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A VEZETESI STILUS HATASA A KKV-K TELJESITMENYERE
THE IMPACT OF LEADERSHIP STYLE ON SME PERFORMANCE

A vallalkozasok iranyitasanak szempontjabdl a vezetési stilus az egyik legfontosabb terllet, igy a szerzé célja, hogy a téma-
kérben 2015 és 2022 kozott megjelent nemzetkdzi irodalmakat elemezze és meghatarozza a dominans vezetési stilusokat
a KKV-k vonatkozasaban, valamint empirikus vizsgalat soran feltarja ezek hatasat a KKV-k teljesitményére. A téma feldol-
gozasa soran eldszor szisztematikus irodalomkutatast végzett a Scopus és a Web of Science adataira tdmaszkodva, majd
az empirikus kutatast az EMIS adatbazisban talalhaté magyar KKV-k bevonasaval végezte el. A tanulmany két kutatasi
kérdés mentén mutatja be a dominans vezetési stilusokat (fébb tanulmanyok, hivatkozasok idébeli alakulasa, orszagszintu
megjelenés) és a transzformacios, tranzakcids és laissez-faire vezetési stilusok hatasat a vallalkozasok teljesitményére. A
kutatds korlatait képezik a hasznalt publikaciés forrasok adatbazisai, valamint a nyelvi limitacié, de nem tér ki a COVID-19
vilagjarvany hatasaira sem, amelyek tovabb bdvithetik a kutatas iranyait.
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Leadership style is one of the most critical areas of enterprise management. Therefore, the author aims to examine the
international literature from 2015 to 2022 and identify the most dominant leadership styles, along with empirical research
to prospect their effects on SME (small and medium-sized enterprise) performance. The author conducted a systematic
literature review with data from the Scopus and Web of Science databases, then empirical research involving Hungarian
SMEs from the EMIS database. The study addresses two main research questions regarding the most dominant leadership
styles (transformational, transactional, and laissez-faire) and their effects on performance. The limitations of the research
are the publication databases used, language barriers, and the effects of the COVID-19 pandemic. These could expand
the directions of research.
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kulcsszerepet jatszik a vallalkozas kiilonb6z6 probléma-
inak a megoldasaban, valamint a tarsadalmi és gazdasagi
teljesitmény javitasaban (Kruse & Rosing, 2023). Ehhez
elengedhetetlen, hogy a vallalkozas vezetdjének a viselke-
dése és szemeélyes tulajdonsagai is arra iranyuljanak, hogy
képes legyen befolyasolni a munkavallalokat (Fariz, 2022),
valamint eldre latni a jovébeli folyamatokat a megfeleld tel-
jesitmény elérése érdekében (Para-Gonzalez, et al., 2018).

vezetés magaban foglalja az emberek iranyitasat, befo-

lyasolasat a korabban meghatarozott célok elérése
érdekében (Meirinhos et al., 2023). Egy folyamatrol van
sz6, amely nemcsak befolyasolja a munkavallalokat, de
elosegiti a kitlizott célok elérését is (Rahman et al., 2022).
Emellett értelmet ¢és iranyt ad egy kollektiv eréfeszitésnek,
¢és 0sztonzi a munkavallalokat e cél elérésére (Meirinhos et
al., 2023; Chipunza & Matsumunyane, 2018). Ez a folyamat
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A tanulmany betekintést nyujt arra vonatkozoan, hogy
a vezetési stilus hatast gyakorol-e a kis- és kozépvallalko-
zasok teljesitményére. Emellett vizsgalja, hogy a kiilon-
boz6 vezetési stilusok pozitiv vagy negativ iranyba hatnak
a KKV-k teljesitményére. Ennek megvilagitasa érdekében
a kovetkez6 kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg:

K1: A fellelhetd szakirodalom alapjan melyek a legdo-
minansabb vezetési stilusok a KKV-k estében?

Ennek meghatarozasa a szisztematikus irodalomkuta-
tas (SLR) modszerével, valamint a PRISMA modell alkal-
mazasaval valosult meg, amelyek segitségével feltarhatok
a vezetési stilusok teriiletén megjelent aktualis publika-
ciok, tovabba, megismerhetok azok a vezetési stilusok,
amelyek leginkabb a kutatasok targyat képezik.

K2: A szisztematikus irodalomkutatas eredményeként
meghatarozott vezetési stilusok hogyan befolyasoljak a
kis- és kozépvallalkozasok teljesitményét?

Ennek megvalaszolasahoz empirikus kutatas valo-
sult meg, amelynek keretében az Emerging Markets
Information Service (EMIS) adatbazisban szerepld jelen-
leg is miikddd magyarorszagi KKV-k adtak valaszt a
vezetési stilus és a vallalkozas teljesitményének kapcsola-
tat vizsgalo kérdésekre.

A tanulmany el6szor bemutatja a vonatkozé irodalom
legfontosabb megallapitasait, osszefliggéseit. Ezt kove-
téen a két kutatasi kérdés mentén prezentalja a szisztema-
tikus irodalomkutatdas modszerét és annak eredményét,
majd pedig az empirikus kutatds modszertanat és fobb
megallapitasait. Végiil a tanulmany Osszegzi a kutatasi
eredményeket és emlitést tesz a limitaciokrol is.

Szakirodalmi attekintés

A KKV-k szerepe, jelentésége
A kis- és kozépvallalkozasok (KKV-k) kulcsfontossagu
szerepl6i a gazdasagnak, kiilondsen Magyarorszagon,
ahol a vallalkozasok tilnyomo tobbsége ebbe a katego-
riaba tartozik. A Kd&zponti Statisztikai Hivatal (KSH)
adatai szerint a mikodd vallalkozasok 99,9%-a mindsiil
KKV-nak, és ezek biztositjak a vallalkozasi szféraban dol-
gozok 75%-at. A KKV-k gazdasagi jelentdsége nem csu-
pan a munkahelyek teremtésében nyilvanul meg, hanem
a hozzaadott érték eldallitasaban is, hiszen a KSH adatai
alapjan a KKV-szektor a vallalkozasok hozzaadott értéké-
nek 55%-at realizalja (KSH, 2024).

Bar a magyar gazdasag egyre inkabb globalizalodik,
a kis- és kozépvallalkozasok (KKV-k) tilnyomod tobb-
sége tovabbra is elsGsorban hazai piacokon mitkddik. Az
Eurdépai Union beliilli vagy nemzetkozi iizleti tevékeny-
séget végz6é vallalkozasok szama viszonylag alacsony.
Ennek egyik f6 oka a tulzott kdoltségekhez kapcsolodod
nehézségek, amelyek megakadalyozzak a KK'V-kat abban,
hogy belépjenek a nagyobb piacokra. A regionalis miiko-
dés ugyanakkor lehetéséget ad a vallalatok szamara, hogy
rugalmasan alkalmazkodjanak a piaci valtozasokhoz,
¢s jelentds hatassal birnak az adott régio foglalkoztatasi
helyzetére is (Gerd, Kincses & Toth, 2021). A kutatasok
szerint a regionalis mikodés hatasa a vallalkozasok tel-
jesitményére eltérd lehet, ami arra utal, hogy a regionalis
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gazdasagi és intézményi kdrnyezet jelentds befolyassal van
a cégek sikerességére (Szerb & Hornyak, 2016). Azonban
KKV-k teljesitményét nem csupan a pénziigyi forrasok,
hanem a vallalati kompetenciak is alapvetéen meghata-
rozzék, mint példaul a menedzsmentképességek, a tech-
noldgiai innovacid és a piaci alkalmazkodoképesség. E
kompetenciak kulcsszerepet jatszanak a vallalatok hossza
tava sikerében és fenntarthatésagaban (Szerb et al., 2020).

A kis- és kozépvallalkozasok esetében, mivel a tulaj-
donos és a vezetd egy személyben felelds a stratégiai ter-
vezésért, végrehajtasért és ellenérzésért, a vezetd szerepe
kiilondsen fontos a vallalkozas teljesitményének javitasa
szempontjabol (Roffai et al., 2022).

Osszességében a KKV-k gazdasagi szerepe meghaté-
roz6, mivel nemcsak munkahelyeket teremtenek, hanem
hozzéajarulnak a gazdasagi ndvekedéshez €s innovacio-
hoz is. Fejlodésiik érdekében kulcsfontossagu a vezetési
kompetenciak, kiilondsen a digitalis készségek folyamatos
fejlesztése, valamint a gyorsan valtozé gazdasagi kdrnye-
zethez valo alkalmazkodas képessége.

A vezetés szerepe a KKV-kban
A vezetés a menedzsment egyik legalapvetébb funkci-
ojat képezi, melynek oka, hogy a vezetdk szakmai tevé-
kenysége és felkésziiltsége nagymértékben befolyasolja a
szervezetek eredményességét. Ennélfogva kiemelt jelen-
téségli, hogy a vezetdk megfeleld ismeretekkel és gya-
korlati tapasztalattal rendelkezzenek. Ebbdl adodoan a
vezetéselméletben az egyik alapvetd kérdés annak vizs-
galata, hogy a vezet6i képességek velesziiletett adottsa-
gok-e, vagy pedig clsajatithatok és fejleszthetok (Kurath
& Banyai, 2024). Nemzetkozi kutatasok ramutattak arra
is, hogy a vezetés az egyik legjelentdsebb, ugyanakkor
legkevésbé feltart jelenség a menedzsment teriiletén. A
vezetés fogalmat a XIX. szdzad végéig nem hasznaltak
szervezeti kornyezetben; elséként katonai és politikai
szervezetekben jelent meg, majd fokozatosan terjedt el a
gazdasagi szféraban is, alkalmazkodva annak sajatossaga-
ihoz (Freihat, 2020). Az elmult 6t évtizedben a vezetésel-
mélet jelentds fejlédésen ment keresztiil, szamos kutatas
foglalkozott a vezetdk jellemzdivel és tulajdonsagaival a
szervezeti teljesitmény optimalizalasa érdekében (Obaid,
Ahmad & Mumtaz, 2022). A vezetdk tobbsége hatalmat
arra hasznalja, hogy befolyasolja az alkalmazottakat a
szervezeti célok megvalositasa érdekében, ugyanakkor ez
a magatartas kedvezdtlen esetben félelmet kelthet a mun-
kavallalokban, ami csokkentheti elégedettségiiket, ndvel-
heti a stresszt, és végs6 soron magasabb fluktuaciohoz és
teljesitménycsokkenéshez vezethet. Ezért kiilondsen fon-
tos, hogy a vezetdk hatalmukat olyan modon gyakoroljak,
amely el6segiti a funkcionalis vitakat és az egyiittmiko-
dést a szervezet fejlédése érdekében (Kispal-Vitai, 2013).
Ezen tulmenden azoknak a vezetdi tulajdonsagoknak,
mint az empatia, az elhivatottsag és a karizma, nagyobb
hangsulyt kell kapniuk a zsarnoki vezetési stilussal és a
tradicionalisan férfiasnak tekintett attitidokkel szemben
(Kruse & Rosing, 2023).

A mai Osszetett és kiszamithatatlan gazdasagi kor-
nyezetben olyan vezetdkre van sziikség, akik képesek



hatékonyan iranyitani és motivalni az alkalmazottakat,
tovabba eredményesen kommunikalnak és bevonjak amun-
kavallalokat az tizleti célok meghatarozasaba (Meirinhos
et al., 2023). A vezetdi kivalosag ezért kiillondsen fontos
szerepet tolt be, amely egyrészt a vezetd altal iranyitott
szervezet teljesitményében, masrészt a vezetd onfejlesz-
tésében ¢és érzelmi intelligencigjaban nyilvanul meg. A
személyes alazat és a szakmai elhivatottsag a vezetdk ese-
tében alapvetd jelentdségli a szervezeti kivalosag elérése
szempontjabdl (Banyai & Sipos, 2019). A vezetdi kész-
ségek ¢és tapasztalatok mellett a megbizhatdosag és a tisz-
tesség olyan kritikus tényezok, amelyek hozzajarulnak a
vezetdk hitelességéhez a munkavallalok szemében (Erat,
Kitapci & Akcein, 2020). A hatékony szervezeti valtozasok
megvalositasa érdekében elengedhetetlen, hogy a vezetdk
felismerjék a valtozas sziikségességét, 11j jovoképet alkos-
sanak, és ezaltal noveljék az alkalmazottak elkotelezett-
ségét az uj célok irant (Doeleman, van Dun & Wilderom,
2021). Az alkalmazotti elkotelezettség fokozhatd azaltal,
ha a vezetdk olyan tényezokre koncentralnak, amelyek
tamogatjak a munkavallalok fejlodését, mint példaul a
vezetési stratégiak megujitasa, a vezetdi gyakorlatok
finomitasa és az lizleti folyamatossag biztositasa a szer-
vezeti stabilitas érdekében (Rahman et al., 2022; Freihat,
2020). A stratégia sikeres megvalositasa ugyanakkor
mind a vezetdk, mind az alkalmazottak részérdl proak-
tiv egytittmitkodést kovetel meg (Doeleman, van Dun &
Wilderom, 2021). Emellett a vezetéknek torekedniiik kell
arra, hogy a szervezeti értékeket és normakat beépitsék a
célok kialakitasaba, és biztositsak, hogy a munkavallalok
is magukénak érezzék ezeket az értékeket. Ez a megko-
zelités jelentds hatast gyakorol a szervezeti kulturara, a
munkafolyamatokra, valamint a gazdasagi és pénziigyi
eredményekre (Meirinhos et al., 2023).

A vezetési stilusok vizsgalatara szamos kiilonbozo
megkozelités 1étezik. E stilusokat olyan dinamikus kap-
csolatrendszerként érdemes értelmezni, amelyek a veze-
tok és a munkavallalok kozotti kolesonds hatasokon
alapulnak. Ezek a dinamikus interakciok varhatéan mind-
két fél szamara megndvekedett motivaciot és személyes
fejlodés iranti igényt generalnak. Tovabba, a vezetési sti-
lusok alapvetéen meghatarozzak a vezetd viselkedését az
alkalmazottakkal szemben (Chipunza & Matsumunyane,
2018). A korabbi kutatasok eredményei arra utalnak, hogy
a vezetdk kiilonbozo stilusokat alkalmaznak szervezeti
céljaik elérése érdekében, és hangstlyozzak, hogy nincs
univerzalisan alkalmazhaté vezetési modell (Turaeva,
2023). A vezetéselmelet teriiletén a legfontosabb elméle-
tek a kovetkezok:

Tulajdonsagelmélet: A tulajdonsagelmélet, mas
néven a Nagy Ember elmélet, Thomas Carlyle nevéhez
fuzodik. Az elmélet alapvetden azt allitja, hogy a veze-
toi szerepre alkalmas egyének kiilonleges, velesziiletett
képességekkel, tulajdonsagokkal és tehetséggel rendel-
keznek, amelyeket nem lehet elsajatitani (Fischer et al.,
2022). A kutatasok azt mutatjak, hogy a vezetdi sikeres-
séget meghatarozé kulcsfontossagu tulajdonsagok kozé
tartozik a fizikai erdénlét, a dontéshozatali képesség, az
alkalmazkodoképesség, a munkavallalok motivalasa és a
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megbizhatosag (Deshwal & Ali, 2020). E tulajdonsagok
alapjan kiilonb6z6 vezet6i tulajdonsagprofilok alakitha-
tok ki, amelyek harom f0 teriiletre oszthatok: intelligen-
cia, személyiség, valamint meggy6z6 és egyiittmiikodési
készségek (Fischer et al., 2022).

Magatartaselmélet: A magatartaselmélet szerint a
vezetdk a tanulds és az élettapasztalataik révén fejlesz-
tik ki vezetési stilusukat és képességeiket, mivel korabbi
tapasztalataikbol tanulnak. Ebbdl kovetkezik, hogy a
vezetési normak elsajatithatok, és masok is képesek lehet-
nek ezeket megtanulni. Az elmélet értelmében a vezetd
sikerességét nem a vele sziiletett tulajdonsagok, hanem
sokkal inkabb a cselekedetei és magatartasa hatarozzak
meg (Fischer et al., 2022). A magatartaselméleten belill a
legismertebb modellek kozé tartozik Lewin (1975) harom
vezetési stilusa: az autoriter, a demokratikus és a lais-
sez-faire stilus.

Kontingenciaelmélet: A kontingenciaelmélet a korabbi
vezetési elméletek (példaul Taylor, Fayol és Weber mun-
kassaga) tovabbfejlesztése révén alakult ki, és az elmult
évtizedekben jelentds fejlodésen ment keresztiil (Dobak
& Antal, 2016). Az elmélet alapvetd allitasa, hogy a veze-
ték szamara nem egyetlen, fix vezetési stilus alkalmazasa
javasolt, hanem az adott szituaciokhoz kell alkalmazkod-
niuk, és a helyzetnek megfeleld vezetési stilust kell valasz-
taniuk (Deshwal & Ali, 2020). Ennek kovetkezményeként
a kontingenciaelmélet szituacios elméletként is ismert.
A kontingenciakutatasok azt sugalljak, hogy kiilonbozé
helyzetekben eltéré megoldasok lehetnek eredményesek.
fgy a vezet$ sikeressége nem annyira a személyiségé-
tél, mint inkabb a kontextusokhoz valé alkalmazkodas-
tol fiigg, amely alapot adhat a hatékony vezetéshez. Az
elmélet tehat azt vizsgalja, hogy az adott szituaciok, mint
példaul a kiilsé kornyezet és a vallalat belsé jellemzdi,
hogyan befolyasoljak a formalis szervezeti struktura
kiilonbozo aspektusait (Dobak & Antal, 2016). A kon-
tingenciaclmélet egyik eldnye, hogy szinte minden hely-
zetben lehetdséget biztosit a megfeleld vezetési stilus
kivalasztasara. Ugyanakkor negativ hatasa is lehet, mivel
a vezetOk gyakran csak az adott helyzetre koncentralnak,
mikozben figyelmen kiviil hagyhatnak olyan fontos ténye-
z6ket, mint a munkavallalok joléte (Fischer et al., 2022).

Modern elméletek: A jelenkori vezetéselméletek sza-
mos vezetési stilust azonositanak. Kiemelkedd példak
koz¢ tartozik a transzformacids vezetés, amely a vezetd
azon képességére épit, hogy befolyasolja, motivalja a mun-
kavallalokat, és kreativ, kihivasokkal teli feladatokkal
latja el 6ket. Ezzel szemben a tranzakcios vezetés olyan
vezetési stilust képvisel, ahol a vezetdk jutalmazassal 0sz-
tonzik a munkavallalokat a jobb teljesitmény elérésére
(Burns, 1978). Az etikus vezetés alapja az etikai nor-
mak, értékek és hiedelmek tiszteletben tartasa. Az etikus
vezetd figyelembe veszi a személyiségi jogokat, az emberi
méltdsagot, és fontos szamara a bizalom, tisztesség, hit
¢és Oszinteség. E vezetési stilus szoros kapcsolatban all a
vezetd erényességével, mivel dontéseit erkdlesi alapelvei
befolyasoljak. Végiil a szolgald vezetés az etikus vezetés
egy Uj iranyvonala, amely kiilondsen a munkavallalok fej-
16désére és elomenetelére helyezi a hangstlyt, figyelembe
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véve az alkalmazottak igényeit, és aktivan segitve Oket
(Kumar, 2018).

A kortars vezetéselméletben szamos uj, alternativ
vagy feltorekvd vezetési stilus is megjelent, amelyek
valtozé gazdasagi, tarsadalmi, technologiai kdrnyezetre
adott valaszként alakultak ki. Ide tartozik tobbet kozott:

— az autentikus vezetés: amely onazonossagra, az eti-
kus viselkedésre és az atlathatosagra épit (Avolio &
Gardner, 2005),

— a digitalis vezetés: amely a digitalis atalakulas mene-
dzselésében ¢€s a technologiai Ujitasok alkalmazasa-
ban jatszik kulcsszerepet (Zeike et al.,2019),

— az agilis vezetés: amely a rugalmassagot, alkalmaz-
kodoképességet és decentralizalt dontéshozatalt
helyezi el6térbe (Joiner & Josephs, 2007),

— a coaching alapu vezetés: amely az egyéni és csapat-
szintli fejlédés tamogatasara, a visszacsatolasra €s a
tanulas 6sztonzésére fokuszal (Whitemore, 2010),

—a fenntarthat6 vezetés: amely a kornyezeti, tarsa-
dalmi ¢és gazdasagi fenntarthatosag integralasat
helyezi a stratégiai dontéshozatal kozéppontjaba
(Hargreaves & Fink, 2004),

—az empatikus vezetés: amely az érzelmek felisme-
résére ¢és kezelésére épiil, kiillonosen a munkahelyi
kapcsolatokban (Goleman, 1995).

A bemutatott vezetési stilusok kiilonbozé mértékben jelen-
nek meg a KKV-k gyakorlataban. A tulajdonsagelmélet és
a magatartaselmélet kevésbé relevans ebben a szektorban,
mivel a KKV-vezet6k tobbsége nem tudatos vezetdi kar-
riert mentén fejlédik, hanem gyakran beletanul a sze-
repbe. Ezzel szemben a kontingenciaelmélet és az adaptiv
vezetési gyakorlatok mar inkabb illeszkednek a KKV-k
dinamikus koérnyezetéhez (Bencsik, 2021; Turaeva, 2023).
A transzformacios ¢és a szolgalo vezetés bizonyos elemei
— példaul a motivacio, a jovoképalkotas vagy az alkal-
mazottak fejlesztésére vald torekvés — megjelenhetnek a
KKV-k kulturajaban, de ezek gyakran informalis keretek
kozott torténnek és ritkan alapulnak tudatos stratégiai
tervezésen. A hazai kutatasok is ramutatnak arra, hogy a
magyar KKV-vezetok gyakran intuitiv modon dontenek,
¢és kevésbé hasznaljak a strukturalt vezetési modelleket
(Pintér, 2023). Ennek fényében kiilondsen fontos annak
vizsgalata, hogy a nemzetkozi szakirodalomban milyen
vezetési stilusokat, tényezéket vagy indikatorokat tekin-
tenek meghatarozonak a KKV-k teljesitményére vonatko-
zban — ezt vizsgalja a kovetkezo fejezet az elsd kutatasi
kérdés mentén.

A vezetési stilusok és a vallalkozasok
teljesitményének 6sszefliiggései

A vezetési stilus és a véllalkozas teljesitménye

A jobb szervezeti teljesitmény ¢és a jobb vallalkozoi ered-
mények elérése érdekében a vezetdk tulajdonsagai is a
fokuszba keriilnek (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). A
vezetési stilusok fiiggvényében a vallalkozasok vezetdi
képesek befolyasolni a munkavallalokat annak érdekeé-
ben, hogy a kitlizott célokat el tudjak érni (Rahman et
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al., 2022). Tehat egyfajta dinamikus kapcsolatrol lehet
beszélni, amely a vezetd és a munkavallalok kozott jon
létre, annak érdekében, hogy mindegyik fél motivalt
legyen ¢és érdekelt a megfelel6 eredmények elérésében
(Chipunza & Matsumunyane, 2018). A vezetd megfeleld
vezetési stilusanak koszonhetden képes lesz a vallalkozas
a felmeriilé problémak megoldasara és a gazdasagi telje-
sitmény javitasara (Kruse & Rosing, 2023). Ezek alapjan a
kovetkezd hipotézist fogalmaztam meg:

HT: A vezetési stilus és a KKV-k teljesitménye kbzott
szignifikans kapcsolat van.

A transzformacids vezetési stilus és a vallalkozas
teljesitménye

A szakirodalom-kutatas soran egyértelmiivé valt, hogy
a transzformacios vezetdk kifejezetten motivalod hatassal
vannak az alkalmazottakra (Ishii, Takemura & Ichikawa,
2020), tamogatjak Oket a szervezeti célok elérésében
(Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022) és 0j szakmai megol-
dasokat biztositanak a munkavallalok szamara (Carrion,
Ramirez & Flores, 2018). Ezaltal a munkavallalok meg-
kapjak a sziikséges tamogatast ahhoz, hogy proaktivan
meg tudjak oldani a felmeriilé problémakat (Messmann,
Evers & Kreijns, 2022). Ebb6l adododan a dolgozok képe-
sek azonosulni a vezetdkkel és elkotelezettek lesznek
a munkahelyiik irant (Rao-Nicholson et al., 2016), igy
képesek lesznek arra is, hogy jobban teljesitsenek, mint
amilyen teljesitményt eredetileg célul tiztek ki (Kruse &
Rosing, 2023). Ezek alapjan a kovetkezd hipotézist fogal-
maztam meg:

H2: A transzformacios vezetés pozitiv hatassal van a
véllalkozas teljesitményére.

A tranzakcids vezetési stilus és a vallalkozas
teljesitménye

A szakirodalom szerint a tranzakcids vezetok egyik fon-
tos ismérve a munkavallalok szoros megfigyelése (Obaid,
Ahmad & Mumtaz, 2022). A vallalkozas altal meghata-
rozott célok elérése érdekében a tranzakcios vezetd jutal-
mazasi €s biintetési rendszert alakit ki (Meirinhos et al.,
2023), amellyel egyértelmiien az a cél, hogy fokozza a tel-
jesitményt (Hussain et al., 2018). Azonban attol fiiggden,
hogy ennek a rendszernek melyik gyakorlatat alkalmazza
a vezeto, eltérd lehet a kivant hatas. Ugyanis, az anyagi
jutalom esetében, mivel a munkavallalo elvesziti a moti-
jutalom, mar joval motivalobb a munkavallalok szamara,
mivel 6rommel tolti el dket, ezért képes fokozni a motiva-
cidjukat, ezaltal hozza tudnak jarulni a vallalkozas jobb
teljesitményéhez. Az esetleges szankciok alkalmazasa
pedig szintén kifejezetten negativ hatassal van a munka-
vallaléi motivaciora, ezaltal a vallalkozas teljesitményére
is (Hansen & Pihl-Thingvad, 2019). Ezek alapjan tehat a
kovetkezd hipotézist fogalmaztam meg:

H3: A tranzakcios vezetés negativ hatassal van a val-
lalkozas teljesitményére.



A laissez-faire vezetési stilus és a vallalkozas
teljesitménye

A laissez-faire vezetési stilust képviseld vezeték nem val-
laljak a felel6sséget €s a dontéseket is atruhazzak a beosz-
tottakra (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022), emellett a
munkafolyamatokba sem avatkoznak be, még akkor sem,
amikor a munkavallalok egyértelmiien nem a kitlizott
célok felé¢ haladnak (Cantermi et al., 2022). A laissez-fa-
ire a vezetésnek egy passziv megkdzelitése, lényegében a
vezetés hianya valosul meg az ilyen stilust képviseld veze-
tok esetében (Chammas & Hernandez, 2019). Két dimen-
ziojat lehet megkiilonboztetni, egyik a passziv vezetés,
amely soran a vezetd mar csak akkor avatkozik kozbe, ha
tulsagosan sulyosak a problémak (Meirinhos et al., 2023),
masik pedig a vezetéi magatartas teljes hianya, amikor
nemcsak feleldsségvallalasrol nem lehet beszélni, hanem
a vezetének tekintélye sincs az alkalmazottakkal szemben
(Al-Subaie et al., 2021). Ez a magatartas pedig kifejezet-
ten negativ hatassal van a munkavallalok teljesitményére
(Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). Ezek alapjan tehat a
kovetkezd hipotézist fogalmaztam meg:

H4: A laissez-faire vezetés negativ hatassal van a val-
lalkozas teljesitményére.

Szisztematikus irodalomkutatas

Az elso kutatasi kérdés megvalaszolasa érdekében a szisz-
tematikus irodalomkutatas modszerét alkalmazom, amely
atlathato és reprodukalhaté modon teszi lehetové a vizs-
galt témakdr szempontjabol legrelevansabb szakirodalom
feltarasat (Szigeti & Hornyak, 2024). A szisztematikus
irodalomkutatds (SLR) modszertana biztositja, hogy a
szakirodalmi forrasok megfeleld sztrék alkalmazasaval,
rendezési és értékelési folyamatot kovetden keriiljenek
kivalasztasra, ezaltal létrehozva egy olyan szakiroda-
lom-listat, amely a lehetd legnagyobb mértékben illesz-
kedik a kutatasi kérdéshez (Paul et al., 2021). Annak
érdekében azonban, hogy a vizsgalatba valoban a legre-
levansabb publikaciok keriiljenek bevonasra, elengedhe-
tetlen a gondosan megvalasztott kulcsszavak alkalmazasa
(Szigeti & Hornyak, 2024).

Lekérdezés

A nemzetkdzi szakirodalomban leggyakrabban vizsgalt
vezetési stilusok feltarasa érdekében a Scopus és a Web
of Science adatbazisok segitségével allitottam Ossze egy
szakirodalom-listat, amelyhez az adatgytjtés 2023.10.16-
an valosult meg. A tanulmanytipus kivalasztasakor a
folyoiratcikkek mellett dontdttem, mert megbizhatd és
objektiv forrasnak mindsiilnek, tovabba olyan naprakész
kutatasi eredményeket tartalmaznak, amelyek szakma-
ilag megalapozott modszertannal vannak alatadmasztva
(Machi & McEvoy, 2012). A lekérdezés soran 2015 és
2022 kozott megjelent publikaciokra sziirtem, tekintettel
arra, hogy 2015-t6l olyan jelentds piaci és gazdasagi val-
tozasok zajlottak le — példaul az eurdpai unios és a magyar
tamogatasi programok hatasara —, amelyek érdemben
befolyasoltak a KKV-k teljesitményét (OECD, 2016). A
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folyoiratok kategoriai koziil a ,,Business Management and
Accounting”, valamint az ,,Economics, Econometrics and
Finance” teriileteket valasztottam, mert ezek a kategoriak
tartalmaznak legnagyobb mértékben olyan cikkeket, ame-
lyek a piaci trendeket, gazdasagi kdrnyezetet, vallalkozasi
stratégiakat vizsgaljak sok esetben empirikus kutatasok-
kal alatamasztva. Tovabba a kivalasztott cikkek nyelve az
angol volt, hogy biztositsam a nemzetkozi relevanciat ¢s
Osszehasonlithatosagot. Annak érdekében, hogy a kutata-
somhoz leginkabb illeszkedd cikkeket talaljak a kereso-
kifejezések kozott a ,leadership AND management”
szerepelt, kulcsszoként pedig a ,,performance”-t adtam
meg.

Az irodalomgytijtés eredményeként létrejott adatallo-
many feldolgozasa soran a PRISMA iranyelveket (Page
et al., 2021) kdvetve jartam el, elsé 1épésként kiszlirve a
duplikaciokat. Az igy megtisztitott listat az absztraktok
atvizsgalasaval tovabb sziikitettem, amelynek eredmé-
nyeként egy olyan adatallomany allt rendelkezésre, amely
alkalmas tovabbi elemzések elvégzésére.

1. dbra
Relevans szakirodalmak feltarasa a PRISMA modell
alkalmazasaval
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Forrés: sajat szerkesztés Page et al. (2021) alapjan

A keresés 0sszesen 210 db tudomanyos folyoiratban meg-
jelent cikket eredményezett, amelyeket az 1. abra szem-
léltet. A duplikaciok kiszlirése utan 170 cikk absztraktjat
vontam elemzés ala. Az absztraktok attekintése soran
tovabbi 70 cikket zartam ki, mert bar vezetéselméletekkel
foglalkoztak, nem vizsgaltak ezek hatasat a vallalkozasok
teljesitményére. fgy végiil szaz tanulméanyt dolgoztam fel
részletesebben. Az alaposabb elemzés soran megallapitot-
tam, hogy a tanulmanyok 0sszesen 61 kiilonb6z6 vezetési
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stilust targyaltak. A vezetési stilusok el6fordulasi gyako-
risaganak vizsgalata alapjan a transzformacios vezetési
stilus volt a leggyakrabban vizsgalt (52 tanulmany), ezt
kovette a tranzakcios vezetés (19 tanulmany), valamint a
laissez-faire vezetési stilus (9 tanulmany).

Eredmények

A publikacios trendek idébeli alakuldsa

A kutatasban a ,,leadership and management” és ,,perfor-
mance” kulcsszavak alkalmazasaval, 2015-2022 kozotti
iddszakra vonatkozdan végzett szisztematikus iroda-
lomkutatas eredményeként 1étrejott korpusz elemzésén
keresztiil mutatom be a témateriiletet. A témaban megje-
lent folyoiratcikkek szamat ¢s teljes idézettségi mutatojat
szemlélteti a 2. abra évenkénti bontasban. A PRISMA
modell alapjan lesziirt szaz relevans folyoirat darabszama
2015-2018 kozott folyamatosan ndvekedett, majd 2019-
ben visszaesés mutatkozik a vezetési stilusokkal foglal-
kozo6 publikaciok szamaban. 2020-ban tovabbi ndvekedés
latszik, azonban magasan a legtdbb tanulmanyt 2022-ben
publikaltak a vezetési stilusok és a vallalkozas teljesitmé-
nyének vonatkozasaban. A cikkeknek 62%-a 2020-2022
kozott jelent meg, amely arra enged kovetkeztetni, hogy
a téma aktualis és nemzetkdzi szinten is kiemelten fog-
lalkoztatja a kutatokat. A hivatkozasi szamokat tekintve
2018-ban egy kiugro értéket lehet latni, amely abbdl ado-
dik, hogy akkor jelent meg egy olyan cikk, amely kritikai
szempontbol vizsgalja meg Kurt Lewin vezetéselméletét.
Abbol kifolyodlag, hogy Lewin kisérletei a vezetéselméle-
tek alapjanak tekinthetdk, az ehhez kapcsolodd kritikai
cikk is kiemelten magas idézettségi mutatoval rendelke-
zik.

2. abra
A korpuszt alkoté cikkek darabszama és idézettségi
mutatoéja év szerint, n=100
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Forras: sajat szerkesztés

A publikald orszagok vizsgalata

A témaban megjelent szaz publikacidhoz &sszesen 287
szerz0 kapcsolhatd, ami egyértelmien jelzi, hogy a
vezetési stilusok és a vallalkozas teljesitménye kozotti
kapcsolat jelentds nemzetkdzi érdeklodést valt ki. Az
1. tablazatban lathat6 azoknak az orszagoknak a listaja,
amelyekben a legtobb témaval kapcsolatos publikacio

megjelent. Az elemzések alapjan a tanulmanyok 73%-a
Eurépaban jelent meg, amely 6sszhangban all azzal a tény-
nyel, hogy az Eurdpai Uniodban tobb, mint 32 millié kis-
és kozépvallalkozas mukddik, amelyek az 0sszes EU-s
vallalkozas 99%-at adjak, az j munkahelyek 85%-at
teremtik, valamint az EU-s hozzaadott érték haromotodét
teszik ki (EC, 2024). Ezen adatok fényében érthetd, hogy
a KKV-k kutatasa nemcsak a tamogataspolitika szintjén,
hanem a tudomanyos k6zosség szamara is kiemelt jelen-
tdségli. Europan beliil az Egyesiilt Kiralysagban jelenik
meg a legtobb kutatas a KKV-k teljesitménye ¢s a veze-
tési stilus vonatkozasaban. Ugyanakkor a KKV-k vilag-
gazdasagra gyakorolt jelent6s befolyasa miatt Eurdopan
kiviil is szamos kutatas foglalkozik a témaval: az ameri-
kai kontinensen a publikaciok 14%-a, Azsiaban 8%-a, mig
Afrikaban 5%-a jelent meg.

1. tablazat
A leggyakrabban publikalé orszagok a korpuszt
alkoto cikkek alapjan, n=100
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A korpusz tartalmi vizsgalata

A Scopus és a Web of Science adatbazisokbdl szarmazo
szakirodalomlistak Osszevonasat, valamint a PRISMA
modell alkalmazasaval végzett szlirést kdvetden létrejott
korpuszban 6sszesen 61 kiilonb6zo vezetési stilust sikeriilt
azonositani. Ezek koziil a tiz leggyakrabban vizsgalt veze-
tési stilust a 2. tablazat szemlélteti, a hivatkozasok sza-
maval kiegészitve. A kutatds eredményei egyértelmiien
igazoljak, hogy a nemzetkdzi szakirodalomban a transz-
formacios vezetés bizonyul a leggyakrabban vizsgalt
stilusnak, amely 52 alkalommal jelent meg a szaz feldolgo-
zott cikkben. Emellett a transzformacios vezetést elemz6
publikaciok hivatkozasi szama is kiemelkedden magas,
ami alatdmasztja ennck a vezetési stilusnak a jelentdségét.
Hasonloképpen gyakran foglalkoznak a kutatok a tranz-
akcios vezetési stilussal, amely 19 alkalommal fordult eld
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az elemzett tanulmanyokban és ezekre a publikaciokra is
jelentés szamu hivatkozas érkezett mas szerzok részérdl.
Ezzel szemben, bar a laissez-faire vezetési stilust is tobb
tanulmany vizsgalta, a rajuk érkezé hivatkozasok szama
viszonylag alacsonynak bizonyult.

2. tablazat
A KKV-k teljesitményét befolyasol6 vezetési stilusok
eléfordulasi gyakorisaga

Vezetési stilus Cikkek szama | Citaciok szama
transzformacios vezetés 52 5182
tranzakcios vezetés 19 2683
laissez-faire vezetés 9 298
autentikus vezetés 8 483
autokratikus vezetés 8 227
részvételen alapuld vezetés 8 216
tekintélyelvii vezetés 6 338
etikus vezetés 5 229
befogado vezetés 5 392
hatékony vezetés 4 68

Forrés: sajat szerkesztés a Scopus és a WoS adatbazisok alapjan

A szisztematikus irodalomkutatds eredményei alapjan
az els6 kutatasi kérdésre adhato valasz egyértelmiien az,
hogy a transzformacios, a tranzakcios €s a laissez-faire
vezetési stilusok jelentek meg a leggyakrabban a nemzet-
kozi szakirodalomban a KKV-k vezetési gyakorlatainak
vizsgalata soran. A feltart irodalom alapjan ezek a vezetési
stilusok az alabbiak szerint jellemezhetdk.

A transzformacios vezetési stilus

A transzformacios vezetés fogalmat Burns (1978) vezette
be a mult szazad végén. Ez a vezetési stilus eldsegiti a
vezetd €s a beosztottak kozotti szorosabb interakciokat,
annak érdekében, hogy egy inspirald jovoképet alkossa-
nak (Carrion, Ramirez & Flores, 2018). Az ilyen vezet6i
magatartassal az alkalmazottak pontosan azt a timogatast
kapjak, amelyre sziikségiik van, amikor proaktiv médon
akarjak a munkaval kapcsolatos problémakat megoldani
(Messmann, Evers & Kreijns, 2022). A transzformacios
vezetd 1ényegében a jovoképre, a bizalomépitésre, az alap-
értékek meghatarozasara, a folyamatos tanulasra, vala-
mint a hosszu tavu fenntarthatésagra helyezi a hangsulyt.
Ezaltal egy olyan helyzetet teremt, ahol az alkalmazottak
kapcsolatban allnak egymassal, igy novelve a dolgozoi
motivaciot (Erat, Kitapci & Akcin, 2020).

Avolio ¢és Bass (2002) ugy irtak le a transzformacios
vezetést, hogy az négy aldimenziobol tevodik 0Ossze.
Az els6é dimenzié az idealizalt befolyas, amely [ényegé-
ben a vezetd karizmajara utal. Ezek a vezetdk figyelmet
forditanak az alkalmazottak elkdtelezettségére, elége-
dettségére, valamint a vezetdi hatékonysag megitélésére
(Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). A masodik dimen-
zi6 az inspirald motivacio, amely soran a vezetd egyéni
¢és csapatszinten is képes motivalni az alkalmazottakat,
ezaltal lelkessé és optimistava valnak. Ilyen modon arra
0sztonzi 6ket, hogy minél inkabb torekedjenck a jovébeni
célok elérésére, sajat magatartasaval pedig modellezi azt
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a kivant cselekményt, amelyet a munkavallaloktol elvar.
A harmadik dimenzi6 az intellektualis stimulacio, amely-
nek keretében a vezet0 arra 6sztonzi a munkavallalokat,
hogy kreativak legyenek, merjenek kérdezni, és vitas-
sak meg a problémakat, sziikség esetében pedig képesek
legyenek ) megoldasokat talalni a problémak megolda-
sara (Meirinhos et al., 2023). Lényegében lehetdséget ad
arra, hogy kritikat fogalmazzanak meg a sajat és a cso-
portjuk munkajaval, teljesitményével kapcsolatban ezaltal
hozzajarulnak a szervezeti stratégia megvalositasahoz. A
negyedik dimenzié pedig az egyénre szabott mérlegelés,
aminek révén a transzformacios vezetd lehetdséget adhat
a munkavallaloknak arra, hogy részt vegyenek a straté-
giaalkotas folyamataban azaltal, hogy figyelembe veszik
a sziikségleteiket, aggalyaikat és a visszajelzéseiket
(Doeleman, van Dun & Wilderom, 2021).

Tranzakcios vezetési stilus

A tranzakcios vezetés a szervezeti célok elérését szerzo-
déses alapokon nyugvo, vilagosan meghatarozott elvara-
sok és teljesitménymutatok mentén kivanja biztositani. A
tranzakcios vezetok a munkavallalok viselkedését és telje-
sitményét szoros ellendrzéssel és visszacsatolassal kdvetik
nyomon, elsddlegesen arra térekedve, hogy a kijelolt fel-
adatok idében ¢és a szabalyok szerint teljesiiljenck (Obaid
et al., 2022). E megkdzelités a hagyomanyos vezetési
modellek kdzé tartozik, amelyben az elvart teljesitmények
elérését jutalmak €s szankciok rendszere motivalja (Fariz,
2022).

A tranzakcios vezetés két f6 megnyilvanulasi mod-
jat a szakirodalom aktiv és passziv vezetésként kiilon-
bozteti meg:

Az aktiv tranzakcios vezetés képvisel6i vilagos célo-
kat tliznek ki, értékelik a szervezetek igényeit, figyelem-
mel kisérik a beosztottak munkajat és teljesitményét. Az
aktiv figyelemnek kdszonhetéen beavatkoznak és korrek-
cids intézkedéseket tesznek, ha hianyossagokat tapasz-
talnak (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). Ily modon a
vezetd interakcioba 1ép a munkavallalokkal és instruk-
ciokkal latja el 6ket arra vonatkozoéan hogyan folytassak
a munkat, és milyen modon teljesitsék azt, amiben meg-
allapodtak a szervezet céljainak elérése érdekében. Tehat
vilagossa teszi a munkavallalok szamara az elfogadhato
magatartast az elérend6 célok érdekében, viszont ezt anél-
kil teszi, hogy motivalna a munkavallalot a hatékonyabb
munkavégzésre (Meirinhos et al., 2023). Lényegében a
tranzakcios vezetés egy olyan vezetdi iranyzat, amely-
ben a vezetdk elsdsorban a teljesitmény szamszerii nyo-
mon kdvetésére €s a szabalyok betartasara fokuszalnak.
Azonban szamos kutatds ramutatott arra, hogy ezek a
vezeték nem mindig rendelkeznek azokkal az interper-
szonalis készségekkel, mint példaul az empatia vagy a
hosszu tava stratégiai 1atasmod, amelyek a munkavallalok
mélyebb motivalasahoz és fejlesztéséhez sziikségesek len-
nének (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022).

A passziv tranzakcios vezetés képviseldinek cseleke-
janak. A vezetd motivalo és kihivast jelenté elvarasokat
alkalmaz, bizalmat és tiszteletet tanusit a beosztottak
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irant, valamint arra torekszik, hogy erdsitse a munkaval-
lalokban a céges jovoképet (Meirinhos et al., 2023). Ezzel
lehetdséget biztositanak a munkavallalok szamara bizo-
nyos fokt szabadsagra. Erre azért adnak lehetdséget, mert
a foglalkoztatasi szabalyok egyértelmiien meghatarozzak
az elérendo célokat, igy a munkavallalok donthetnek azzal
kapcsolatban, hogyan érik el ezeket (Rao-Nicholson et al.,
2016). Ezaltal a tranzakcios vezetési stilus is képes hozza-
jarulni a munkavallalok motivacidjahoz és elégedettségé-
hez (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). igy egy timogatd
légkor jon létre, amely hozzajarul ahhoz, hogy a munka-
vallalok egyfajta pszichologiai biztonsagban legyenek a
munkahelyiikon.

A tranzakcios vezetés rendszerint teljesitménymu-
tatokra és rovid tava célokra épiil. Ennek megfeleléen
a vezetdk vilagos, mérheté mérfoldkoveket hataroznak
meg, amelyeken keresztiil a munkavallalok elérehala-
dasa objektiven nyomon kovethetd (Rao-Nicholson et
al., 2016). Bar ez a megkozelités hozzajarulhat az opera-
tiv hatékonysaghoz, gyakran felszines vezetd-beosztott
kapcsolatokhoz vezet, mivel az interakciok jellemzden a
feladatvégzés koré szervezddnek, nem pedig a munka-
vallalok hosszu tavu fejlesztését szolgaljak (Cantermi et
al., 2022).

A laissez-faire vezetési stilus

A laissez-faire vezetési stilus esetében a vezetok mind
a felelésséget, mind pedig a dontési jogot atruhazzak a
beosztottjaikra (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). Ez
a vezetésnek egy passziv megkozelitése, azzal, hogy a
vezetdk kibujnak a feleldsség aldl Iényegében a veze-
tés hianya valosul meg (Chammas & Hernandez, 2019).
Ezaltal a vezeték nem hatékonyak és vezetési stilusuk-
kal negativ hatassal vannak a munkavallalok teljesitmé-
nyére is (Obaid, Ahmad & Mumtaz, 2022). Nemcsak,
hogy feleldsséget nem vallalnak a laissez-faire stilust
képviseld vezetdk, de nem is avatkoznak be a munka-
folyamatokba akkor sem, amikor nem a kitlizott cél
fel¢ haladnak, ezaltal komoly problémak is adodhatnak
(Cantermi et al., 2022). Ezt a fajta vezetést bizonyos
foku apatia jellemzi a vezetd részérdl a szervezet prob-
lémaival és stratégiai jovoképével szemben. Az apatia
hatasa még inkabb észrevehetd akkor, ha a problémak
sulyosbodnak és valamilyen beavatkozast igényelnének
(Meirinhos et al., 2023).

A laissez-faire vezetési stilusnal nincs olyan munka-
helyi kdrnyezet, amelyben meghatarozott célokat tliznek
ki, és nem készitenek megfeleld cselekvési terveket sem
(Meirinhos et al., 2023; Cantermi et al., 2022). Ennek a
vezetési stilusnak két dimenzidjat lehet megkiilonboz-
tetni. Egyrészrdl a passziv vezetést, amely a vezetésnek
egy olyan aspektusa, amikor a vezeté mar csak akkor
cselekszik, ha a problémak tul stilyosak (Meirinhos et al.,
2023). Ennek kovetkeztében a munkavallalokban bizal-
matlansag alakul ki a vezetdség iranyaba. Ezaltal a lais-
sez-faire vezetési stilus nem jarul hozza a munkavallalok
pszichologiai biztonsagérzetéhez (Rao-Nicholson et al.,
2016). A masik dimenzidja pedig a vezetdi magatartas
teljes hianya (Meirinhos et al., 2023). Ebbe beletartozik,
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hogy a vezetd nemcsak, hogy a teljes feleldsségvallalasrol
mond le, de tekintélye sincsen az alkalmazottak iranyaba
(Al-Subaie et al., 2021). Ezaltal egy altalanos munkaval-
laloi elégedetlenség alakul ki a szervezetben, amely rossz
mindségl elvégzett munkat eredményez, csdkken a mun-
kavallalok hatékonysaga is, amely a vallalkozas teljesit-
meényére kifejezetten negativ hatassal van (Obaid, Ahmad
& Mumtaz, 2022).

A szakirodalmi attekintés alapjan kirajzolodik, hogy
a kiilonbozo vezetési stilusok eltéré modon befolyasolhat-
jak a kis- és kozépvallalkozasok teljesitményét. A relevans
szakirodalom feltarasat kovetden bemutatom a kutatas
moddszertanat, a minta jellemzdit, valamint az elemzés
fobb eredményeit.

Az empirikus kutatas

A masodik kutatasi kérdés megvalaszolasa érdekében
empirikus vizsgalat zajlott az EMIS adatbazisban elér-
hetd, Magyarorszagon miikddo kis- és kdzépvallalkozasok
korében. A kérddives lekérdezést megelézéen hipotézise-
ket fogalmaztam meg a vezetési stilusok és a vallalkozas
teljesitménye kozotti 6sszefliggések feltarasara.

Médszertan

A kérddives felmérés célja, hogy feltarja a vallalkozasokat
iranyito vezetdk altal alkalmazott vezetési stilusokat, vala-
mint ezek kapcsolatat a vallalkozasok teljesitményével. A
kutatas alapjaul a Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ Form 5X Short) szolgalt, amelyet Bass és Avolio
(1997) dolgozott ki a vezetés teljes kiterjedése modell (Full
Range Leadership Model — FRLM) keretében. A modell
célja, hogy komplex modon ragadja meg a vezet6i maga-
tartasformak teljes spektrumat. A modell harom alapvetd
vezetési stilust kiilonboztet meg: a transzformacios, a
tranzakcios €s a laissez-faire vezetést. A modell egyuttal
dimenzionalisan is strukturalt, azaz minden vezetési sti-
lus meghatarozott viselkedési dimenziok mentén azono-
sithato. Kulcsiizenete, hogy a vezetés nem egyetlen stilus
kovetésebdl all, hanem a helyzetfiiggd alkalmazkodas, a
stilusok rugalmas kombinalasa teszi lehetévé a szervezeti
hatékonysag novelését. Filep (2018) kiemeli, hogy a veze-
tok sikeressége azon mulik, mennyire képesek egyensulyt
teremteni sajat viselkedésiik és az alkalmazott vezetési
stilusok kozott.

A kérdoiv 45 allitast tartalmaz, amelyek a transzforma-
cios, a tranzakcids és a laissez-faire vezetési stilusokhoz
kapcsolodod dimenziok mentén szervezddnek. A kérdoivet
a vallalkozasok vezetdi toltottek ki, onértékelés formaja-
ban, az Onreflexio lehetéségét biztositva. Az allitasokra
adott valasz otfokozatu Likert-skalan tortént (O=egyalta-
lan nem, 1=néha, 2=néha igen, 3=gyakran, 4=mindig).

A kérddiv masik része a vallalkozas teljesitményére
iranyult. Ennek kidolgozasahoz tobb nemzetkozi kutatas
szolgalt elméleti alapként (Kim, 2022; Kusa et al., 2022;
Mantok et al., 2019; Nuryakin, 2021; Oni et al., 2019;
Rochiyati et al., 2022). Az eredeti kérdéseket adaptal-
tam a magyar KKV-szektor sajatossagaihoz. A valasz-
adok szintén 6tfokozatu Likert-skalan értékelték, milyen



meértékben jellemzoek az adott teljesitményindikatorok a
vallalkozasukra (1=egyaltalan nem, 5=teljes mértékben).
Az igy kapott adatokbol teljesitményindexeket képeztem,
amely kvantitativan jellemzi az egyes vallalkozasok ered-
ményességét.

Az empirikus adatok feldolgozasa soran egyrészrol
egyvaltozos varianciaelemzést (one-way ANOVA) hasz-
naltam annak meghatarozasara, hogy a kiilonb6z6 veze-
tési stilusokhoz tartozo vallalkozasok teljesitménye kozott
van-e szignifikans eltérés. Masrészrol egyvaltozos linea-
ris regresszidelemzés segitségével a vezetési stilusok és a
teljesitményindex kozotti dsszefiiggés iranyanak és erds-
ségének vizsgalatat végeztem el.

Minta

Az empirikus vizsgalathoz az EMIS adatbazisbol készi-
tettem lekérdezést 2023. november 24-én olyan magyar
vallalkozasokra vonatkozoan, amelyek a KKV-szektort
képviselik, tehat a foglalkoztatotti Iétszamuk nem haladja
meg a 249 fot, és az ipari 6koszisztéma valamely ipara-
gaba tartoznak. A kezdeti adatallomany tobb, mint 12.000
sort tartalmazott, azonban a sziirés kiilonb6z6 Kritériu-
mok alapjan sziikségessé valt, igy a végsé adatallomany
ennél joval kevesebb vallalkozast tartalmazott. Kizartam
azokat a vallalkozasokat, amelyekkel szemben a lekér-
dezés napjaig csddeljarasi, felszamolasi, végelszamolasi
vagy kényszertorlési intézkedés indult meg. Emellett elta-
volitottam azokat a vallalkozasokat is, amelyekhez sem
telefonos, sem e-mail-es elérhetdség nem volt fellelhetd.
Ennek eredményeként a végs6 adatallomanyban 0sszesen
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5.868 vallalkozas szerepelt. A kérddivet e-mailen keresz-
til kiildtem ki a végsé adatallomanyban szerepld dsszes
vallalkozasnak. A felmérés 2024. januarja és 2024. majusa
kozott zajlott, amely id6szak alatt 415 vallalkozo vett részt
a kutatasban.

Osszesen 34 db mikrovallalkozas, 286 db kisvallal-
kozas és 95 db kozépvallalkozas vett részt a felmérésben.
Budapesten vettek részt legtdobben a kérdéiv kitdltésé-
ben, Osszesen 87 db vallalkozas. A legaktivabb varme-
gye Pest varmegye volt, itt 6sszesen 58 db vallalkozas
kiildott vissza valaszokat. A legalacsonyabb kitdltési
aranyt Nograd varmegyében értem el, innen ugyanis
Osszesen egy vallalkozas vett részt, de alacsony volt a
részvétel Jasz-Nagykun-Szolnok és Vas varmegyékben
is (3. tablazat).

A vallalkozasok mikddeési idejét vizsgalva megalla-
pithato, hogy a valaszadok tobbsége, mintegy 63,4% a
21-30 év, valamint a 11-20 év kozotti mikodési idovel
rendelkezd vallalkozasokbol keriil ki. A mikrovallalko-
zasok kozott kizardlag olyanok szerepelnek, amelyek
miikddeési ideje nem haladja meg a 40 évet, mig a kisval-
lalkozasok esetében szintén ez jellemz6, hogy a miikodé-
siik nem terjed tal ezen az idékereten. Ugyanakkor ezen
szintén 2% kivétel talalhato, akik tobb, mint 40 éve van-
nak jelen a piacon. A kdzépvallalkozasnal az a tendencia
figyelheté meg, hogy hosszabb miikodési idészakokkal
rendelkeznek: a valaszado kozépvallalkozasok kozel
18%-a mar tobb, mint 40 éve van jelen a piacon, sét, van
olyan kozépvallalkozas is, amely mar 80 éve miikodik
(4. tablazat).

3. tablazat

Vallalkozasok varmegyei megoszlasa a vallalkozastipus és vezetdinek neme szerinti bontasban

Varmegye Mikrovallalkozas Kisvallalkozas Kozépvallalkozas
Férfi N6 Férfi N6 Férfi N6
Bacs-Kiskun 1 14 2 2 1
Baranya 7 7 3 3
Békeés 1 6 4 3 4
Borsod-Abatj-Zemplén 15 1 1
Budapest 9 48 7 21 2
Csongrad-Csanad 10 4 5 1
Fejér 2 1 11 5 2 2
Gyor-Moson-Sopron 14 8 1
Hajdu-Bihar 3 1 11 2 1 3
Heves 1 8 1 3
Jasz-Nagykun-Szolnok 2 1 4 1
Komarom-Esztergom 5 4 3
Nograd 1
Pest 5 1 28 13 7 4
Somogy 1 1 4 3 1
Szabolcs-Szatmar-Bereg 2 6 4 2 1
Tolna 1 5 4 0 1
Vas 3 1 4 1
Veszprém 2 8 3 1 2
Zala 2 5 1 3 2
Osszesen 21 5 211 75 67 28

Forrés: sajat szerkesztés a kérddives felmérés alapjan
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4, tablazat

A vallalkozasok miikodési idejének megoszlasa vallalkozastipus és vezetéjének neme szerinti bontasban

Miikédési ido Mikrovallalkozas Kisvallalkozas Kozépvallalkozas
Férfi N6 Férfi N6 Férfi N6
1 és10 év kozott 3 18 6 5
11 és 20 év kozott 10 3 57 27 9 1
21 és 20 év kozott 7 1 92 25 18 13
31 és 40 év kozott 9 1 39 16 24 7
41 és 50 év kozott 3 2 3
51 és 60 év kozott 4 1
61 és 70 év kozott 2 2 1
71 és 80 év kozott 1 2 1
80 évnél tobb 1
Osszesen 29 5 211 75 67 28

Forrés: sajat szerkesztés a kérdéives felmérés alapjan

Az iparagi besorolasokat az EB altal meghatarozott ipari
Okoszisztéma alapjan allapitottam meg. Ez alapjan a fel-
mérésben részt vevo vallalkozasok tobbsége, kozel 31%-a
az épitdiparhoz tartozik. Jelentds szamban toltotték ki a
kérddivet az aru- és személyszallitas, gépjarmiiiparhoz
tartozo vallalkozasok, valamint az agrar- és élelmiszer-
ipart képviselok. A legkevesebb kitoltés a proximitasalapt
gazdasaghoz tartozo vallalkozasoktol érkezett, akik a sza-
mitoégépek és személyi és haztartasi cikkek javitasaval,
haztartasok munkaadoi tevékenységével, valamint a haz-
tartasok sajat felhasznalast differencialatlan aru- és szol-
galtatastermel6 tevékenységével foglalkoznak. Emellett
a textiliparbol és a védelmi iparbol is ugyanilyen kevés
kitoltés érkezett.

A 415 kitolté koziil 307 férfi és 108 nd volt. A férfi
kitoltok kozott jelentds tulsulyban voltak a felsé vezetok,
amely kategoriaba beletartoznak a tulajdonosok is. A férfi
felsd vezetdk 34%-a 21 és 30 év kozotti idétartamot toltott
mar el az adott vallalkozasnal, 30%-uk pedig 11-20 éve

része a vallalkozas é¢letének. Egy olyan vezetd volt, aki
mar tobb, mint 40 éve vezeti a vallalkozasat. A ndi kitol-
ték az Osszes kitoltd 26%-at teszik ki, az 6 esetiikben is a
fels6 vezetdk voltak talsulyban a kitdltés tekintetében. A
legtobb noéi felsé vezetd 11-20 éve vezeti a vallalkozast,
0k a n6i vezetdk 42%-at jelentik. 32%-uk pedig 1-10 éve
vesznek részt a vallalkozas életében. Egy olyan néi vezetd
volt, aki mar tobb, mint 50 éve iranyitja a vallalkozasat (5.
tablazat).

A kutatasban alkalmazott minta nem tekinthetd rep-
rezentativnak a teljes magyarorszagi KKV-szektorra
nézve. A valaszado vallalkozasok dnkéntesen vettek részt
a felmérésben, igy a minta dnszelekcios torzitast hordoz-
hat, kiilonosen a valaszadoi hajlandosag és az elérheto-
ség szempontjabdl. A nem reprezentativ minta ellenére
a vizsgalat hasznos betekintést nyjt a valaszadok koré-
ben jellemzd tendencidkba és a vezetdi szemléletmodok,
valamint teljesitményfelfogasok gyakorlati vonatkozasa-
iba. Az eredmények értelmezésekor azonban figyelembe

5. tablazat
A vallalkozasok iparagi besorolasa vallalkozastipus és vezetéjének neme szerinti bontasban
Iparag Mikrovallalkozas Kisvallalkozas Kozépvallalkozas
Férfi N6 Férfi N6 Férfi N6

agrar - ¢lelmiszeripar 2 1 13 12 13 8
aru- és személyszallitas, gépjarmiipar 3 38 13 11 1
digitalis eszkozok iparaga 3 5 3 3
egeszségligyi ipar 1 1 16 10 4 2
elektronikahoz kapcsol6do iparagak 6 3 3 1
energiaigényes iparagak 4 12 2 7
épitdipar 7 1 81 19 11 9
kiskereskedelem 6 2 19 4 5 1
kulturélis és kreativ iparagak 1 2 2 4 2
megujul6 energiaforrasok 1 16 1 2
proximitasalapu gazdasag, szocialis gazdasag 1
¢s polgari biztonsag iparagai
textilipar 1
turizmus 3 6 3 3
védelmi ipar és Uripar 1
Osszesen 29 5 211 75 67 28

Forrés: sajat szerkesztés a kérdéives felmérés alapjan
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kell venni, hogy azok nem altalanosithatok a teljes KK V-
szektorra, csupan a mintaban szerepld vallalkozasok jel-
lemzait tiikrozi.

Eredmények

Az MLQ alapjan a vezetési stilus 9 dimenzidban jelenik
meg, melyek harom 6 kategoriaba sorolhatok. Ezt szem-
1¢lteti a 6. tablazat.
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mutat, igy alkalmas a vezetési stilusok mérésére az empi-
rikus kutatas kontextusaban.

Az MLQ hivatalos értékelési metodusa alapjan tehat a
felmérésben részt vevé vallalkozasok 67,95%-a a transz-
formacios vezetési stilust, 26,02%-a a tranzakcios vezetési
stilust, 1,69%-a a laissez-faire vezetési stilust alkalmazza,
mig 4,34%-a vegyes vezetési stilust képvisel a vallalko-
zasa iranyitasa soran.

6. tablazat

Az MLQ kérddiv értékelése és megbizhatésaganak vizsgalata

Skéla neve Rovidités Kérdések szaima Cronbach a
Transzformdcios vezetés

Idealizalt befolyas (attributum) 1A 10, 18, 21, 25 0,848
Idealizalt befolyas (viselkedés) 1B 6, 14,23, 34 0,813
Lelkesit6 motivacio IM 9, 13, 26, 36 0,859
Szellemi 6sztonzés IN 2,8, 30,32 0,748
Személyre szabott megfontolas 1C 15, 19, 29, 31 0,904
Tranzakcios vezetés

Feltételes jutalmazas CR 1, 11, 16, 35 0,727
Kifogasokkal tortén6 menedzselés (aktiv) MBE-A 4,22,24,27 0,813
Passziv/elkeriild vezetés

Kifogasokkal torténé menedzselés (passziv) MBE-P 3,12, 17,20 0,633
Laissez-faire LF 5,7,28,33 0,779

Forrés: sajat szerkesztés az MLQ értékelési utmutato és az IBM SPSS Statistics eredménye alapjan

A vezetési stilusok meghatarozasa a Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) egyes dimenzidihoz
tartozo tételek pontértékeinek 0sszegzésén, majd az adott
dimenziora vonatkozé itemek szamaval torténd atlagola-
son alapult. A transzformacios vezetési stilus esetében az
idealizalt befolyas (attributum-Al, viselkedés AB), a lel-
kesitd motivacio (IM), a szellemi dsztonzés (IS), valamint
a személyre szabott megfontolas (IC) dimenziok atlaga
keriilt kiszamitasra. A tranzakcios vezetési stilust a fel-
tételes jutalmazas (CR) és a kifogasokkal torténd aktiv
menedzselés (MBE-A) dimenziok atlagos pontszama jel-
lemezte. A passziv/elkeriild vezetés a kifogasokkal tor-
ténd passziv menedzselés (MBE-P) és a laissez-faire (LF)
dimenziok alapjan keriilt meghatarozasra. A vallalkoza-
sok besorolasa az alkalmazott vezetési stilusok valamelyi-
kébe az egyes stilusokhoz tartozé dsszesitett atlagértékek
Osszehasonlitasa alapjan tortént: a legmagasabb atlag-
pontszamot elérd stilus keriilt az adott vallalkozashoz ren-
delve.

A teljes skala bels6 megbizhatosaga a Cronbach-alfa
érték alapjan kertlt értékelésre, amely a kérddiv egészére
vetitve 0,791-es értéket mutatott. Ez megfeleld megbizha-
tosagot jelez. Az egyes dimenziok megbizhatosagi mutatoi
meghaladjak a 0,7-es kiiszobértéket. Kiemelked6en magas
megbizhatosagot mutat a személyre szabott megfontolas
(0=0,904). Ugyanakkor a kifogasokkal torténd passziv
menedzselés esetében alacsonyabb, 0,633 Cronbach a
érték lathato. Ez az eredmény jelezheti a valaszok alacsony
szorasat, ugyanakkor nem zarhato ki az itemek értelme-
zésében fennallo bizonytalansag sem. Mindezek ellenére
az MLQ kérd6iv skalainak tobbsége belsé konzisztenciat

A vezetési stilus és a vallalkozas teljesitményének
Osszefliggését az IBM SPSS szoftver alkalmazasaval
vizsgaltam. Egy-utas varianciaelemzés révén megvizs-
galtam, hogy van-e statisztikailag szignifikans kapcso-
lat a vezetési stilus és a vallalkozas teljesitménye kozott.
A 7. tablazat a szignifikanciaszint (p=0,002) és az Eta’
mutato (0,035) eredményeit tartalmazza, amelynek alap-
jan megallapithato, hogy szignifikans kapcsolat van a két
valtozo kozott. Az eredmények azt is jelzik, hogy a kap-
csolat kdzepes erdsséglitl valamelyest gyengébb. Tehat a
vezetési stilus fontos, azonban nem a legerésebb tényezd,
amely befolyasolja a vallalkozasok teljesitményét.

7. tablazat
Egy-utas varianciaelemzés (ANOVA) a vezetési stilus
és a KKV-k teljesitményének viszonylataban

Tényezék Szignifikanciaszint | Eta’ mutat6
Ve;et§51 §t11us x KKV 0.002 0335
teljesitménye

Forrés: sajat szerkesztés az IBM SPSS Statistics eredménye alapjan

A egy-utas varianciaclemzés eredményével a H1 hipotézis
igazolhato, szignifikans kapcsolat van a vezetési stilus és
a vallalkozas teljesitménye kozott.

A vezetési stilusok vallalkozas teljesitményére gya-
korolt hatasanak vizsgalata érdekében az linedris reg-
resszioszamitas modszerrel elemeztem az egyes vezetési
stilusokat. A 8. tablazat azt vizsgalja, hogy van-e szig-
nifikans ok-okozati kapcsolat a transzformacios vezetési
stilus és a vallalkozas teljesitménye kozott, valamint,
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hogy milyen iranyu ez a kapcsolat. Abbol adodoan, hogy
a szignifikanciaszint 0,05 (p<0,001) alatti értéket mutat,
kijelenthetd, hogy szignifikans kapcsolat van a transz-
formacios vezetési stilus ¢és a vallalkozas teljesitménye
kozott. Azonban az R* mutatd (0,031) alapjan a transz-
formacios vezetés stilus csak 3,1%-ban magyarazza a
vallalkozas teljesitményét, igy a kapcsolat gyengének
tekinthetd. A kapcsolat iranyat tekintve megallapithato,
hogy a transzformacios vezetési stilus pozitiv hatast gya-
korol a vallalkozasok teljesitményére, mivel a B értéke
pozitiv (B=10,593). igy a H2 hipotézis is beigazolodott,
miszerint a transzformacids vezetési stilus pozitiv hatas-
sal van a vallalkozas teljesitményére.

8. tablazat
Linearis regressziészamitas a transzformacios
vezetési stilus és a vallalkozas teljesitményének

osszefliggésében
Tényezok R? B Szignifikanciaszint
transzformacios
vezetési stilus x 0,031 | 10,593 <0,001
KKYV teljesitménye

Forrés: sajat szerkesztés az IBM SPSS Statistics eredménye alapjan

A tranzakcios vezetési stilus ¢és a vallalkozas teljesitmeé-
nye kodzotti kapcsolat elemzését mutatja be a 9. tablazat.
Az eredmények alapjan megallapithato, hogy a tranzak-
cios vezetési stilus és a KKV teljesitménye kozott szig-
nifikans kapcsolat all fenn, mivel a szignifikanciaszint
0,05 alatti értéket mutat (p<0,003). Az R? mutaté ebben
az esetben (0,220) 22%-ban magyarazza a vallalkozasok
teljesitményét, tehat erds kapcsolat all fenn a két valtozo
kozott. Tovabba a tablazat adatai arra utalnak, hogy a
tranzakcids vezetési stilus negativ hatast gyakorol a val-
lalkozas teljesitményére, hiszen a B értéke negativ el6-
jelti (B=-9,474). Ennek alapjan a H3 hipotézis is igazolast
nyert.

9. tablazat
Linearis regresszidszamitas a tranzakcios
vezetési stilus és a vallalkozas teljesitményének

osszefliggésében
Tényezok R? B Szignifikanciaszint
tranzakcios vezetési
stilus x KKV teljesit- | 0,220 | -9,474 <0,003
ménye

Forrés: sajat szerkesztés az IBM SPSS Statistics eredménye alapjan

A 10. tablazat a laissez-faire vezetési stilus €s a vallalkozas
teljesitménye kozotti kapcsolatot vizsgalja. Az elemzés
eredményei alapjan a szignifikanciaszint magas (p=0,070),
ami arra utal, hogy a laissez-faire vezetési stilus nem befo-
lyasolja szignifikansan a vallalkozas teljesitményét. Ezt az
eredményt feltehetden a valaszadok rendkiviil alacsony
aranya magyarazza, mivel dsszességében a vezetési stilu-
sok hatast gyakorolnak a teljesitményre. Ennek kovetkez-
tében a H4 hipotézis nem nyert megerdsitést.

10. tablazat
A laissez-faire vezetési stilus és a vallalkozas
teljesitményének 6sszefliggését vizsgalo tablazat

Tényezok R? B Szignifikanciaszint
laissez-faire vezetési
stilus x KKV teljesit- | 0,008 | -19,451 0,070
ménye

Forrés: sajat szerkesztés az IBM SPSS Statistics eredménye alapjéan

Az empirikus kutatds eredményei alapjan a masodik
kutatasi kérdésre adott valasz szerint a vezetési stilus
Osszességében szignifikans hatast gyakorol a vallalko-
zas teljesitményére. A transzformacios vezetési stilus
pozitivan befolyasolja teljesitményt, mig a tranzakcios
vezetésnek negativ hatast fejt ki. Ugyanakkor a felmé-
rés eredménye alapjan a laissez-faire vezetés befolyasolo
hatasat nem sikeriilt igazolni. Az eredmények alapjan arra
lehet kovetkeztetni, hogy a transzformacios vezetési stilus
jO hatassal van a vallalkozas teljesitményére, mig a tranz-
akcios vezetés esetén a tlzott szabalykovetés és kontroll
korlatozhatja a fejlédést.

Osszefoglalas

A tanulmany célja az volt, hogy a szisztematikus iroda-
lomkutatas révén feltarja a 2015-2022 kozott megjelent
angol nyelvi folyoiratcikkekben leggyakrabban vizsgalt
vezetési stilusokat, valamint empirikus vizsgalat kere-
tében elemezze, hogy az azonositott vezetési stilusok
milyen hatast gyakorolnak a hazai kis- és kozépvallalko-
zasok teljesitményére.

A szisztematikus irodalomkutatas alapjan megallapit-
hat6, hogy az utdbbi években jelentds mértékben erésddott
a témateriilet vizsgalata a nemzetkdzi kutatok korében.
Az empirikus kutatds soran kapott eredmények pedig
alatamasztjak a vezetési stilus és a vallalkozasok teljesit-
meénye kozotti kapcesolat relevanciajat, hiszen egyértelmi
Osszefiiggések figyelhetok meg.

Az empirikus kutatas eredményei tobb ponton is 0ssz-
hangban allnak a feltart szakirodalommal. A kérddives
felmérés alapjan megallapithat6, hogy a magyar KKV-k
korében a transzformacios vezetési stilus bizonyult a leg-
elterjedtebbnek. Ezt koveti a tranzakcids vezetési stilus,
amely szintén jelent6s, de a nemzetkdzi szakirodalomban
lathaté modon hozzavetdlegesen fele annyian alkalmazzak,
mint a transzformacios vezetést. A laissez-faire vezetési sti-
lus alkalmazasa viszonylag ritka, ami 0sszhangban all az
SLR soran megfigyelt alacsony emlitési gyakorisaggal.

Osszegezve a két kutatasi kérdés alapjan a fébb ered-
ményeket:

1. A rendelkezésre allo szakirodalom alapjan a KKV-k
korében a transzformacios, a tranzakcids és a lais-
sez-faire vezetési stilusok tekintheték a legmegha-
tarozobbnak. A nemzetkozi kutatasok azt mutatjak,
hogy a vezetési stilus és a vallalkozas teljesitmé-
nye kozotti kapcsolat egy aktualis és nemzetkdzi
szinten is aktivan kutatott teriilet, amelyet a meg-
jelent publikaciok szama ¢és idézettségi mutatoja

VEZETIIESTU/DOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LVI. EVF. 2025.10.SZAM/ISSN 0133-0179 (PRINT); 3057-9376 (ONLINE) DOI: 10.14267/VEZTUD. 2025.10.03

42



is alatamaszt. A téma szakirodalma kifejezetten
magas szinvonalu, amelyek legnagyobb mérték-
ben Europabol szarmaznak, de megtalalhatok
Amerika, Azsia és Afrika tudomanyos publikacio
is. A harom leggyakrabban vizsgalt vezetési stilus
mellett szamos 11j, modern vezetési stilust is sikeriilt
azonositani, amelyek bar jelenleg kevésbé allnak a
kutatasok fokuszaban, a jovében jelentésen formal-
hatjak a vezeték vallalkozasaikhoz valé hozzaalla-
sat.

2. A szisztematikus irodalomkutatds soran azonosi-
tott vezetési stilusok kis- és kozépvallalkozasok
teljesitményére gyakorolt hatasanak vizsgalata
érdekében négy eldzetes hipotézist fogalmaztam
meg. Tekintettel arra, hogy a vezetdk képesek befo-
lyasolni a munkavallalokat, valamint hatékonyan
kezelni a felmeriild problémakat a teljesitmény
novelése érdekében, az elsd hipotézis (H1) szerint
a vezetési stilus és a vallalkozas teljesitményére
kozott szignifikans kapcsolat van. Az empirikus
kutatas eredményei alatdmasztottak a HI hipoté-
zist, hiszen szignifikans kapcsolatot sikeriilt kimu-
tatni a vezetési stilus és a vallalkozas teljesitménye
kozott. A transzformacids vezetési stilus esetében,
amelyre jellemz6 a munkavallalok motivalasa,
tamogatasa, innovativ megoldasok alkalmazasa, a
masodik hipotézisem (H2) azt allitotta, hogy ez a
vezetési stilus pozitivan befolyasolja a vallalkozas
teljesitményét. Az empirikus kutatasok igazoltak
ezt a feltételezést, mivel a transzformacios vezetést
alkalmaz6é vallalkozasok atlagosan eredménye-
sebbek voltak, mint a tobbi vezetési stilust alkal-
mazok esetében. A tranzakcids vezetési stilusra
jellemz6 jutalmazasi és biintetési rendszerek hata-
sat vizsgalva a harmadik hipotézisem (H3) szerint
ez a vezetési stilus Osszességében negativ hatast
gyakorol a vallalkozas teljesitményére. Bar a szo-
beli jutalmak pozitiv hatassal lehetnek, az anyagi
0sztonzok ¢és a szankciok inkabb negativ iranyba
befolyasoljak a teljesitményt. Az empirikus ered-
mények megerdsitették a H3 hipotézist, mivel a
tranzakcios stilust alkalmazo vallalkozasok telje-
sitménye alacsonyabbnak bizonyult. A laissez-faire
vezetési stilus kapcsan, amelyre a felel6sségvallalas
hianya ¢és a dontéshozatal munkavallalokra haritasa
jellemzd, a negyedik hipotézis (H4) azt feltételezte,
hogy e stilus negativ hatassal van a teljesitményre.
Azonban az empirikus kutatas nem igazolt dssze-
fiiggést, melynek oka feltehetéen a minta alacsony
aranya lehetett. Az eredmények Osszefoglalasat tar-
talmazza a 11. tablazat.

A kutatas eredményei alapjan a KKV-vezetdk szamara fon-
tos, hogy a transzformacios vezetési stilus alkalmazasa nem-
csak pozitiv szervezeti kultarat teremt, hanem kézzelfoghato
modon noveli a vallalkozas teljesitményét. A vezetdknek
érdemes olyan készségeket fejleszteniiik, amelyek tamogat-
jak az inspirald kommunikaciot, a munkavallalok egyéni
figyelembevételét és a hosszu tavia vizio megfogalmazasat. A
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11. tablazat
A hipotézisek 6sszegzése

Kod Hipotézis Eredmény

Hi A vezetési stilus és a KKV-k teljesitménye ioazolt
kozott szignifikans kapcsolat van. &
A transzformacios vezetés pozitiv hatassal | .

H2 ; O A igazolt
van a vallalkozas teljesitményére.
A tranzakcids vezetés negativ hatdssal van | .

H3 . - o o igazolt
a vallalkozas teljesitményére.

Ha4 A laissez-faire vezetés negativ hatassal nem
van a vallalkozas teljesitményére. igazolt

Forréas: sajat szerkesztés

tranzakcios vezetési stilus esetében, bar a vilagos szabalyo-
zas és elvarasok szerepe nem elhanyagolhato, a tilsagosan
biintetés- vagy jutalomalapu szemlélet visszavethet a munka-
tarsak elkotelez6déseébol. A laissez-faire stilus alkalmazasa
keriilend6 a KKV-k esetében, mivel ezeknél a szervezeteknél
a személyes vezet6i jelenlét ¢s dontésképesség elengedhetet-
len a sikeres miikodéshez.

A kutatas arra is ravilagit, hogy a vezet6i dnfejlesztés,
valamint a tudatos ¢és helyzetfiiggd vezetdi stilusvalasz-
tas kulcseleme lehet a teljesitmény javitasanak. A veze-
téknek érdemes megismerniiik a vezetés teljes kiterjedése
modellt, amely segithet a legmegfelelobb vezetési stilus
kivalasztasaban az adott szervezeti és piaci szituacioknak
megfelelen.

A kutatas tobb szempontbol is korlatok k6zé szorult,
melyeket a jovobeni vizsgalatok soran érdemes figye-
lembe venni. Egyrészt, a szisztematikus irodalomkutatas
kizarolag a Scopus és a Web of Science adatbazisokra
¢épiilt, amelyek bar nemzetkdzi szinten a legjelentésebb
tudomanyos forrasok kozé tartoznak, tovabbi adatbazi-
sok (pl. Google Scholar, EBSCO) bevonasaval még telje-
sebb képet lehetne alkotni a témateriiletrél. Masrészt, a
nyelvi szlirés korlatozd tényezoként jelenik meg, mivel
csak angol nyelvii publikaciok keriiltek a vizsgalatba. Ez a
korlatozas nyelvi algoritmusok segitségével a jovében fel-
oldhato, amely lehetdvé tenné mas nyelveken irt, relevans
kutatasok integralasat is.

A primer kutatas tekintetében a valaszadasi hajlando-
sag korlatozta a minta méretét és sokszintiségét. Bar 415
valasz érkezett, ez a szam a megkeresett vallalkozasok
aranyahoz képest viszonylag alacsony, igy a minta nem
tekinthetd reprezentativnak a teljes magyarorszagi KKV-
szektorra nézve. Tovabba korlatozast jelent, hogy a valasz-
adok kozott eltérd vezetési stilusi vezetok valaszadasi
hajlandésaga nem ismert. Elképzelhetd, hogy bizonyos
tipusu vezetok — példaul a demokratikus, részvételre épitd
stilust képviseldk — nyitottabbak voltak a kutatasban valo
részvételre, mint az autoriter, vagy laissez-faire vezetok.
Ez torzithatja az eredményeket, kiilondsen a vezetési stilu-
sok aranyat és azok teljesitményre gyakorolt hatasat.

Jelen tanulmany nem tér ki a KKV-szektor kiilonb6zo
méretll vallalkozasainak vezetdi kozotti kiilonbségekre.
Bar ez egy nagyon fontos aspektusa lehet a kutatasnak, a
terjedelmi korlatok miatt ezt a témat a jovoben egy kiilon
kutatasban érdemes lenne megvizsgalni.
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Végiil, a vizsgalt idészakot (2015-2022) jelentsen befo-
lyasolta a COVID-19 vilagjarvany, amely szamos szervezet
mitkodését és vezetési gyakorlatat is atalakitotta. A jelen
tanulmany nem tér ki kiilon e hatas vizsgalatara, igy a jovo-
beli kutatasok szamara érdemes lenne kiilon elemzés ala
vonni a pandémia id6szakanak hatasait is.
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