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Szervezetvezetési modszerek -
azaz hogyan valjunk sikeres vezetévé

KOVACS Gabor!

A szervezetek vezetése rendkiviil Gsszetett és bonyolult folyamat, amelynek
megvannak a jél bevalt médszerei. A vezetés tanulhatd, de ahhoz, hogy valaki
sikeres vezetdvé véljon, megfeleld szintl altalanos miiveltség, szakterdleti tu-
dés és szakmai ismeretkdr birtoklasa, az adott szakterileten eltsltétt gyakorlat
és végezetll, altaldnos vezetéselméleti felkésziiltség sziikséges. A tanulmany
a téméahoz kapcsolddd elméleti ismereteken tal hasznos gyakorlati dtmutatdst
ad a kezd& és gyakorld vezeték szamara ahhoz, hogy az altaluk vezetett szer-
vezet sikeres legyen, ezaltal 6k maguk sikeres vezetévé véljanak.

Kulcsszavak: szervezetek vezetése, szervezetvezetési technikék, vezetévé va-
las, vezetési mdédszerek, Nemzeti Kézszolgalati Egyetem, Rendészeti Vezetés-
tudomanyi Tanszék

Szervezetvezetési modszerek - azaz hogyan valjunk sikeres
vezetové

A szervezetek miikodtetése

A szervezetek mikodtetése rendkiviil bonyolult feladat, megannyi 6sszetevd jellemzi
a vezetési rendszert és annak mikodését.

Amennyiben magunk elé képzeliink egy zenekart, amely valamilyen zenemtvet jat-
szik és tanulmédnyozzuk a karmester tevékenységét, akkor joggal gondoljuk azt, hogy
a karmester a zenekar vezetSjeként vezényeli a zenemivet. Pilcdjanak rezdiilésére
hangzik fel egy-egy szélam, vagy éppen halkul el a zene. Karmester nélkil nem képes
a zenekar miikodni, kell valaki, aki ¢sszhangot teremt az egyes hangszereken jatszé
zenészek kozott. A vezetsi munka is egy hasonld jellegti feladat, a vezetének jé karmes-
terként kell viselkednie. A csapatmunkaban mindenkinek egyiitt kell tevékenykednie,
hiszen igy lesz megfeleléen dallamos a zene, a kéz6s munka igy lesz eredményes és j6
mindségi.

Prof. Dr. KOVACS Gabor r. dandartabornok, oktatasi rektorhelyettes, tanszékvezeté egyetemi tanar, Nemzeti Koz-
szolgélati Egyetem Rendészettudomanyi Kar Rendészeti Vezetéstudomanyi Tanszék

Prof. Gabor KOVACS PhD, police brigadier-general, vice rector, professor and head of department, University of Public
Service, Faculty of Law Enforcement

https://orcid.org/0000-0002-1699-827X, kovacs.gabor@uni-nke.hu

pury
w
~


https://orcid.org/0000-0002-1699-827X
mailto:kovacs.gabor@uni-nke.hu

KOVACS Gébor: Szervezetvezetési médszerek - azaz hogyan véljunk sikeres vezetévé

Feltehetjuk magunknak a kérdést, a karmester-e a legjobban jatszé hegediis vagy
esetleg 6 a legjobban jatsz6 trombitds? Taldn mds hangszeren jatszik kivaléan? El6-
fordulhat ez is, az is, de megallapithatjuk, hogy korantsem kovetelmény az, hogy a kar-
mesternek kell lennie a legjobban jatszé zenésznek, de azért illik neki jol jatszani egy-
két hangszeren. Neki els6sorban karmesteri felkésziiltséggel kell rendelkeznie. Egy jé
fuld karmesternek a zenébdl hallania kell az egyes hangszerek jatékat és meg kell al-
litania az el6adast, hogyha valaki hamisan jatszik. Erre valék a zenekari prébdk, ahol
minden begyakorolhatd, hiszen a kotta mindig ugyanaz, ismert a zenemd, és fel lehet
késziilni az eljatszasara.

A szervezetek vezetésében azonban nincs sok lehetdség a probakra. A vezetét, ha
6 vagy az éltala irdnyitott szervezet sokat hibdzik, hamar levaltjak.

A zenekar egyéb tgyeit is a zenekar vezetje szervezi, 6 az, aki irdnyitja a folyama-
tokat. Ennek korében rendezi, hogy hol legyen a fellépés, elvégzi az ezzel kapcsolatos
szervezdi tevékenységeket. A zenekar tagjai nem foglalkoznak ezekkel a dolgokkal, az 6
dolguk a zenekari jaték. Munkahelyén a j6 vezetd ilyen ,karmester — menedzser” sze-
repet tolt be, és ha jol alkalmazza a szervezetvezetési méodszereket, akkor vezetsként
még sikeres is lehet.

Osszefoglalasképpen megallapithaté, hogy a karmester tevékenységéhez jol lehet
hasonlitani a vezet6i munkat.

A vezetésrol dltaldban

Az emberiség fejlédése a vezetés- és szervezéselmélet tudomanya miikodésének és fej-
16désének ékes bizonyitéka. Biztosan allithatjuk, hogy a vezetési tevékenység a leg-
6sibb mivészet és a vezetéselmélet a legfiatalabb tudomany. El6deink is sikeresek
voltak, hiszen minden akadilyt legyéztek, életben maradtak, utédokat neveltek fel,
amelynek az eredménye az, hogy mi itt vagyunk és dolgozunk, atvéve és megtjitva el6-
deink tudasat.

A vezetés egyfajta tudatos viselkedés, amely nemcsak az emberekre jellemz6, ha-
nem az allatvildgban is felfedezhetiink bizonyos fajokat, amelyek tagjai — valamilyen
szinten — tudatosan élnek.

Erre utal a fejlett, kézosen végrehajtott és specialis taktika alkalmazasaval toérténé
vadédszas (a f6eml8sok, az oroszlanok, a kardszarnyu delfinek, az afrikai vadkutyak,
a farkasok és sorolhatnank tovabb) és az, hogy csoportokban létezve ,aktiv tarsadalmi”
életet élnek.

Orok kérdésként meriilhet fel az, hogy a vezetési ismeretek megtanulhaték-e, és fej-
leszthet6k-e az ezzel kapcsolatos emberi tulajdonsidgok? Igen, a kitartas, a gyakorlas
fontos, emellett a sajit tapasztalatok gyijtésével, tanuldssal folyamatosan — egyénen-
ként valtozoan, egy bizonyos szintig — fejleszthet6k. Tudasunk, tapasztalataink gyara-
pitasaval egyre jobbak lehettnk.
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Sajnos meg kell 4llapitanunk azt is, hogy az 4llandé valtozas, ismeretbdvilés miatt,
a vezetés- és szervezéstudomdnyban sincsenek kizarélagosan id6talld, biztos és haté-
kony vezetési médszerek. A sikeres vezet6vé vilas egy hosszantarté tanuldsi folyamat
eredménye. Ennek elérésére tudatosan késziilntunk kell. A vezetéselméleti szakembe-
rek arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy nincs specidlis, pontosan meghatirozhaté
vezetbi személyiségtipus. Minden személyiségben benne van a sikeres vezetévé valds
lehetdsége. Tudomdnyosan is egyértelmien bebizonyosodott az, hogy minden em-
ber adottsagai, képességei valamely szintig fejleszthetdk, ezéltal bizonyos szervezeti
szintig mindenkibdl lehet sikeres vezetd. Mindebbél kévetkezik, hogy megfelel6 élet-,
munka- és kozdsségben valé tevékenységi tapasztalattal biré személyek igenis képe-
sek arra, hogy a megfelel6 célok, feladatok mentén masokat vezessenek, munkajukat
6sszehangoljak.

Torténelmi elozmények

Ha szédmba vessziik a vilag 6kori, kézépkori épitményeit, akkor lathatjuk azt, hogy pél-
ddul az egyiptomi piramisok megépitése, a kinai nagy fal létrehozdsa, vagy ha a mds
foldrészeken 1évé épitményekre gondolunk, a mexikéi maya piramisok elkészitése még
manapsag is kivételes mérnoki teljesitményrél tanuskodik. Ezek az épitmények ma is
az emberiség egyik legnagyobb és legmaradanddbb épitményei kozé tartoznak. Gon-
doljuk el péld4ul a piramisok épitését internet, szallitbeszkozok, telefon és mas mo-
dern szerszamok hidnydban. Milyen nehéz, §sszetett és bonyolult volt el6késziteni,
megszervezni és végrehajtani azt a munkat, amit példdul a piramisok megépitése jelen-
tett. Es nem is csak egy piramis létezik. De ugyanez a helyzet a kinai nagy fal épitésével
is, amely tobb ezer kilométeren keresztil huz6dik az akkori kinai hatarterileten.

El6deink mar ezekben a torténelmi idészakokban is éridsi szervez-, vezets-irdnyi-
té munkat végeztek el. Manapsag nekiink kénnyebb a dolgunk, hiszen sokkal szélesebb
eszkoztdr all rendelkezésiinkre. Itt vannak a korszerd digitélis eszkézeink, amelyek
megkonnyitik a vezetési-irdnyitasi rendszer mitkodését és a feladatok végrehajtasit.
Rendelkezésunkre all a szdmitégép, az internet, itt vannak a mobil hirkszl6 eszkozok,
a modern kozlekedési eszkozok, a gépek, az elldtérendszerek, és itt vannak a kimivelt
és szakmajukat ért6 szakemberek, akiknek a tevékenysége nélkiil mindezeket nem le-
hetne mikoédtetni. Elédeink 6rokolt tudasat érintéen, feladatunk annak felhasznalasa,
tovabbfejlesztése, és utédaink részére térténd atadasa.

A torténelmi tanulmdnyainkbdl tudjuk, hogy a kiemelkedd személyiségek nemcsak
épitkeztek, hanem birodalmakat is létrehoztak. Csak az érdekesség kedvéért — megem-
lithet a Rémai Birodalom, amely az egész Foldkozi-tenger térségére kiterjesztette hatal-
mat és ebbe még a Brit-szigetek is beletartoztak. A Mongol Birodalom is 6riasi volt, szin-
te egész Azsiat és Eurépat uralta 1290-ben. Hasonlé nagysagu teriiletet hoditottak meg
torok csaszarok a 16-17. szazadban. Gondoljunk csak bele, hogy egy-egy ilyen biroda-
lom létrehozasa, fenntartasa, a kozigazgatds megszervezése, az adok beszedése, a rend
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fenntartdsa, a hadjaratok megszervezése milyen dridsi vezet6i teljesitményt igényelt.
A rendelkezésre all6 akkori hirkozl6 eszkozokkel (t6bbnyire lovas futar, fist-, zaszléje-
lek) a parancsok, utasitidsok cimzetthez térténd eljuttatdsa nehézkes és bonyolult volt,
gyakran heteket hénapokat vett igénybe egy-egy tizenet eljuttatdsa a birodalom szék-
helyétél a tavoli vidékekre.

Néhany kivanatos vezetoéi tulajdonsag

Térténelemi példdkon keresztul lathatjuk, hogy volt néhany karizmatikus vezetd, akik
elsésorban édllamalapitéi, szervez6i vagy katonai sikereikkel emelkedtek ki az ,atlagos”
vezetSk kozil. Ilyen volt példdul a makedén Nagy Sandor, ilyen volt a Rémai Birodalom
egyik vezéralakja, Julius Caesar, ilyen volt Szulejman szultan, Matyas kirdly, de Bona-
parte Napéleon is, aki egész Eurépat végigharcolva Moszkviig is eljutott a seregével.
A kival6 vezetok sorat természetesen tovabb folytathatnank.

Az egyik legrégibb és a mai napig érvényesiils vezetévé valast segit6 és a személyt
jellemz6 alapképesség a karizma, a karizmatikussag.? A karizmatikus személy valami-
lyen kulonleges erével és elhivatottsidggal rendelkezik és a karizmaja folytdn az adott
kozosségben altalanosan elfogadott tekintélye van, sokan kovetik 6t.

Bizonydara 6k is ismerték ezt a mondast: ,Az okos vezeté maganal okosabbakkal
veszi korill magat és azok tanacsaval vezet, az ostoba vezeté magénal ostobidbbakkal
veszi korill magat és azokat vezeti”.? Ennek a mondasnak a forrasa egy ismeretlen 6ko-
ri gérog bolcs, de a mai napig érvényes. Soha ne felejtsiik el azt, hogy beosztottként is,
de vezet8ként is igyekezziink magunknal okosabbakkal, tapasztaltabbakkal kéralvenni
magunkat, és hasznaljuk fel azok tanicsait, hiszen a szervezetek irdnyitdsa és vezeté-
se egy k6z6s munka. Ebben csak gy érhetiink el sikereket és eredményeket, ha a k-
z0sség donté tobbsége tdmogatja a szervezet tevékenységét, tagjai 6nmaguktdl, belsé
indittatastol vezérelve, hozzaérten és tevékenyen vesznek részt a feladatok végrehaj-
tasdban.

Az egyik és talan legfontosabb vezetdi alapérték a becstiletesség és a szilard erkolcsi
értékek megléte és annak allando képviselete. Mindennek ez az alapja, hiszen a vezetd
barmihez nyul, barmilyen tevékenységet folytat, kiindulé alapjanak kell lennie annak
a tényezdnek, hogy 6 tiszta szdndéku, ezaltal minden gondolatat, minden tevékenysé-
gét athatja a becstiletesség és a szilard erkolcsi értékrend.

Nagyon fontos vezet6i tulajdonség és elvards a vezetd szakmai hitelessége, akinek
az 4ltala muvelt szaktertlethez értenie kell. Egy vezetének mindazok mellett, hogy
a napi vezet6i rutinfeladatokat végrehajtja és vezeti a szervezet munkéjat, a jovébe is
kell 1atnia, a jovébe kell vezetni a szervezetét, ehhez sziikséges a rendszerszemléletd
gondolkodasmdd ismerete. Mindent rendszerben kell szemlélni, hiszen minden egyes

2 https://idegen-szavak.hu/karizmatikus (2019. 12. 22.)
®  Forrés: 6kori ismeretlen gérog bélcs.
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vezetSi dontés kihatdssal van a rendszer egyes elemeinek mtikodésére, ezaltal egy ki-
sebb doéntés is sok minden mast is megvaltoztathat.

Egy masik kiemelkedé vezet6i tulajdonsag a lényeglatas. A mai vildgban a vezetd
minden forrasbdl rengeteg informécidt kap, emellett szamtalan vezet6i feladata is van.
Ezért nagyon fontos vezetéi tulajdonsig az, hogy mindig elvégezze a feladatok kézotti
rangsoroldast, osztlyozdist a fontos és nem fontos, a stirgds és nem strgds szempon-
tok alapjan, és kivalassza a tennivaldi koziil azokat, amelyek valéban fontos dolgok
és egyben siirg6sek is. A hatékony vezetének csak ezekkel az érdemben fontos és sir-
g6s dolgokkal kell foglalkoznia. E vezet6i munkamegosztas akkor célravezetd, ha van-
nak jol felkésziilt munkatarsak. Ebben az esetben az érdemi déntésektél tavolabb esd
tertiletek vonatkozasaban a munkatarsak megkonnyithetik a munkdjat, hiszen egyes
feladatok dtadhatok résziikre.

Nagyon fontos vezet6i tulajdonsdg a vezetési, szervezési ismeretek tudatos alkal-
mazdsa, felismerni mindig azt a vezetési helyzetet, amikor valamilyen mar ismert és ki-
prébélt médszert tud alkalmazni a vezetd, de ehhez alaposan ismernie kell a vezetési
modszereket, az eljardsok elényeit és hitranyait.

Kiemelend6 kérdéskor a vezets dontési képessége, még a rossz dontés is jobb, mint
a halogatott dontés vagy a nem meghozott déntés. Dontéseinket id6r8l idére felil-
vizsgilhatjuk és kijavithatjuk, de azzal, ha nem hozunk déntést, ériasi karokat tud el-
szenvedni a szervezet. Vezet6i dontések hidnydban a szervezet nem tud hatékonyan
muikodni.

Az idedlis szervezetben a vezetdk és a beosztottak, a munkatarsak mindegyike ke-
ményen dolgozik a szervezeti célok elérése érdekében, amelyek természetesen az egyé-
ni célokkal is 6sszhangban édllnak. Vezet6i feladat e kett6 6sszhangjanak a megteremté-
se. A hatékonyan mikodé szervezetben kialakul a mindenki altal elfogadott szervezeti
kulttra, amely akkor miikédik jol, ha annak f6bb elemeit a vezetd tudatosan alakitja ki.

Fontos vezetdi feladat a szervezeti politika tudatos miikodtetése, amelynek révén
a szervezetiink kiilénboz6 elényokkel rendelkezhet a tébbi szervezettel szemben. Di-
cséretes vezetdi tulajdonsag a kovetkezetesség és a kiszamithat6sdg mind a vezetdi,
mind az egyéni munkdban és ehhez kapcsolédé tevékenységekben. A munkatarsak
olyan munkahelyen szeretnek dolgozni, ahol biztonsdgban érzik magukat, ha jél dol-
goznak és hozzdk az elvart munkateljesitményt, akkor jogosan vérjik el azt, hogy a ve-
zetd is kiszamithatéan elismerje és tdmogassa ket.

Nagyon fontos vezetdi feladat a munkatdrsak motivélasa. Ennek szamtalan eszkoze
van, amelyeket a felkésziilt vezetd ismer és mesterien, személyre szabottan alkalmaz.

Szinte lehetetlen minden tulajdonsagot felsorolni, amely kivdnatos a vezet6i mun-
kakorben, de az egyéni megjelenéstél kezdve, a viselkedésen keresztiil a vezetdi sze-
rep ellatdsatol, a vezetdi szereppel valé azonosulastol kezdve rengeteg tulajdonsag van,
amelyek felsoroldsira most nem villalkozhatunk, de ezek mindegyike fontos és meg-
hatérozo is lehet.
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Osszességében a vezetének példaképként kell szolgilnia munkatérsai szamara, bi-
zonyos karizméaval kell rendelkeznie, hogy munkatdrsai elfogadjik és kovessék. Gon-
doljak csak el, micsoda kilénbség van egy apolatlan, gondozatlan 61t6zékd, szakmailag
felkésziiletlen vezetd és egy hatarozott, j6 megjelenést, apolt, felkésziilt vezets kozott.
Akarva-akaratlanul a munkatarsak (az esetek tobbségében) példaképnek tekintik a ve-
zetGket — vezetSként viselkedjiink is ennek megfelelen.

Milyen egyéb tulajdonsagokrol beszélhetiink még? Fontos, hogy a vezet$ célokat
tlizzon ki és elérje azokat, mindent fejezzen be, olyan vezetési és munkarendszert ala-
kitson ki, hogy sikeresen rabirjon valakit vagy az egész szervezetét arra, hogy azt tegye
mindenki, amit a vezetd szeretne, és amit a szervezeti érdek megkévetel.

Volt mér szé a motivaciérdl, amely egy olyan kélcsonés viszonyrendszer miikodte-
tése és a kozos érdek megtaldlasa, amelyben mindkét fél nyertesként érzi magat. Na-
gyon fontos, hogy a vezet$ vezetéselméleti szempontbdl jol képzett legyen, ismerje
a vezetési stilusokat és eszkozoket. Széles repertodrja legyen, rugalmasan és zokkend-
mentesen legyen képes valtani egyik vezetési stilusrél a masikra. Szitkség szerint és tu-
datosan alkalmazza ezeket a médszereket és eszkézoket, pontosan el tudja 6nmaganak
magyardzni azt, hogy mit miért tett, és mindig az adott helyzethez igazitsa a vezetési
eszkoztarat.

A Belugyminisztérium kiemelt figyelemmel fordul a vezeték irdnyaba, ennek egyik
eredményeként felmérték a vezet6i kompetencidkat.? A f§osztalyvezetdk, az osztély-
vezetbk és a beosztottak korében zajlott le a felmérés, amelynek eredménye az, hogy
a legfontosabb vezetéi tulajdonsagok koziil kiemelkednek a szakmai ismeretek, ez-
utan a dontés képessége és a felelgsségvillalds, ezt kovette a vezetdi funkcidk ellats-
sa, majd a kovetkezetesség és a kiszamithatésadg. Nagyon fontos tényezd volt a sze-
mélyes példamutatds, a munkatarsak motivaldsa és fejlesztése is. Attekintve ezeket
a tulajdonsdgokat, belathatjuk, hogy a felmérés eredményei a valésigos igényeket tiik-
rozik, a gyakorlatban is beigazolédott az elmélet helyessége.

A vezetdi stilusok

Erdemes néhany gondolatot szentelni a vezet6i stilusoknak. Mindenki ismeri a ,te-
kintélyelvii — autokratikus”, a ,,demokratikus” és a ,mindent rahagyd” vezetési stilust.
VezetSként elemi érdekiink a szervezeti hatékonysag. Az autokratikus vezetés mellett
a csoporton beliil névekszik az agresszio, de a feladatokat hatékonyan elvégzik, azon-
ban csak addig, amig a vezetdi rahatds és felugyelet szigorian érvényesul. A demokra-
tikus vezetés mellett a munkahelyi légkor baratsdgosabb és sok feladatot végeznek el,
de a szervezeti hatékonység szintje dltaldban nem éri el az autokratikus vezetési mo-
dellnél meglévé szintet. A mindent rdhagyé vezetés mellett a szervezetiink alig végzi el
a kit(izott feladatokat, inkabb az egyének teljesitménye érvényestl.

4 Malét-Szabé (2016)
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Minden vezetési stilus alkalmazasa esetén az atlagb6l kiemelkedve az egyes munka-
tarsak egyénenként kiemelked§ teljesitményt is nydjthatnak.

William D. Hitt szerint® négyféle vezet6i tipus és stilus létezik az elképzelés
és a megval6sitas szintje alapjan.

® Almodozo Mestervezet6

ul (jo elképzeld,

d gyenge megvalo-

PN sito)

L

X . .

] Aldozat .VegrehajFo
(gyenge, nem alkal- (ié vegref}ajto,ﬂ

mas) gyenge elképzeld)

i MEGVALOSITAS

1. dbra: WD Hitt modellje, a vezetdi tipusok és stilusok. Forrds: Hitt (1990) 20.

Erdekességként soroljuk be magunkat Hitt modellje alapjan, hogy hova tartozunk
(1. dbra). Az els6 csoport az 4ldozat, aki se nem j6 elképzeld, se nem j6 megvaldsito.
Ez a tipus Gsszességében gyenge vezetd, aki nem alkalmas a vezetdi feladatok ellatdsa-
ra (remélhetéleg mi nem az ilyen tipusu vezetSk kozé tartozunk). A masodik csoportot
az dlmodozé vezetd képviseli, akinek jé képzelGereje van, kivil6 otletek jellemzik, de
gyenge megvalGsitd (ez a tipus nem rossz, legalabb j6 6tletei vannak, de vezetének
nem tual szerencsés alkat). A harmadik csoport a végrehajté, aki nagyon j6 végrehajto,
de gyenge elképzeld (ez a tipus elény6s tulajdonsigokkal bir, szitkséges szamara az ut-
mutatds és a feladatszabds, amelyet végrehajt — 6sszességében van lathaté eredmé-
nye a munkajinak). A negyedik tipus a mestervezetd, akinek jé elképzelései vannak
és a megvalositasi képessége is j6 szintd (igyekezziink ilyennek lenni!).

A sikeres vezeto6i feladatszabas elméleti hattere

Vezetéként, ha valamilyen feladatot kiadunk munkatérsainknak, akkor Fiedler modell-
jét® sziikséges segitségiil hivnunk (1. tablazat). Ez a modell alapvetéen a feladatokkal
kapcsolatos szituaciés helyzeteket osztalyozta és értékelte. A legkedvezdébb szituacié
az, amikor a beosztottak és a vezet6k kozotti munkakapcsolat és emberi viszony j6,

5 Hitt (1990)
6 Fiedler (1980)
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a feladat jol és pontosan strukturalt, a vezet6i poziciébél fakadé hatalom erds, a vezetd
minden tdmogatast meg tud adni a feladat végrehajtasidhoz, a vezetdi beéllitottsag pe-
dig a feladatorientalt. Miutan valamennyi feltétel adott, a feladatot végre lehet és kell
hajtani. Ez a legkedvez8bb helyzet.

1. tdbldzat: Fiedler modellje. Forrds: Fiedler (1980) 603-644.

Helyzet Vezeté-b ott Feladat strukturalt- Poziciobol fakadé Vezetéi
(szituacio) vi yb ott vi y sdga hatalomhatalom beallitottsag

I. legkedvezébb | jo6 strukturalt erés feladatorientalt

II. jo strukturdlt gyenge feladatorientalt

111 jo strukturélatlan erés feladatorientalt

Iv. jo strukturélatlan gyenge kapcsolatorien-
talt

V. rossz strukturélt erds kapcsolatorien-
talt

VL rossz strukturalt gyenge kapcsolatorien-
talt

VIL rossz strukturélatlan erds kapcsolatorien-
talt

VIIL rossz strukturélatlan gyenge feladatorientalt

legkedvezétle-

nebb

A legkedvezétlenebb allapot pedig az, amikor a beosztott és vezetd kozotti vezet6i
és emberi kapcsolat rossz, nem értik meg egymast, nem tudnak jél egyiitt dolgozni,
a végrehajtand¢ feladat strukturélatlan, gyakorlatilag nem mérheté a leadott teljesit-
mény, a feladat- és hataskorok nem tisztazottak, nincsenek meg a felel6sék. Ha a veze-
t6i poziciobdl fakadé hatalom gyenge, tehit a vezeté nem képes szervezete érdekében
eljarni, hidba dolgozik a szervezete, akkor sem képes az eredményeket érvényre jut-
tatni, vagy a munkdhoz sziikséges tdmogatast megszerezni és biztositani. Tovibb su-
lyosbithatja a helyzetet, ha mindezekkel egyiitt a vezetdi bedllitottsag feladatorientalt.
Az ilyen tipusd vezetSt nem érdekli a munkatdrsak problémadja, nem érdeklik a mas
szervezetekkel valé kapcsolatok, semmi nem érdekli, csak a feladat, amit tlizén-vizen
keresztiil végre kell hajtani.

Attekintve a tablazatot, az ismertetett két szélséséges valtozatnak a variacioit lat-
juk, amelyen érdemes elgondolkodni.

Van még egy hasonlé vezetéselméleti modell, a Blake-Mouton féle vezetdi racs,
amely az el6z6ekhez hasonléan a vezetéket és a vezetd tulajdonsédgait koordinitarend-
szerbe helyezi (2. dbra).

7

7 Blake-Mouton (2019)
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Feladatkozpontisag
9 X ]
\‘
8 ? 9.9.
9.1. Hatékony
. l Feladatorientalt vezetd
N
6 | |
5.5.
5 X Kozéputas vezetd
4 1.9.
; L1 Gondoskodo,
3 Erétlen, gyenge baratkozo
vezetd vezetd
=
2
el
1 X ( X
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Emberkozpontisag

2. dbra: R. Blake - J. Mouton féle vezetdi racsmodell. Forrds: https://managements-
tudyguide.com/blake-mouton-managerial-grid.htm alapjdn a szerzé szerkesztése.
(2019.12.21.)

A feladatkozpontisag és az emberkozpontusag a két vektora ennek a koordindtarend-
szernek. Az er6tlen gyenge vezetd mindkét tulajdonsaga gyenge, a feladatorientalt ve-
zet6 minden tevékenységet és tényez6t a feladat végrehajtdsdnak rendel ala, de az ilyen
tipusu vezetd emberkozpontisiga nagyon csekély mértékd. Nem, vagy alig veszi figye-
lembe a munkatarsak igényeit. A gondoskodé és baratkozo vezets nem feladatkézpon-
td. Szamdra legfontosabb a j6 munkahelyi hangulat kialakitasa. A feladatok teljesitése
vagy a szervezeti teljesitmény megkovetelése nem az eréssége. A kozéputas vezetGben
megvan a feladatkézpontisag és megvan az emberkoézpontisag is, de egyik tényezd
sem szerepel tal hangstulyosan munkdja sordn, ezért kozéputas. A hatékony vezetében
mar mindkét tulajdonsag nagyon magas szinten jelenik meg, ez az idealis vezet6i tipus.

A vezetéselméleti szakirodalomban meglévé szamos elmélet mellett Douglas
McGregor rendszerén gondolkodhatunk még el. A modell 1ényege a kovetkezé: az em-
bereket a munkéhoz val6 hozzallasuk szempontjabél két nagy csoportra lehet besorol-
ni. Az egyik csoportot azok alkotjdk, akik alapvet6en lustdk és nem akarnak dolgozni,
szirkék és naivak, onkézpontuak, kerilik a felelésséget, behddolnak a tekintélynek,
irdnyitast akarnak és ellenallnak a valtozasoknak. Ezt nevezte Douglas McGregor az ,X
elméletnek”.
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Az Y elmélet” ennek az ellenkezdje, amely szerint az embereknek értelmes mun-
kéra van sziikségiik, kreativak, jol akarnak dolgozni, lojilisak szeretnének lenni a szer-
vezettel és a vezet6vel, sajat munkajukat akarjdk ellendrizni, beleszolast szeretnének
a dontésekbe és szerintiik kell a kihivas, a bizonyitas lehetésége, ezért a munkavégzés
kival6 lehetéség és alkalom a tovabbi fejlédésre.

Kritikusan fogalmazva, az elmélet alapjaival egyetérthetiink, azonban tovabb foly-
tatva a gondolatot nem csupan az embertipusok a kiilénbézéek, hanem a kapott fel-
adatok elfogadottsdga és annak mindsége is valtozik. Amennyiben vezetéként gondos-
kodunk arrél, hogy a munkatarsaink értelmes munkat végezhessenek, ldssdk annak
eredményét, akkor el6térbe keriil a kreativitasuk és vélhetGen j6l szeretnének dolgozni.
VezetSként munkatarsainknak biztositani kell annak a lehetdségét, hogy megfelelje-
nek azoknak a kihivasoknak, amelyeket teljesiteni tudnak. Ezzel mindenki jol jar.

A kiilonb6z6 motivacios elméletek alkalmazasa

A vezetéselméleti szakirodalom kiilonb6z6 motivacids elméleteket ismer, amelyek r6-
vid bemutatasdhoz érkeztink el.

1. A megelégedettségi tedridk azon a feltevésen alapulnak, hogy az elégedett
dolgozé tébbet dolgozik, az elégedettség csokkenti a fluktudciét és a hiany-
zast. A munkatarsai korében kedvelt vezetd irdnyitasa alatt jobban dolgoznak
a munkacsoport tagjai, a munkatarsak magukénak érzik a szervezeti és egyéni
feladatokat.

2. Az 9szt6nzd teéridk azon a feltevésen alapulnak, hogy az egyének keményen
dolgoznak az altaluk kivant jutalom megszerzéséért. Ebben az elméletben leg-
gyakrabban a pénzt, mint a legfbb motivaciés eszkozt emlitik, de természete-
sen m4s motivaciés médszereket is lehet taldlni az egyének 6sztonzésére.

Az 6szténz6 tedridk csak akkor miikédnek, ha az egyén ugy érzékeli, hogy kilatasban
van annak az 6szt6nzé dolognak a megszerzési lehetdsége, amiért igazan megéri tobb-
let-eréfeszitést tenni. Nagyon fontos motivaciéforras, hogy az egyén szamdra kivant
és elérhetd legyen az adott fajta jutalom megszerzése. Sokan elfelejtik, hogy a havi il-
letmény az altaldban végzett j6 szintl munkavégzés ellentételezése, azért kapjuk a fi-
zetéstunket, hogy a munkakéri feladatainkat ellassuk. Az ezen a feladatkéron tal nydj-
tott munkatdrsi teljesitményeket természetesen el kell ismerni. Ennek alapfeltétele,
hogy a plusz teljesitmény mérheté legyen és az eredmény egyértelmiien az egyén te-
vékenységének legyen tulajdonithatd. Ezzel egyiitt tigyelni kell arra, hogy a megnévelt
teljesitmény ne véljon a jovében minimumkévetelménnyé.

Az 6nmegvalésitasi tedridk azon a feltevésen alapulnak, hogy az ember a munkaja-
ban arra torekszik, hogy 6nmagat megval6sitsa, felelgsséget vallalhat, munkavégzésé-
vel valamilyen hasznosat alkothat. A munkavallal6 a személyiségébél fakaddan - egy-
fajta belsé kényszer hatdsira — jobban dolgozik. Ebben az esetben a munkavallalé
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hatékony teljesitményének végzése maga a jutalom. Ennek a bels6 hajtéerének a kiala-
kitdsdban nagy szerepe van a nevelésnek, a hivatdsra torténé felkészitésnek, a hivatds-
tudat sikeres kialakitdsanak és megtartasanak.®

A munkatarsak motivalasa

A munkatarsak befolyasoldsdnak eszkozei és médszerei a motivacié folyamaténak fel-
ismerésével és tudatos alkalmazasaval torténik. Vezetéként fel kell ismerntnk mun-
katarsaink szikségleteit, hiszen ezek teljesitésével tudjuk ket motivélni. Ez a feladat
csak ugy hajthaté végre, ha személyesen ismerjik munkatarsainkat, amelynek egyik
féruma a rendszeres id6kozonként végrehajtott kétetlen beszélgetés — amely a helyes
vezetési médszerek alkalmazdsa sordn idérél idére megtorténik — a vezetd és a beosz-
tott kozott. A viszonylag kotetlen hangvételid beszélgetés sordn a vezetd megismerheti
amunkatdrsak problémait, arra kézos megoldasokat tudnak kimunkélni, megtudhatja,
melyek azok a f6 munkavallaléi motivacids szitkségletek, amelyek a munkaviéllal6 belsé
sziikségleteit mozgatjak.

Egy-egy ilyen beszélgetés alkalmaval értékelni is kell az adott személy tevékenysé-
gét, és amennyiben pozitiv a munkavallal6 tevékenysége, akkor meg kell 6t erdsiteni
abban, hogy munkajat j6l végzi. Természetesen az esetleges hibakra is ra kell mutat-
ni, ismertetve az azokkal kapcsolatos vezetéi elvardsokat, biztatni a munkatérsat arra,
hogy a hidnyosséagait pétolja, hibait kijavitsa.

A dolgozéi motivaci6 befolyasoldsdnak moédszere az olyan helyes viselkedés, maga-
tartas kialakitdsa, amely sordn a munkavallal6 a munkakéri beosztasaval 6sszefuggd
és a szervezeti kultirdbél ad6dé minden olyan feladatot végrehajt, amely a munkaks-
rével 6sszefiigg. Idetartozik a szolgalati feladatok kivalo teljesitése, a kozosségért vald
felelgsségvallalds és a szervezeti érdek szem el6tt tartdsa, szamos esetben a magan-
érdek elé helyezése.’

Osszességében, az egyénre és a kialakult helyzetre szabva, barmely motivaciés
elméletet alkalmazhatjuk. Tartsuk szem el6tt azt, hogy a motivaciés folyamat ugy
lesz teljes, hogy a jutalom elnyerését kovetSen jabb és Gjabb sziikségletek ébrednek
az egyénben, és ennek hatdsara az j szitkkségletének elérését tiizi ki célul. Ez egy 6n-
magdba visszatér6 korfolyamatot alkot, a szitkséglet megjelenése, az ehhez kapcsolédé
elvart viselkedés, a megkapott jutalom és az Gjabb szitkséglet, az ahhoz kapcsolédé
viselkedés és az Gjabb jutalom és igy tovabb. Egy id6 utan a jutalmak értéke csokken
a munkavallalék szemében, azt természetesnek veszik és megszokjak, ezért id6rél ids-
re meg kell ersitentiink munkatarsainkat abban, hogy csak a tébbletteljesitmény érde-
mel a havi jdrandésédgon feliili tobbletelismerést.

8 Kovacs (2018) 138.
9 Czuprik-Kovacs (1993) 326.
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A munkavallaléi sziikségletek rendszere

Hogyan épiil fel a munkavallaléi szitkségletek rendszere? Felmérések tanusitjak azt,
hogy a munkahely tekintetében a kulturélt és kiszdmithaté munkakérnyezet nagyon
fontos tényezd. Ez az igény a biztonsag sziikségletére épiil, fontos munkavéllal6i szem-
pont a megbizhatd, stabil munkahely, a biztos és kiszamithaté jovedelem. Ezt koveti
a szocidlis, tarsadalmi szikséglet, amely a timogatd, viszonylag allandé alkoté- és 6sz-
szetarté munkahelyi kézosségben, j6 munkahelyi légkorben testesiil meg.

A megbecsiilés szitkséglete ugy érvényestl, hogy a munkavallalé elfogadja a munka-
helyi kézosségben és a munkacsoportban betoltott helyét és szerepét. Mindezek mel-
lett, vezetéként a munkatarsaknak lehetéséget kell adni a munkahelyi eldmenetelre is,
ezt viszont csak a személy fejlesztésével lehet, szabad elérni, ez nem lehet automatiz-
mus.

A legmagasabb motivaciés szint az 6nmegvaldsitas szitkséglete, amely sordn lehe-
téséget kell biztositani a munkavallalénak a tanulasra, az el6relépésre, a folyamatos
elismerésre és a személyes szakmai sikeresség biztositdsara.

A 2. tablazatbol kiolvashaté a szervezeti érdek és az egyéni érdek kozotti dssze-
fuggés. A szervezeti és az egyéni érdek kozotti 6sszhang megteremtése a munkaval-
lal6 és a munkaadé szempontjabdl is elengedhetetlen. Lehet, hogy valamelyik oldalon
érdeksérelem (vagy hatrany) tapasztalhatd, de 6sszességében a szervezeti érdeknek
és az egyéni érdeknek ki kell egyenstlyoznia egymast, hiszen ez biztositja azt, hogy
hosszabb tdvon a szervezeti és az egyéni érdek 6sszhangban van és kiegyensulyozottan
mikodik a szervezet.

2. tdbldzat: Szervezeti és egyéni érdekek. Forrds: a szerzd szerkesztése

Szervezeti érdek Egyéni érdek

Stabil, szakmailag jol felkésziilt allomany. }Bﬁ::ée;helw clégedettség, kihivist jelentd munka -

Allomanytabla alapjan tarthat6 kéltségvetés (bér). Anyagi és erkolcsi megbecsiilés.

Eredményes, stabil munkahelyi kollektiva. Munkacsoportban elfoglalt szereppel valo

megelégedettség.
Egyéb juttatasok biztositasa. Plusz kedvezmények elérése.
Szervezeti érdek prioritdsa. Egyéni érdek és szervezeti érdek 6sszhangja.
Kiszamithaté jovo. Elémenetel, karrier.

Szakmai és vezetdi felkészits és kivalasztd rendszer. | Onmegvalésitasiigény, az alkalmasak kivalasztasa.

Szakmai tudas fejlesztése. Részvétel tanfolyamokon, képzéseken.

e . s Csalad, baratok bevondsa, tarsadalmi elismertség
Kozosségi rendezvények, csapatépités.

javitasa.
Megjelenés, szabélyos oltozet, fegyelem. Szervezeti kultura képviselete.
Professzionalis munkavégzés, munkakérok cseréje, | Kihivast jelenté munka, pontossag, j6 szakmai fel-
fejlesztése. készités, felkésziiltség.
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A munka megszervezése, a vezetdi forumok

Barmilyen vezetési feladatot latunk el, a munka megszervezése nagyon fontos vezet6i
feladat, amelynek legfébb eszkozei az értekezletek és a megbeszélések. A szervezeten
belil minden vezetési szinten ki kell dolgozni az értekezletek rendszerét, amely alkal-
maval informdciét adunk és informaciét dramoltatunk az adott szervezeten beldl.

Ajé értekezlet titka, hogy azt valamilyen pontosan meghatérozott céllal hivjuk 6sz-
sze. Csak akkor tartsunk értekezletet, hogyha aktudlis informacidkat szeretnék kozol-
ni vagy beszerezni a munkatarsaktdl, a beosztott vezetéktsl. Amennyiben erre nincs
vezet6i igény, akkor nem szitkséges az értekezlet megtartasa, akkor elegendé egy-egy
utasitds kiaddsaval szabalyoznunk az adott szervezet tevékenységét. Vannak olyan
helyzetek, amikor nem szitkséges értekezletet 6sszehivni, amikor a vezeté onalléan
hozza meg dontését, ebben az esetben csak a dontéseit tartalmazé utasitasokat és in-
tézkedéseket adja ki a beosztottjai irdnyaba.'

Tehat, semmiképpen ne valjunk sablonossd és merjunk nem tartani értekezletet,
ha nincs aktualis megbeszélnival6! Nem célszeri értekezletet 6sszehivni akkor sem, ha
a résztvevik nézépontja annyira kilénbozd, hogy vélhet6en nem jutnank megoldasra
az adott ugyet illetGen.

Ezzel szemben sziikség van értekezletre, ha tdjékoz6dni szeretnénk munkatarsaink
véleménye feldl, killonbozé nézépontokra vagyunk kivancsiak és titkoztetni szeretnénk
azokat, vagy egyiittmiikodést szeretnénk kialakitani. Amennyiben egy adott helyzet-
ben megegyezést szeretnénk elérni és munkatarsaink timogatasat szeretnék megnyer-
ni, akkor célszert bevonni ket az adott kérdés megoldésdba. Ha a szervezetet érint6
dontésrél van szd, a problémdkat tobb oldalrdl is meg kell vizsgalni, tobb nézépontot
figyelembe kell venni, ezekben az esetekben is sziikséges az értekezlet 6sszehivasa.

Vezetéként ismernink kell a kilénbo6z6 tipusu értekezleteket és azoknak a céljat.
Az értekezletek tobbsége a négy alapvetd funkcié egyikét szolgélja:

1. Hirek és informacidk kozlése, amikor ismertetni kivanjuk szervezetiink felsé
vezetésének dontéseit, a mogotte meghuzédé szandékokat. Ebben az esetben
az értekezlet informaciéatadasrol szol. Fészerepld az informaciét adé személy,
aki az értekezlet vezetdje.

2. Az eszmecsere-tipusu értekezlet, amikor a kézéppontban a tervek és elképze-
lések allnak. Ezen a vezetési férumon a felmerils problémakat kell dtbeszélni.
A dontéseket ne ezen a vezetési férumon hozzuk meg, hanem hagyjunk idét
a munkatarsaknak, hogy kialakitsak allaspontjukat az adott kérdéssel kapcso-
latosan.

3. Aproblémamegoldé tipust értekezlet célja az adott problémahelyzetre torténé
lehetséges megoldasi véltozatok kigondoladsa, a megoldas segitéséhez vazoljuk
fel a megoldasi lehet8ségeket a résztveviknek.

10 Horvath-Kovacs (2016)
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4. A dontéshozo6 tipusu értekezleten a lehetséges dontési valtozatok ismeretében,
az altalunk 6sszehivott megbeszélésre a résztvevék mar az altaluk javasolt don-
tési valtozattal érkeznek meg, el6zetesen atgondolva és mérlegelve annak eld-
nyeit, hatranyait, felkészulve arra, hogy az altaluk kivélasztott dontési valtoza-
tot érvekkel meg tudjak védeni."

Hogyan tudunk példit mutatni az értekezlet résztvevsinek? Az értekezleten mindenki
viselkedjen az alaptermészetével ellentétesen. A bébeszédi legyen szétlan, az altala-
ban szétlan pedig véljon bébeszédiivé. Fontos a résztvevsk kozotti aktiv parbeszéd
és az 6szinte, nyilt hangulat kialakitdsa. Az értekezleten kozvetlentl térjiink ra a téma-
ra, ne kerilgessiik azt, mindig legyiink konkrétak, mindig az illetékestél kérdezziink.
Mindig ahhoz az emberhez beszéljink, akit6l valamit szeretnénk, vildgosan fogalmaz-
zuk meg elvirdsainkat és azok teljesitésének pontos idépontjit. VezetSként lehetéleg
ne dicsérjunk, és ne birdljunk nyilvinosan nevek, szervezetek felsorolasaval, de alkal-
mas idépontban kozsljuk az illetével és vezetsjével a tapasztalatainkat, legyen az po-
zitiv vagy negativ.

Mit tehetiink vitds kérdésekben? A vitas kérdéseket minden esetben el kell dénteni.
Ha van elegendé idé6 és lehetdség, akkor esetlegesen kiils6 szakembereket, szakértéket
is igénybe vehettunk. Elfogadott mddszer az is, ha irdsban kidolgoztatjuk a killonbo-
z6 megoldasi valtozatokat, azok elényeit, hatranyait, a lehetséges kovetkezményeket
és azok hat4sit.

Osszefoglalas

Ahhoz hogy valaki sikeres vezet6vé valjon, annak egy vezetévé vélasi folyamaton kell
végigmennie, ahol a vezetéselméleti tudas, a sajit tapasztalat, valamint a vezetési gya-
korlat 6sszegzédik. Sajnos nincsenek bevilt vezetéselméleti modszerek és eljarasok,
hiszen minden szervezet, minden vezetési szitudcié mas és mas. A vezetének minden-
esetre torekednie kell az optimaélis megoldas megtalaldsara.

A tanulmédnyban bemutattam a szervezet mukodtetésével kapcsolatos alapfogal-
makat, a torténelmi el6zményekre alapozva a vezetéselméleti alaptételeket. A tanul-
many felvetett néhany kivanatos vezetdi tulajdonsigot, amelyeket elemeztem és be-
mutattam. A munkatarsaink motivildsa nagyon fontos vezetéi feladat. A kollégaink
sziikségleteit ismerniink kell, hiszen csak ezek teljesitésével tudjuk 6ket megfeleléen
motivalni. A tanulmanyban ,, A munkavillaldi sziikségletek rendszere” cim rész tanul-
saga az, hogy a szervezeti érdekeknek és az egyéni érdekeknek hosszu tavon ki kell
egyenlitenitik egymast, hiszen csak igy miikodhet a szervezet. Tisztelt olvasd, kérem,
gondolkozzon el az itt leirtakon és igyekezzen hasznositani a felvetett gondolatokat
a sajat vezetdi felkésziilésében!

1 Horvath-Kovacs (2016)
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ABSTRACT

Organisational Leadership Methods - How to Become a Successful Leader
Géabor KOVACS

Organisational leadership is a highly complex and complicated process with proven techniques.
Leadership can be learned, but in order to become a successful leader, you must have the
appropriate level of general education, special knowledge and expertise, practice in the field
and finally, general theoretical knowledge of management. In addition to providing elements of
theoretical knowledge on the subject, the study provides useful practical guidance for beginner
and practitioner leaders to succeed in the organisation they lead, thereby becoming a successful
leader.

Keywords: organisation management, organisation management techniques, becoming a leader,
leadership methods, University of Public Service, Law Enforcement Management Science Study
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