgató, vállalkozó, aki hivatásos sportember 
bemutatkozásait rendezi részesedés fejében. Később 
hasonló jelentéstartalommal az Idegen Szavak Szótára
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szerint (Terra, Bp., 1975. 310. old.) a .jnenedzser ang... 
2. előadóművészek fellépésének, kőrútjának anyagi, 
szervezési előkészítője.“ Az eredetileg ismert jelentéstől 
eltérő továbbá a „manage“ ige egyik gyakori használata a 
„sikerül“ , továbbá „kezel, intéz“ értelemben.

A -  vezetési és szervezési -  szakirodalom áttekintését 
e témában valószínűleg Fayol (1916) klasszikus művé­
vel kezdhetjük, amelyben azonban a „management“ szó 
nem fordul elő: A mű eredeti francia címében ennek 
megfelelő (?) szó az „administration“, amely azonban 
magyarul inkább igazgatást jelent.* E könyv magyar címe 
-  inkább a tartalom, mint az eredeti cím alapján -  „Ipari 
és általános vezetés“, ami annyiban megfelelő, hogy -  
értelmezésem szerint -  az igazgatás = apparátussal tör­
ténő vezetés, vagy vezetés és ügyvitel együtt (a tárgy 
mellé mindkét szó esetében a személyeket is beleértve).

Az igazgatás (adminisztráció) vezetés és ügyvitel 
együtteseként való fölfogását tükrözi Joschke (1969) 
megfogalmazása: „Az igazgatás a vezetési munkakörök 
olyan megnyilvánulása, amely egy intézmény, vállalat, 
illetőleg azok részei fenntartásának és biztonságának cél­
jait szolgálja -  Igazgatási feladatnak tekinthetők... a vál­
lalat céljainak érdekében felmerülő információs és végre­
hajtási feladatok.“

A francia eredeti angolra fordításával (1949) jelenik 
meg a „management“ szó Fayol könyvének címében az 
„administration“ helyett, annak ellenére, hogy az „ad­
ministration“ szó mind a francia, mind az angol nyelvben 
megtalálható. A fordító a könyv tartalma alapján bizo­
nyára úgy ítélte meg, hogy a „management“ szó felel meg 
abban a jelentésében, amelyben azt Fayol használta. Ez 
pedig Bene (1970:166) megfogalmazása szerint a 
következő: „Vezetni -  Fayol szerint -  annyi, mint ter­
vezni, szervezni, rendelkezni, koordinálni és ellenőrizni“. 
Ugyanakkor Bene viszont az igazgatást- a kibernetikából 
vett fogalommal -  úgy határozza meg, hogy az lénye­
gében a szervezeten értelmezett vezérlésből és szabályo­
zásból áll.“ (Bene, i.m.: 373).

Egy, az angol nyelvű szakirodalomban talált, isme­
retlen szerzőtől származó tömör megfogalmazás szerint a 
„menedzsment úgy definiálható, mint a dolgok emberek 
általi elvégeztetésének művészete“.

Eichenberger (1970) a „management“ szót olyan -  
amerikai eredetű -  gyűjtőfogalomnak tekinti, amelybe 
beleérti mindazokat a személyeket, akik tevékenységük 
legnagyobb részét mások munkájának irányítására, szer­
vezésére, vezetésére, ellenőrzésére stb. fordítják.

A német Fless (1969) ugyancsak a menedzser tevé­
kenységének részeiként a célok kitűzését, a tervezést, a 
szervezést, a vezetést és az ellenőrzést írja le, vagyis a 
Fayol által megfogalmazott vezetői funkciókat.

Ezzel lényegében megegyezik Webb (1983) érdekes 
indokolású megfogalmazása, amely a következő: „Csu­
pán ebben az évszázadban történt a hivatásos mened­
zserek fölbukkanásával a menedzsment kifejezés kiszéle­
sedése, hogy magában foglalja a tervezés, irányítás, ellen­
őrzés, foglalkoztatás és szervezés általánosan elfogadott 
funkcióit.“

Crake (1985:39) meghatározása szerint a menedzser az 
a személy, aki irányítja és ellenőrzi egy meghatározott 
rendszer működését azzal a céllal, hogy fönntartsa és 
javítsa annak létező teljesítményét.

* Ezzel kapcsolatban bővebben lásd Schleicher. (1981)

Tulajdonképpen az előzőeket fejti ki kissé részlete­
sebben -  Fayolra hivatkozva -  Hales (1989:12-13) a 
munka menedzselésének jelentését illetően, a következők 
szerint:

(i) Tervezés -  annak elhatározása, hogy mit kell tenni 
és hogyan;

(ii) Allokáció -  a munka megosztása különböző 
emberek között, vagy egy egyén esetében, különböző 
időszakok között;

(iii) Motiválás -  erőfeszítés gerjesztése a munka 
elvégzésére;

(iv) Összehangolás -  annak biztosítása, hogy a munka­
folyamat különböző részei illeszkedjenek;

(v) Irányítás és ellenőrzés -  annak biztosítása, hogy 
az, ami elvégzendő, el legyen végezve a szándékolt 
módon.

A menedzsment és társai ekkénti körüljárása után néz­
zük meg, hogy indokolt-e a magyar nyelvben ezeknek a 
vezetés, vezető, vezetni szavak melletti használata. Azaz, 
mást jelent-e a vezetés, mint a menedzsment, és így 
tovább.

Vezetés, vezető, vezetni

Az angol nyelvben a vezetésre mint cselekményre leg­
inkább megfelelő szó a leading, a tényre, illetőleg szerep­
re a leadership. A management mellett az angol nyelvű 
vezetési szakirodalomban a vezetésre vonatkozóan elő­
forduló leggyakoribb szó a leadership. A vezetés mint 
cselekmény és szerepe megismerésére* tehát a legalka­
lmasabb. ha a továbbiakban a „leadership“ előfordulását, 
szövegösszefüggéseit kísérjük Figyelemmel a vonatkozó 
szakirodalom tanulmányozása során. Ez a megközelítési 
mód egyébként megkímél bennünket attól, hogy a 
vezetésre alkotott számos formális definíciót áttekintsük, 
annál is inkább, mivel e cikk keretében aligha jutnánk a 
végére. Stodgill (1974) könyvében például a vezetés 
(leadership) 72 különböző definícióját tekintette át, míg 
később Bennis és Nanus (1985:4) már azt írta, hogy a 
definíciók száma meghaladja a háromszázötvenet. Ennek 
ellenére (vagy talán éppen ezért?) az e területen működő 
kutatók úgy vélik, hogy „a vezetés egyike a leggyakrab­
ban megfigyelt és a legkevésbé megértett jelenségeknek 
a földön“ . (M cGreor Burns (1978:2), illetőleg: 
„...valószínűleg többet írnak és kevesebbet tudnak a 
vezetésről, mint bármely más tárgyról a magatartástu­
dományban“ . (Bennis, idézi Conger és Kanungo, 
1987:12) Ebből Thierry (1991) azt a következtetést vonta 
le, hogy a vezetés tárgyának kiterjedt tanulmányozása 
ellenére ez a jelenség általában még mindig nem élvezi a 
tudományos megértést.

Néhány érintőleges és kevésbé ismert meghatározás 
bevezető említése természetesen elkerülhetetlen.

A „leadership“ szó -  a „management“-tel szemben -  
arra lett hagyományosan fönntartva, hogy a vezetők és 
vezetettek közötti személyközi kapcsolatokat jelezze 
(Webb, 1983:25). Emellett a „management“ szót gyak­
ran használták a „leadership“ szinonimájaként (Mant, 
1977). Történelmileg úgy tűnhet tehát, hogy a megkülön­
böztetés menedzser és vezető között érdekes, de csalóka, 
mert azok egymást kölcsönösen fedő fogalmak (Hunt,

* Salamonné (1994:6) a „leadership“ szó tartalmát vezetői 
szerepként és magatartásként definiálta.
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1981). Ha pedig ez valóban így van, akkor tulajdonkép­
pen fölösleges lehet a menedzser szó használata a magyar 
nyelvben, mert annak tartalmát a vezető szó teljes mérték­
ben kifejezi.

Az utóbb hivatkozotthoz hasonló fölfogást tükröz 
Crake (1985:15) véleménye, amikor azt mondja, hogy: „a 
menedzsernek meggyőző vezetőnek kell lennie. Ez nem 
szükségképpen jelenti azt, hogy parancsoló megjelenésre 
van szüksége, m int egy N apóleonnak vagy egy 
Shakespeare-színésznek, sem azt, hogy erőteljes vagy 
agresszív személyiséggel kell rendelkeznie. De az 
lényeges, hogy birtokolnia kell a szükséges emberi kvali­
tásokat, amelyek arra indítják az embereket, hogy elfo­
gadják őt mint vezetőt, és hogy megfelelő szervezeti 
struktúra támogassa, amely megadja neki a szükséges 
keretet a vezetés és a hatalom gyakorlásához“.

A vezetés (leadership) lényegére utal Kerr és Jermier 
(1978) megjegyzése, amely szerint a vezetés haszontalan 
ott, ahol a feladatok magasan programozva vannak.

Témánk továbbvitele szempontjából kiemelt jelen­
tőségű Katter (1990) cikke, amelyben a szerző többek 
között éppen a menedzsment és a vezetés (leadeship) 
közötti különbséggel foglalkozik.

Katter szerint a menedzsmentnek a bonyolultsággal 
kell megbirkóznia, válaszként a nagy szervezetek kelet­
kezésére, amelyek a huszadik század egyik legjellemzőbb 
termékei. A jó menedzsment nélkül a bonyolult vállala­
tok hajlanak arra, hogy kaotikusakká váljanak oly módon, 
hogy az valóságos létezésüket fenyegeti. A jó menedzs­
ment rendet és következetességet teremt olyan kulcsdi­
menziókban, mint a termékek minősége és nyeresé­
gessége.

A vezetésnek ezzel szemben a változással kell meg­
birkóznia. Ennek részbeni oka, amiért a közelmúlt évek­
ben oly fontossá vált az, hogy az üzleti világ verseny- 
elvűbb és változékonyabb lett. Gyorsabb technológiai 
változás, nagyobb nemzetközi verseny, a piacok szabá­
lyozatlansága, kapacitástöbblet a tőkeintenzív iparokban, 
és általában a bizonytalanság növekedése sok tényezőben 
az, ami hozzájárult ehhez a változáshoz. A túlélés és 
versenyben maradás egyre több vezetést igényel.

Ebből a tömör ismertetésből eddig két gondolat érde­
mel föltétlenül figyelmet: (1) A menedzser a huszadik 
század „terméke“ és (2) a szerző a menedzsment és a 
vezetés között a határt a bonyolultság és a változékonyság 
mentén húzza meg, amely két fogalom az esetlegességi 
(kontingencia) elmélet egyes hirdetői szerint ennek az 
elméletnek két kulcsfogalma, amelyek mértékének min­
denkori alakulása határozza meg együttesen a vizsgált 
szervezet helyzetét a környezetben.

A továbbiakban a szerző -  mintegy párhuzamot vonva 
-  szembeállítja a menedzsmentet és a vezetést. Eszerint

menedzsment vezetés

- tervezés -  a cél kitűzése (egy jövőkép -  
vízió*) -  kialakítása az annak 
eléréséhez szükséges változá­
sok bevezetését célzó 
stratégiákkal együtt)

-  szervezés és munkaerő- -  az emberek fölsorakoztatása az
vei való ellátás új cél eléréséhez

-  irányítás -  ellenőrzés -  motiválás és lelkesítés, azaz
és problémamegoldás az emberek mozgásban tartása 

a helyes cél felé (i.m.: 104).

A menedzsment és a vezetés közötti különbség és 
azonosság kérdésének további vizsgálata érdekében ki 
kell térnünk a vezetés formális és informális változat sze­
rinti különbözésére.* ** A formális vezető hatalma értelem­
szerűen kinevezésén, beosztásán alapul, míg az infor­
mális vezető alárendeltjeire gyakorolt befolyásának alap­
ja a vezető személyiségétől, tudásától, hozzáértésétől, a 
másokra érvényesülő személyes hatásától függ. Az 
alárendeltekre való, azok teljesítését elősegítő ráhatás 
szempontjából azonban a legfontosabb annak a hatás­
körnek a terjedelme, amellyel a -  formális -  vezetőt föl­
ruházzák. A menedzser ilyen -  fölruházott -  hatáskörrel 
rendlekezik: tehát a vezető általában nem, csak a formális 
vezető nevezhető menedzsernek. Mindez azonban nem 
zárja ki: „jó menedzser az lehet, aki egyebek között segít, 
hogy alárendeltjei erőt és felelősséget érezzenek, aki 
megfelelően megjutalmazza azokat a jó teljesítményért, 
és aki megnézi, hogy a dolgok úgy legyenek szervezve, 
hogy az alárendeltek érezzék, tudják, mit kell tenniök“. 
(McClelland -  Bumsham, 1976)

Az előzőekből következik, hogy megengedhető, sőt 
célszerű, ha egy menedzser több, mint formális vezető, 
azaz: vezető a maga teljességében.

Éppen a formális -  informális vezetéssel összefüggés­
ben található a két kifejezés, menedzsment és vezetés 
összekapcsolására egy példa a szakirodalomban, neveze­
tesen: „a karizmatikus vezetés egy alapvető aspektusa a 
nagy rendszer változás menedzselésének“. (Nadler -  
Tushman, 190:94) A karizma (mint tipikusan informális 
vezetői tulajdonság) képesség arra. hogy rajongásra és 
lelkesedésre ösztönözzön; olyan valami, ami inkább 
érzékelhető, mint okilag értelmezhető. (Hatton, 1984:39)

A két kifejezés -  vezető és menedzser -  különbségére 
és kapcsolatára utal Gibbons (1992:2) is, amikor azt írja, 
hogy a kisebb szervezetekben a vezetők (leaders) mened­
zselik a környezetet és elrendezik a szervezeti erőforrá­
sokat és illetékességeket a siker érdekében.

A menedzsment és a vezetés különbségére vagy azo­
nosságára irányuló vizsgálatoknak van egy további lehet­
séges megközelítésük. Több évtizedes búvárkodásom az 
angol nyelvű szakirodalomban arról látszik meggyőzni, 
hogy a magyarul vezetési módszerként és vezetési 
stílusként ismert fogalomkörökhöz tartozó fogalmak 
jelzőiként használt szavak -  management és leadership -  
világosan elhatárolódnak attól függően, hogy azok a 
módszert vagy a stílust jelentő szó jelzői. Pontosabban: a 
vezetési módszer elnevezésében szinte mindig a „ma­
nagement“ szó szerepel, míg a vezetési stílus angol 
nyelvű eredeti megfelelőjeként a „leadership style“ a leg­
gyakoribb.

A vezetési módszer -  mint ismeretes -  a vezetésre alkal­
mazott tervszerű eljárás (vagy ilyenek egybefüggő 
összessége), míg a vezetési stílus a vezető által képviselt 
sajátos, jellemző kifejezési, illetőleg viselkedési (maga­
tartási) mód, vagy ilyenek megjelenítése (Schleicher, 
1992c:36). További különbségük, hogy amíg a vezetési 
módszerek sSinte bárki által elsajátíthatók és alkal­
mazhatók, a vezetési stílus olyan, személyhez kötött tulaj­
donság -  lényegében az alárendeltekkel szembeni hata­
lom gyakorlásának a mikéntje - , amely legföljebb bizo­
nyos szűkebb határok között változtatható meg. (Schlei­
cher, 1992b:47)

* A vízió jelentését illetően bővebben lásd Salamonná (1994)
** Bővebben lásd Schleicher (1994:29-34)

VEZETÉSTUDOMÁNY
1995. 7. szám

45



A vezetési módszerek közül a legelterjedtebbek: a 
kivételes beavatkozással történő vezetés (management by 
exceptions), a célok alapján történő vezetés (management 
by objectives) és a részvételen alapuló vezetés (manage­
ment by participation).*

A vezetésnek a vezetési stílusok szerinti többféle osztá­
lyozása ismert. Anélkül, hogy további részletekbe bocsát­
koznék, itt csupán egyikre térek ki, kizárólag annak érde­
kében, hogy a vezetési stílus mibenlétét jobban érzékel­
tessem (abból kiindulva, hogy a különböző osztályozások 
között nincs lényeges eltérés). Eszerint a vezetési stílus 
négy fő típusa: az autokratikus, a rábeszélő, a konzultatív 
és a részvételi stílusú vezetés (Hughes-Schackkleton, 
1975:422). Azaz, a vezetési stílus lényegében annak meg­
jelölése, hogy milyen mértékben vonja bele (bátorítja, 
engedi) beosztottait a döntéshozatalba a vezető. Látható 
tehát, hogy -  szemben az egymástól független vezetési 
módszerekkel -  a különböző vezetési stílusok egy olyan 
egyenesen értelmezhetők, amelynek két végpontján az 
alárendeltjeit a döntésből teljesen kizáró, és az azokat a 
leginkább bevonó vezető vezetési stílusa helyezkedik el.

A vezetési stílussal kapcsolatban fontos megjegyezni, 
hogy a mindenkori vezetési stílus hatásossága a körül­
mények függvénye. Ezért bármely vezetési stílus kivá­
lasztásakor figyelembe veendő a környezeti változók 
minél nagyobb száma. (Gebert-Steinkamp, 1991:162)

A vezetési stílust egyéni jellemvonásnak tartva Koz- 
minski (1980:254) -  amely a vezetés informális oldalához 
tartozik, szemben a formális oldalhoz tartozó információs 
és döntési rendszerrel -  úgy véli, hogy az egyszerűen 
azoknak az ösztönzőknek a készlete, amelyeket a vezető 
meghatározott helyzetekben alkalmaz.

A vezetési stílus lényegét igen leegyszerűsítve mutatja 
be Kwiatowski (1970:38), aki hasonlóan vélekedik: „a 
vezetési stílus egyszerűen azoknak az ösztönzőknek 
repertoárja, amelyeket a vezető meghatározott helyzetek­
ben alkalmaz. Az adott vezető vezetési stílusát az határoz­
za meg, hogy milyen ösztönzőket részesít előnyben 
közülük, s hogyan és milyen gyakran alkalmazza őket.“

A menedzsmentnek és vezetésnek a vezetési módszer 
és vezetési stílus alapján történő megkülönböztetését 
illetően azonban nem lennék tárgyilagos, ha nem utalnék 
az előforduló kivételekre.

Egy, az általánostól eltérő szóhasználat Gilbert-től 
(1980) származik, aki a menedzsment stílus kifejezést 
alkalmazza. O egyébként a menedzsment stílust úgy hatá­
rozza meg, mint azoknak a módszereknek az együttesét, 
ahogyan egy vezető a munkákat tervezi és szervezi, biz­
tosítja a szervezeti tagok informáltságát, kapcsolatait fön­
ntartja alárendeltjeivel, és ahogyan azokat elkötelezetté 
teszi a munkájuk és a szervezet céljai iránt. Azaz, ez a 
meghatározás nem felel meg a vezetési (leadership) stílus 
kifejezés szokásos alkal-mazásának, és egyes vonásaiban 
emlékeztet a vezetés (management) fayoli megfogal­
mazás szerinti használatára.

Egy másik, általam ismert kivétel a March és Simon 
szerzőpárostól (1958:54) származik. Ők a vezetési stílust 
(más szóval) felügyelői vagy fölöttesi (supervisory) 
stílusnak nevezik, és úgy definiálják, mint egy kontinuu- 
mot (lásd előbb), amelynek egyik szélső esete a fölöttes 
döntéseinek kizárólagossága, míg a másik szélső esetben 
a döntés alapja a szabad és egyenrangú vita vezető és 
beosztottak között.

* Bővebben lásd Schleicher (1992:48-49)

Végül, csupán egyetlen olyan példát ismerek az angol 
nyelvű szakirodalomból, ahol a „management style“ kife­
jezés szerepel az általánosan „leadership style“-ként 
használt kifejezés helyett: ez Lansley és társaitól (1974) 
származik.

A vezetési stílus és vezetési módszer közötti eltérés és 
összefüggés tömören talán úgy fejezhető ki, miszerint a 
vezetési stílusok egyik megkülönböztethető ismérve az is 
lehet, hogy a vezető melyik vezetési módszert részesíti 
előnyben. Ez tehát a vezetés és a menedzsment közötti 
kapcsolatnak is egyik érzékeltetője.*

A teljesség érdekében a téma lezárása előtt még meg­
jegyzendő, hogy az angol nyelvet használó országokban 
a „manager“ szó a magyar igazgató szónak megfelelő 
jelentéstartalommal is használatos (pl. general manager, 
sales manager, production manager, financial manager, 
sőt managing director), vagyis címet (rangot) jelent. A 
„leader“ szó viszont ugyanilyen használatban sohasem 
fordul elő.

Mindezek alapján a menedzsment és vezetés kapcso­
latát, különbözését vagy egyezését illetően az alábbi 
következtetésre juthatunk.

Mindkét fogalomban benne van a vezető és a vezetett 
szervezet vagy a vezetettek (alárendeltek) közötti vi­
szony. A menedzsmenttel kapcsolatban a szervezet 
(emberek együttese), a vezetéssel kapcsolatban az aláren­
deltek kerülnek előtérbe, emelkednek ki. Az összefüggés 
természetét jól mutatja az alábbi idézet, amelyben a 
vezetés és a menedzser egyaránt előfordul.

„A vezetés főként személyközi feladat: jelenti önma­
gad és beosztottaid ismeretét és ennek egyensúlyozását 
az érintett egyének és a helyzet követelményeivel szem­
ben. Még mindig igaz, hogy bármely egység, részleg, 
divízió vagy szervezet hatékonyságát elsődlegesen 
menedzserének kvalitása határozza meg“ . (Webb, 
1983:34)

A két fogalom különbözését é rzékelteti még a 
következő, Hatton-tól (1984:40) származó gondolat, 
amely szerint a vezetés (leadership) olyan természetes 
tehetség, amely gyermekeknél játék közben gyakran 
megnyilvánul. .. .a vezető az, akinek kész válasza van az 
elkerülhetetlen kérdésre: „mit csináljunk ezután?“ Ami­
hez hozzátehetjük: a menedzsment mint tanult „mester­
ség“ esetében a folytatásra általában kész (noha nem min­
dig helytálló) formulák vannak.

De Webb-től -  csak némileg -  eltérően:
A menedzsment gyakorlása magában foglal egy elvég­

zendő feladatot és embereket annak elvégzésére. Ez a két 
vonatkozás kölcsönösen föggő: egyik sem lehet meg a 
másik nélkül. (Blake-Mouton, 1982:24)

Összefoglalva: a menedzsment és a vezetés ugyannak 
a dolognak két oldala. A menedzsment a szervezetre mint 
egészre, a vezetés inkább a szervezet tagjaira irányuló 
tevékenységként értelmezhető.* A kettő -  minthogy a 
szervezet emberekből áll (akik a szervezet feladatait 
egymás között megosztottan végzik) -  nem választható 
el. Mindkettő tartalmazza a másik elemeit, s a mindenko­

* Ennél a résznél természetesen az sem zárható ki teljesen (bár 
aligha valószínű és inkább öncélú okoskodásnak tűnhet), hogy 
a szóhasználati különbséget a vezetési módszer és vezetési stílus 
jelzői -  azaz, a management és a leadership -  között az angol 
nyelvben egyszerűen valamiféle hangzásbeli affinitás okozza. 
Nevezetesen, talán jobban hangzik az, hogy „management by 
...", mint az, hogy „leadership b y ...“
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ri helyzettől függ, hogy melyik oldal kerül előtérbe. De 
bizonyos megfontolással azt is mondhatjuk, hogy -  bár 
m indkettő elsősorban gyakorlati tevékenység -  a 
menedzsment esetében inkább a szerzett ismeretbeli, a 
vezetés esetében inkább az ösztönös megérzésen alapuló 
tulajdonságok kerülnek előtérbe. Végső soron tehát -  ha 
a szóhasználattal nem kívánunk különbségeikre utalni, 
vezetés és menedzsment egymás szinonimájaként is 
használhatók. Kétségkívül meglevő (a fontiek alapján 
értelmezhető) különbözőségük azonban inkább önálló 
alkalmazásuk mellett szól.* ** A menedzser szó haszná­
latának tehát a magyar nyelvben -  jobb híján -  megvan a 
létjogosultsága. Ezt erősíti, hogy számos idegen nyelv is 
átvette a management -  manager szavak használatát.
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