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Milyen a jo vezet6? A vezetéselméletek evolucigja

Absztrakt

A vezetbvel kapcesolatos elvarasok, az idedlis vezetd képe folyamatosan valtozott a
kézgondolkodas, a tarsadalmi, gazdasagi koriilmények és kihivasok fiiggvényében.
Tanulmanyomban a vezetéi tulajdonsagok, a vezetével szembeni elvarasok alakula-
sat mutatom be di6héjban a 19. szazad kézepére jellemz6 ,nagy ember” eszmétél a
klasszikus és modern vezetési modelleken at a legfrissebb, mar a pandémiara is ref-
lektalo elképzelésekig.
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Abstract

What makes a good leader? — The evolution of leadership theories
Expectations of a leader, the image of the ideal leader, have constantly changed in
response to public opinion, social and economic circumstances and challenges. In
my study, I present the evolution of leadership qualities and expectations of leaders
in a nutshell, from the "great man" idea of the mid-19th century, through classical
and modern leadership models, to the most recent ideas, which already reflect to the
pandemic.
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1. Bevezetés

Embereket irdnyitani, kiilonosen j6 vezetének lenni sokrétii feladat, szamtalan kompetenciat
kivan. Nem véletlen, hogy a vezetésnek igen sok definicidja 1étezik attél fiigg6en, hogy milyen
teriileten és milyen felfogisban tekintiink a feladatra. Szervezettudoméanyi értelemben a veze-
tés az a menedzsment tevékenység, melynek soran egy vezetd kozvetleniil iranyitja a beosztott-
jait. Sziik értelemben véve a vezetés a napi gyakorlatban azt jelenti, hogy a vezetd feladatokat,
utasitasokat ad, és szdmonkéri, figyelemmel kiséri a feladatok, utasitasok végrehajtasat, és an-
nak megfelelGen jutalmaz, illetve ,biintet”. Tagabb értelemben a vezetés a beosztottak cselek-
vésének befolyasolasat jelenti a szervezeti célok elérése érdekében. A vezetés: ,eredményesen
megvalosittatni dolgokat a t6bbi ember altal, illetve veliik egyliitt” (Dobak, Antal 2009: 17).
Hogy mindezt hogyan kell tennie a vezet6nek, hogy az eredményes iranyitashoz milyen kom-
petencidkra van sziiksége, hogy ezekkel eleve rendelkeznek-e az emberek vagy tanulni, fejlesz-
teni is lehet, s6t, kell ket — az ezekrdl vald elképzelések az id6k folyaman sokat valtoztak, és
veket kiemelve — az 1. 4bra mutatja. Tanulmanyomban ezeket mutatom be didhéjban. Bizom
abban, hogy az olvas6 egyfel6l megerdsitést kap sajat vezetSi kompetencidit és alapelveit ille-
téen, masfeldl timpontokat talal a jovEbeli vezet6i kihivasokhoz.
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1. dbra: A vezetéselméletek evolucitja (Sajat szerkesztés)

2. Sziiletett vezetok

Az els6, vezet6krol sz616 modernkori elméletek abbol indulnak ki, hogy vezet6nek sziiletni kell,
nem pedig azza kell vagy lehet valni. Erre a meggy6z&désre épiil az tigynevezett ,nagy ember”
tedria és a személyiségjegyek elmélete is.

1847-ben Thomas Carlyle torténész kijelentette, hogy a vezet6k sziiletnek, és csakis azok az
emberek valhatnak vezet6kké, akik hésies képességekkel rendelkeznek (Khan et al. 2016). A
»nagy ember” elmélet szerint ezek a képességek eleve megkiilonboztetik a vezetének sziiletett
embereket a nem vezetGktdl. A vezetdi tulajdonsagokat pedig kiilonGsen az elitbdl, a fels6bb
tarsadalmi rétegekbdl szarmazok oroklik (Chow et al. 2017).

Egy amerikai filozofus, Sidney Hook a 20. szazad elején tovabbfejlesztette Carlyle tedridjat és
megalkotta az ,eseményformald” (event-making) ember fogalméat. Ez a tipust személyiség ké-
pes arra, hogy cselekedetei befolyasoljak az események menetét, amelyek masképp is alakul-
hattak volna, ha 6 nem vesz részt a folyamatban. Az eseményformalas képessége az intelligen-
cia, az akarat és a jellem kiemelkedd képességeinek kovetkezménye (Khan et al. 2016).

Szamos torténelmi példa bizonyitja azonban egyrészt azt, hogy a vezet8i képességek nem 6rok-
16dnek — szamos gyenge uralkod6 vér szerinti utédja bizonyult kival6 allamfének és forditva —
, masrészt, hogy a torténelemformal6 személyek egy része jellem és erkoles tekintetében erd-
sen kifogasolhatonak bizonyult.

A masik ,sziiletett vezet§” megkozelités a személyiségjegyek elmélete. Ez mar nem feltételezi,
hogy a vezet6i tulajdonsagok a tarsadalmi elitben 6réklédnek, ugyanakkor szintén az a meg-
gy6z6dés hatja at, hogy a vezetSk alapvetl személyiségjegyei megkiilonboztetik 6ket a nem-
vezet6ktdl (Kirkpatrick, Locke 1991 idézi Chow et al. 2017). Ez a gondolat szdmos kutatést in-
dukalt, melyek arra keresték a valaszt, hogy melyek is ezek a ,,vezet6i” jellemzdk. A kutatiasok
leginkabb az intelligenciat, az 6nbizalmat, a hatarozottsigot, a magabiztossagot, a szocialis ké-
pességeket, az integritast, a felelGsséget, a toleranciat és a belatis képességét azonositottak
(Chow et al. 2017; Mango 2018). A teéria szerint azok valnak vezet6kké, akik rendelkeznek
ezekkel a tulajdonsagokkal (Stogdill 1948, 1974; Kirkpatrick, Locke 1991).

A t6bb mint négy évtizedet felolelS kutatasok eredményeit Stodgill (1974) Gsszegezte sziszte-
matikusan. Eredményei azt mutattak, hogy a vezetdi poziciot bet6ltd személy t6bb szempont-
bdl is feliilmulja a csoport atlagos tagjat, tobbek kozott az intelligencia, a megbizhatosag és
szociabilitas terén. Ugyanakkor arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy nehéz elkiiloniteni a vezet6k
jellemzGit anélkiil, hogy a szituaciés hatasokat figyelembe vennénk. Az, aki egy adott szituaci-
6ban jo6 vezetd, nem feltétleniil lesz az egy mésikban. A személyiségjegyeken alapulé megkoze-
lités késébb a karizmatikus vezet6 idedjaban manifesztaldodott. Ez azt hangstlyozza, hogy bi-
zonyos vezetGi kvalitasok képessé teszik a birtokosukat arra, hogy befolyasoljak és inspiraljak
kovetGiket (Wynn 2006).

Fontos megjegyezni, hogy ez az el6re determinéaltsag tobb olyan szerzénél is megjelenik, akiket
a modelljiik 1ényege szerint mas iranyzatokhoz sorolunk. Ilyen péld4ul Fiedler (14sd késébb),
aki szerint a vezetési stilus a személyiség altal meghatarozott jellemz6, ennek megfelelGen a
vezet6 nem képes alkalmazkodni a helyzethez, inkompatibilitas esetén vagy a szituaciot kell
megvaltoztatni, vagy a vezet6t kell lecserélni (Szabolesi 2016).
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3. Viselkedéstudomanyi iranyzatok

A viselkedéstudoméanyi irdnyzatok mar nem a vezets tulajdonsagaira, hanem a vezeté és a ve-
zetettek viselkedésére, kapcsolataira fokuszalnak. Egyértelmiien abbdl indulnak ki, hogy a ve-
zet6k nem sziiletnek, hanem azza valnak, és a vezetés tanulhato, fejleszthets. EbbdSl a megko-
zelitésbdl alakultak ki a kiillonb6z6 vezetési stilusokat leir6 modellek, melyekre nagy hatassal
volt Douglas McGregor kett6s elmélete (Chow et al. 2017).

Az 1960-as években Douglas McGregor szocidlpszichologus két ellentétes elméletet dolgozott
ki, amelyek azt magyaraztik, hogy a vezetSk hite arrdl, hogy mi motivalja az embereiket, ho-
gyan befolyasolhatja a vezetési stilusukat. Ezeket X-elméletnek és Y-elméletnek nevezte el. Ha
a vezetd gy gondolja, hogy a csapattagjai nem szeretik a munkajukat és kevés motivacidval
rendelkeznek, akkor McGregor szerint valoszintileg tekintélyelvli vezetési stilust fog alkal-
mazni. Ez a megkozelités nagyon ,gyakorlatias”, és altalaban az emberek munkajanak mik-
romenedzselésével jar, hogy biztositsa a megfelel6 munkavégzést. McGregor ezt az X elmélet-
nek nevezte. Ha viszont tigy gondolja, hogy az emberei biiszkék a munkajukra, és kihivasként
tekintenek ra, akkor valdszinileg inkabb a részvételi vezetési stilust fogja alkalmazni. Az ezt a
megkozelitést alkalmazd vezetGk biznak abban, hogy az embereik magukénak érzik a munka-
jukat, és azt hatékonyan, 6nalléan végzik el. McGregor ezt az Y elméletnek nevezte (McGregor
1960, 1966, 1967).

A vezetési stilusokat leir6 modelleket két csoportba szokas sorolni: vannak személyiségkoz-
pontta modellek, amelyeknél a tipologizalas alapismérvei a vezetd személyisége, figyelmének
iranyultsaga és dontéskozpontti modellek, amelyek a vezetési stilusokat a vezeté dontéshoza-
tali modja alapjan tipologizaljak.

A vezetl személyisége, figyelemiranyultsaga szempontjabol két f6 megkozelités lehetséges: a
vezet$ vagy a feladatra koncentral, vagy a munkatarsakkal valo jo kapcsolat kialakitasara és
fenntartasara, illetve ezek egyensilya is lehetséges (Szabolcsi 2016). A legfontosabb személyi-
ségkozpontii elméletek a Michigani Egyetem modellje, az Ohioi Allami Egyetem modellje, és a
Blake-Mouton-féle vezet6i racs (Részletesen lasd Keczer, Szente 2018).

A dontéskozponta elméletek azt vizsgaljak, hogy az egyes vezet6k mennyire vonjak be beosz-
tottjaikat a dontési folyamatba. Ezek koziil a legmeghatarozobb Lewin modellje, amely harom-
féle vezetési stipust kiilonit el, az autokratikus, a demokratikus és az tgynevezett laissez faire
vezetést. Tovabbi fontos dontéskozpontti modellek a Likert-féle és a Tannenbaum és Schmidt-
féle skalak (részletesen lasd Keczer, Szente 2018).

4. Kontingencialista elméletek

A kontingencialista vagy szituaciés modellek szemléletbeli valtozast jelentenek az eddig bemu-
tatottakhoz képest. Céljuk nem az egyediili, leghatékonyabb stilus meghatirozisa, hanem a
lehetséges stilusvaltozatok hozzarendelése a vezetési szituicio kiilonbo6z6 valtozataihoz (Sza-
bolesi 2016). Abbol indulnak ki, hogy a hatékony vezet6i magatartas a szituacios tényez6kt6l
fiigg, ennek megfelelGen a vezetésnek nincs egyetlen legjobb megkozelitése (Chow et al. 2017).

Ebbe a kategoridba tartozik Fiedler modellje. Harom szituaciés valtozét vesz figyelembe,
mindegyik valtozohoz két alternativat rendelve: a vezets és a beosztottak kapcsolatat (jo vagy
rossz), a feladat strukturaltsagat (strukturalt vagy strukturalatlan) és a vezet6 pozici6jabol fa-
kado hatalmat (erGs vagy gyenge). A harom tényezd 0sszesen nyolc kombinaciot eredményez,
tehat nyolc szituaciot ir le, melyekben mas- més vezetési stilus vezethet j6 csoportteljesitmény-
hez (Szabolcsi 2016).

Hersey és Blanchard szerint a szituaci6s valtozo, amely kijeloli a megfeleld vezetési stilust, a
vezetettek érettsége. Az érettséget két dimenzidban értelmezik, eszerint beszélhetiink szakmai
és pszicholobgiai érettségrol; e kettd egyiittesen hatarozza meg, hogy a dolgoz6é mennyire tud és
hajland6 6nalléan dolgozni. A vezetének ennek megfelelGen kell megvalasztani a vezetési sti-
lusat (részletesen lasd Keczer, Szente 2018).
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5. Tranzakcios versus transzformacios vezetés

Mind a tranzakcios, mind a transzformacios vezetés a vezetettek motivaciojara és a szervezeti
célok elérésére fokuszal, azonban azt egészen masképp kozeliti meg. A tranzakcios vagy iizlet-
kot6 vezetés-felfogas alapjan a vezetd a beosztottjait azok belathatd érdekei mentén szolitja
meg, motivalja az eredményesebb munkavégzésre (Szabolcsi 2016). Az alapfeltevés az, hogy a
jutalmazas és a biintetés motivalja az embereket, ezért a tranzakcios felfogasa vezetSk ezeket
hasznéljak arra, hogy a kovetGket a szervezeti célok elérésére 6sztonozzék (Bass et al. 2003).
Az elmélet inkabb célorientalt, és nem helyezi eltérbe a munkavallalok személyes fejl6dését
(Chow et al. 2017), éppen ez jelenti legnagyobb korlatjat.

Ezzel szemben a transzformacios vagy atalakité vezetés esetén a vezets arra torekszik, hogy a
szervezet és a dolgozok céljai 6sszeolvadjanak. Az egyiittmiikodés soran a vezets és a vezetett
is atalakul. Burns a transzformacios vezetést igy hatarozza meg, hogy ,a vezeték és a kovet6k
egymast az erkolcs és a motivacio magasabb szintjére emelik” (Burns 1978:20). Egyszerre éri
el a célt és valtoztatja meg az embereket a jobb iranyba (Covey 2007). A transzformacios veze-
tés fokozza a kovetGk torekvéseit és aktivalja magasabb rend( értékeiket (pl. altruizmus), igy
munkajukban, az egyszer( tranzakcidkon és az alapelvarasokon ttlmutat6 teljesitményre to-
rekszenek (Avolio et al. 2009). A transzformécios vezet§ egylittmiikodése a vezetettekkel a ko-
z0s értékeken, meggy6zidéseken és célokon alapul. (Khan et al. 2016)

A transzformacios vezetést karizmatikus vezetésnek is nevezik, mert a fentiekre a vezet kariz-
matikus személyisége révén veszi ra a kovetGit. Az ilyen vezetSnek erds az erkolcsi tartasa és a
normai, ihletett motivaciot, intellektualis 6sztonzést és egyénre szabott figyelmet nytjt kove-
t6inek, az eredmény pedig az elvarasokat meghaladé teljesitmény (Mango 2018).

6. A vezetés mint szolgalat

A vezetést szolgalatnak tekinté megkozelités szerint a vezet6knek el6szor szolgalniuk kell, nem
pedig vezetniiik, ahogyan azt az elmélet megalkot6ja, Robert Greenleaf megfogalmazta. A ve-
zetG feladata a vezetettek boldogulasanak, fejlédésének biztositasa, annak elérése, hogy a ve-
zetettek a legjobbat hozzak ki magukboél. Ez megkiilonbozteti azoktdl a vezetés-felfogasoktol,
melyek szerint az elsddleges cél a szervezet boldogulésa. Az elmélet olyan erényekre helyezi a
hangsulyt, mint a tiirelem, kedvesség, alazat, tisztelet, becsiiletesség és elkotelezettség (Chow
et al. 2017).

A ,szolgald” vezetéshez sziikséges tulajdonsagokkal szamos szerzé foglalkozik. Spears (2004)
tiz jellemz6t sorolt fel, amelyek a szolgalo vezet6t jellemzik: a) meghallgatas, b) empatia, c)
gyobgyitas, d) tudatossag, e) meggybzés, f) koncepcidalkotas, g) elérelatas, h) gondoskodas, 1)
elkotelezettség és j) kozosségépités. Russell és Stone (2002 idézi Avolio et al. 2009) az ilyen
felfogasu vezetésen beliil két nagy kategoriat kiilonboztetett meg: a funkcionalis és a kisérd
tulajdonsagokat. A funkcionalis attribitumok kozé tartozik a jov6kép, az Gszinteség, a megbiz-
hatosag, a szolgéltatasorientaltsag, a példaképi szerepvallalas, a masok megbecsiilésének ki-
mutatasa és a felhatalmazas. A kisérd tulajdonsagok tekintetében a szolgal6 vezetSket jo kom-
munikatoroknak és hallgatoknak, hitelesnek, kompetensnek, masok batorit6janak, tanitonak
és delegéalonak irjak le (Avolio et al. 2009).

7. Kompetenciaelmélet és kriziskompetenciak

A 21. szazad tudésalapt tarsadalmaban a kompetencidk el6térbe keriilése nem hagyta érintet-
leniil a vezetésrdl valdo gondolkodist sem. A kompetenciaelmélet azt az elképzelést tiikrozi,
hogy a vezet8i képességek a tapasztalat mellett tanulhatok, tanithatok, fejleszthet6k (Dinh et
al. 2014). Mumford és munkatérsai (2007) a fokuszt nem a vezet6re, mint egyénre helyezik,
hanem a vezetd feladataira, az ahhoz sziikséges képességekre koncentral. Négy altalanos kate-
goriaba sorolja a vezet6i feladatok ellatasahoz sziikséges képességeket: kognitiv, interperszo-
nélis, iizleti és stratégiai képességek (Chow et al. 2017).

Az iizleti szervezetek is megfogalmaztik a maguk kompetencia-elvarasaikat a vezetGik felé. Az
IBM példaul ezeket a kompetencidkat tartja sziikségesnek: iigyfélkozpontasag, formabonto
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gondolkodas, eredményorientaltsag, csapatvezetés, egyenes beszéd, csapatmunka, dontéské-
pesség, kapacitasépités, coaching, személyes elkotelezettség, szenvedély az tizlet irant (Conger,
Ready 2004). Az aktualisan sziikséges vezet6i képességek definidlasaval szakmai szervezetek
is foglalkoznak. Az International Institute for Management Development 2023-ra ezeket a ve-
zetGi képességeket tartja a legfontosabbnak: kapcsolatépités, agilitas és alkalmazkodas, inno-
vacib és kreativitas, a dolgozok motivalasa, dontéshozatal, konfliktuskezelés, targyalasi képes-
ség és kritikus gondolkodas?.

Ezeket a kompetencialistakat azonban szdmos kritika is éri. Ezek egyrészt azt hangstlyozzak,
hogy a vezetdi feladatokat tobbféleképpen is meg lehet kozeliteni, ezek az eltérd megoldasok
pedig eltérd képességekkel valosithatok meg, masrészt azzal érvelnek, hogy a vezetdi kihivasok
rendkiviili mértékben eltérnek az egyes szervezetekben, szituaciokban stb., ezért nem lehet egy
altalanos kompetencialistat 6sszeallitani.

Annak azonban, hogy az altalanos vezet6i kompetenciakészletek helyett vagy azokon tal olyan
vezetGi képességeket is meghatarozzunk, amelyeknek valsaghelyzetben van jelentGségiik, az
olyan krizisek adnak l1étjogosultsagot, mint a pandémia, a habora vagy az energia-vészhelyzet.
McGuinness (2020) tanulméanyaban négy vezet6i kompetenciat emelt ki, melyek a pandémia
ideje alatt vitalisak. Ezek a pozitiv elszamoltatas (a vezet6 tudomésul veszi, hogy az emberek
szamtalan moédon kozelitik meg a munkéat), a prognosztizalas képessége, az a szemlélet, hogy
az els6 az ember, valamint a dontéshozatal képessége. Koehn (2020) tanulmanyaban négy to-
vabbi vezet6i kompetenciat hatarozott meg, melyek krizishelyzetben fontosnak bizonyulnak: a
vezetOnek fel kell ismernie a beosztottak félelmeit, kételyeit, majd batoritania kell ket a prob-
1émak megoldéasara. A vezet$ hatarozzon meg feladatokat, célokat az alkalmazottak szamara,
figyelmét a folyamatos tanulasra helyezze, biztositson teret a hibakbdl eredé6 tanulasi folya-
matnak és a folyamatok soran vegye szadmitasba az érintettek jollétét, érzelmeit (részletesen
lasd Keczer, Toth 2023).

8. Interkulturalis vezetés

Napjainkban nem csak a gazdasagi szervezetekre jellemz6 a globalizalddas; az oktatasi és kul-
turalis szervezetekben is azzal a kihivassal szembesiilnek a vezetSk, hogy eltéré nemzetiségfi,
kultaraja emberek kozott kell biztositaniuk a hatékony, konfliktusmentes egyiittm{ikodést. A
kultarak kozotti (interkulturalis) vezetés az iranyitas kulturalis kontextusokon ativeld szere-
pére Osszpontosit. Ez a megkozelités azt hangsilyozza, hogy a vezet6knek olyan széles korti
tapasztalatokkal és kompetenciakkal kell rendelkezniiik, amelyek lehetévé teszik a kulttrak
kozotti vezetést, ahelyett, hogy egy vagy két kultira mély ismeretére 6sszpontositananak (Avo-
lio et al. 2009).

A kiilonbo6z6 kultarakban szocializalodott munkatarsaknak és tigyfeleknek sajat kulturalis ér-
tékeik, normaik, szokasaik és nyelviik van, ezek pedig alapvetGen kiilonbozhetnek az anyaszer-
vezetre és annak vezetdire jellemz6 nemzeti és szervezeti kultaratol. Ilyen kritikus, az interkul-
turalis vezetés szamara kihivast jelentd, az egyes kultirakban jelentds eltérést mutatd tényezd
példaul az id6hoz, a felelGsséghez, a versengéshez, a kockazatvallalashoz vald viszony, a ha-
talmi tavolsag, az idGsek és fiatalok, illetve a férfiak és a n6k viszonya.

Ezek kezeléséhez a vezetSknek a vezetdi képességek mellett tigynevezett interkulturalis kom-
petencidkkal is rendelkezniiik kell. Az interkulturalis kompetencidknak szamos megkozelitését
kinalja a szakirodalom. Hiller és Wozniak szerint az interkulturalisan kompetens személy ,,ér-
zékenységet mutat mas kultarak irant, és képes a kulturalis 'massaghoz’ bizonytalansag-érzet
és félelem nélkiil kozeliteni” (Hiller, Wozniak 2009 idézi Gopal 2011: 374). Deardorff (2009
idézi Gopal 2011) a kultirakozi szituadciokban val6é hatékony és megfelel6 kommunikacié ké-
pességével azonositja az interkulturalis kompetenciat, és az ehhez sziikséges attitlidot, tudast
és készségeket veszi szaimba. Az interkulturalis kompetencidkkal rendelkezd személy attittid-
jére jellemz6, hogy nagyra értékel més kultirakat, nyitott és befogado (Paige, Goode 2009),
torekszik més kultirak megismerésére (Deardorff 2009), nem itélkez6 (Dunn, Wallace 2006),
elutasitja az etnocentrikus szemléletet és viselkedést (Teekens 2003). Az etnocentrizmus Adler

thttps://www.imd.org/reflections/leadership-skills/
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(1991) szerint az a meggy6z6dés, hogy az adott kultira magasabb rendi a t6bbinél. Ez a mas
kulturalis hattert emberekkel valé6 kommunikaci6tol valé idegenkedéshez vezet (Ellis 2006),
olyan binéris ,mi” és ,,6k” gondolkodashoz, melyben az ,,6k” kevésbé értékesek, ebbdl adédbdan
rajuk kell kényszeriteni a ,,mi” nézeteinket (Kim, Hubbard 2007). Az interkulturalis kompe-
tencidkkal rendelkez6 személy tudasanak fontos eleme a kulturélis tudatossag (Paige, Goode
2009). Ez egyrészt a sajat kulturalis normaink és elvarasaink ismeretét, masrészt a kulturalis
kiilonbségek felismerését jelenti. Csak gy érthetjiik meg a mas kultarabol érkezdket, ha van
bizonyos tudasunk arrél a rendszerrél, amely forméalta ket (Teekens 2003) (részletesen lasd
Keczer 2021).

9. Virtualis vezetés

Az online térben torténé vezetést (e-leadership, virtualis vezetés) a globalizacio, az eltérd fold-
rajzi teriileten 1évé emberek egyiittmiikodése hivta életre els6sorban a multinacionalis vallala-
toknal, de més szektorokban, példaul a nemzetkozi kutat6i hal6zatokban is, a koronavirus jar-
vany azonban altalanossa tette. Farkas és Nagy (2020) a virtudlis vezetést igy hatarozzak meg:
»az e-leadership azt jelenti, hogy a vezet§ a feladatainak jelentds részét medialt keretek kozott
végzi, a folyamatok és a munkavégzés elektronikus csatorndk igénybevételével térténnek”
(Liao 2017, Snellman 2014, idézi Farkas, Nagy 2020: 31).

Az e-leadership sajatos kihivasokat jelent a vezet6k szamara. Avolio és Kahai (2001) szerint az
e-leadership nemcsak a hagyomanyos vezetés kiterjesztése, hanem alapvetd valtozést jelent
abban, ahogyan a vezet6k és a beosztottak viszonyulnak egyméashoz. Pulley és Sessa (2001) a
virtualis vezetésben Gt paradoxont azonositott: egyszerre kell gyorsnak és megfontoltnak,
egyéninek és kozosséginek, fentrol és alulrdl jovonek, a részletekre és az 6sszképre figyelének,
rugalmasnak és allandonak lennie. Gurr (2004) arra hivta fel a figyelmet, hogy a virtualis ve-
zet6nek megfelel6 kozosségi klimat kell kialakitania a folyamatos kommunikaci6é révén. Ker-
foot (2010) Gjabb fontos jelenségekre mutatott ra: a virtualis vezetés esetében nem lehetséges
a kozvetlen feliigyelet, a vezet6nek ezért inkdbb a tdmogatasra (coaching) kell helyeznie a
hangsilyt. Shriberg (2009) a virtuélis vezetés kettGs természetére hivja fel a figyelmet: a veze-
tének egyszerre kell technikai és emberi tAmogatast nyijtania (részletesen lasd Keczer, T6th
2023).

Osszegzés

1727

Mint lathattuk, a vezetésrél, a jo vezet6rol valdé gondolkodés folyamatosan valtozott az idék
folyaman, és napjainkban is formalédik annak megfelelGen, hogy a gazdasagi-tarsadalmi kor-
nyezet, amelyben a szervezetek — akar gazdasagi, akar kulturélis vagy oktatasi --tevékenyked-
nek, milyen elvarasokat tAmaszt és kihivasokat hordoz, de a vezet6i idealképet az is befolya-
solja, hogy hogyan viszonyulunk a vezetettekhez, az emberi eréforrashoz. A vezet6rdél és a ve-
zetésrol egyre holisztikusabban gondolkodunk: mig az els§ elméletek kizarolag a vezetGkre
koncentraltak, kés6bb mar a vezetettekre, a vezet6 és a beosztottak kozotti viszonyra is kiter-
jedt a figyelem, napjainkban pedig mar — komplex, dinamikusan valtozo6, globalis, multikultu-
ralis, virtualis — rendszerekre irdnyulnak a kiillonb6z6 modellek. Ennek megfelelGen a vezetSk-
kel kapcsolatos elvarasok, az iranyitashoz sziikséges kompetenciak kore folyamatosan béviil,
és olyba tlinhet, hogy j6 vezet6nek lenni egyre nehezebb feladat. Van azonban, ami — meggy6-
z6désem szerint — nem valtozik, ez pedig az, hogy az eredményes, a vezetd, a vezetettek és a
szervezet jollétét, boldogulasat szolgal6 iranyitashoz tudatossagra, szilard moralis alapokra és
batorsagra, van sziikség. A vezet6nek ebben az értelemben valéban ,nagy embernek” kell len-
nie.
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