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A TANULMÁNY CÉLJA
A vezetés és a vezetői tevékenység kiemelt fontosságú a csoportok és szervezetek működésében. A tanul-
mány az alapul szolgáló elvárásokból kialakult vezetés szükségszerűségét elemzi, majd az abból eredő 
szerepeket fejti ki, amelyek szükségesek az eredményes és hatékony vezetői tevékenységhez. Továbbá ezen 
elvárások összekapcsolása történik a vezetői szerepek kialakulásával, annak érdekében, hogy a vezetés, 
mint a közös tevékenységek természetéből adódó szükségszerűségét igazolja. 

ALKALMAZOTT MÓDSZERTAN
A vezetés szükségszerűségét bemutató, átfogó szakirodalmi források feldolgozásával vizsgálom a vezetők-
kel szemben támasztott legfontosabb és legáltalánosabb elvárásokat, valamint ismertetem a vezetői szere-
pek jellegét és okait is.
Azokat a forrásokat mutatom be, amelyek tartalma elvárásokként fogalmazhatók meg a vezetők maga-
tartására és viselkedésére vonatkozóan. Ezt követően a mintzbergi (1975) szereptipológiából kiindulva 
vizsgálom annak aktualitását napjaink gazdasági szervezeteiben. Az elvégzett kutatás során feltárom, hogy 
a XXI. századi gazdasági szervezetekben mely vezetői szerepek figyelhetők meg leginkább, és melyek 
teljesülésére irányulnak a legnagyobb elvárások. 

LEGFONTOSABB EREDMÉNYEK
A vezetés a társadalmi és gazdasági folyamatok realizálásának a feltétele. Ennek során különböző elvárások 
fogalmazódnak meg a vezetők felé, melyek teljesülése esetén válhat valaki alkalmassá a pozíció betöltésére. 
A különböző vezetői szerepek az elvárásokon keresztül vizsgálhatók, ugyanis a vezetők alkalmassága a 
vezetői szerepeknek való megfelelésként is értelmezhető. 
A mintzbergi (1975) szereptipológiából kiindulva, szakirodalmi források feldolgozásával megállapítottam, 
hogy a gazdasági szervezetek olyan jelentős átalakulásokon mennek keresztül, melyek hatnak a különböző 
elvárásokra, illetve az abból kialakuló vezetői szerepekre is. 

GYAKORLATI JAVASLATOK
A kutatás eredményei hozzájárulhatnak a vezetői tevékenységek mélyebb megismeréséhez, és akár messze-
menő következtetések levonását is megalapozhatja. A vezetéssel/vezetőkkel szemben támasztott elvárások 
alaposabb ismerete pedig a csoportok fenntarthatóságát és fejlődését eredményezheti. 
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PROBLÉMAFELVETÉS
PROBLEM RAISING 

A vezetés feladata a szervezethez köthető tevé-
kenységek összehangolása, résztvevők motiválása, 
erőforrások be- és elosztása, valamint a szervezeten 
belüli és kívüli folyamatok összeegyeztetése a szer-
vezet érdekeivel (Hollander 2012). Ahhoz, hogy 
egy szervezet a legmegfelelőbb vezetést alakíthassa 
ki, fontos, hogy tisztában legyen saját, valamint 
egyedi környezetének követelményeivel. A szer-
vezetek specifikus igényei és kihívásai határozzák 
meg, hogy milyen vezetői szerepek, készségek és 
tulajdonságok válnak fontossá, melyek minden kör-
nyezetben eltérők lehetnek (Redknap et al. 2015, 
Sarto & Veronesi 2016). Ennek eléréséhez nem 
csak a vezetők számára szükséges készségek és 
kompetenciák ismerete szükséges, hanem a vezetés 
elemeinek ismerete, kialakítása és/vagy kifejlesz-
tése is. A vezető szerepének és a vezetés jellegének 
meghatározása tehát számos tényezőtől függ, ami a 
vezetőkkel kapcsolatos elvárások és igények alap-
ján válik vizsgálhatóvá (Turner 2019).

A tanulmány a következő kutatási kérdésekre 
kíván választ adni: Milyen hatást gyakorolnak az 
érintettek, a szervezeti folyamatok által támasztott 
elvárások a vezetői szerepek kialakulására és vál-
tozására? Ha a vezetés valóban szükségszerűség, 
akkor vizsgálható-e a különböző vezetői szerepek 
kutatása által?

 
A VEZETÉS SZÜKSÉGSZERŰSÉ-
GÉNEK TÉNYEZŐI
FACTORS OF LEADERSHIP NE-
CESSITY 

A vezetés egy összetett folyamat, mely magá-
ban foglalja mások befolyásolását, és mindig egy 
csoport kontextusában történik, melynek során a 
vezető és a csoportja összehangolt tevékenység-
gel haladnak a közös céljaik elérése felé (Rowe & 
Guerrero 2013, Specchia et al. 2021). Egy kölcsö-
nös függelmi viszonyról van szó a közös, összehan-
golt tevékenységet végző, azonos célokért küzdő 
személyek között, mely ősidő óta az emberi ter-
mészet velejárója (Berde 2015). A vezetés olyan fő 
irányt jelöl ki a csoport minden tagjának, amelynek 
követése révén a kollektív szervezet fenntarthatóvá 
válik, tovább fejlődhet, és egyre nagyobb ellenál-
lással rendelkezik a környezeti tényezők negatív 
hatásával szemben. Hatással van a szervezeti tagok 
tulajdonságaira, viselkedésére, motivációjára, és 
segíti az egyén elköteleződését a kollektív szerve-

zeti célok iránt (Smith 2011). Gyakorlatilag a teljes 
szervezetre, illetve annak környezetére kiterjedő 
zavarok elhárításáért felelős, beleértve a termelés-
hez, valamint az interperszonális zavarokhoz köt-
hető eseményeket is. Segít elkerülni és feloldani a 
kapcsolati konfliktusokat, amelyek erős feszültsé-
get generálnak, gátolva a szervezeti produktivitást. 
Ezek által alakítva ki a hatékony működés feltéte-
leit, a csoportkohéziót, illetve a csoportidentitást 
(Lu 2010, Yilmaz et al. 2020). 

A vezetési folyamatok hatással vannak a csapat 
tagjainak kognitív, motivációs és affektív folyama-
taira, amelyek nélkül a csapattagok nehezen tud-
nának azonosulni a csoport céljaival (Weber et al. 
2022). Ezen kívül a vezetési folyamat hatással van 
a csapattagok attitűdjére, meggyőződésére és visel-
kedésére (Ensley et al. 2003, Walvoord et al. 2008). 
Így a vezetési folyamatok és a csoportfolyamatok 
szorosan összefüggenek egymással. A vezetés tehát 
kölcsönösségen alapul, mert a csoportok igénylik a 
vezetőt és/vagy a vezetést, míg a vezetők és/vagy 
a vezetés is igényli a csoportot létét. Ezt leginkább 
vezetői tevékenységek igazolják, ugyanis a vezetők 
több időt töltenek a csoportokkal, külső résztve-
vőkkel való kommunikációval, mint bármely más 
egyéb tevékenységgel. Idejük nagyjából 75%-át 
kommunikációra fordítják, így a jó kommunikációs 
képesség alapvető készség minden vezető számára, 
melynek során információkat szereznek, dolgoznak 
fel, és juttatják el a megfelelő szervezeti egységek-
hez, beosztottakhoz (Smith 2011). 

 A vezetés olyan kapcsolatrendszer, amelyben 
egyes emberek képesek másokat rávenni arra, hogy 
új értékeket, attitűdöket és célokat sajátítsanak el, 
és erőfeszítéseket tegyenek ezen értékekért, attitű-
dökért és célokért. A jó vezetés arra ösztönöz máso-
kat, hogy a csoportot, mint kollektívát szolgálja, 
és kialakuljon benne a csoporthoz tartozás érzése 
(Bass 1985, Yilmaz et al. 2020). Így a hatékony 
vezetők képesek az egyéni cselekvést csoportos 
cselekvéssé alakítani. 

A vezetés szükségszerűségének erős mutatója 
továbbá, hogy az implicit vezetéselmélet (Hol-
lander & Julian 1969) és a kortárs társadalmi és 
vezetéstudományi ismeretek szerint az embereknek 
vannak általános és feladatspecifikus vezetői sémái. 
Ezek akkor válnak aktívvá, amikor egy személyt 
vezetőnek választanak, vagy annak tekintenek. Ezt 
követően különböző elvárások irányulnak a vezető 
tulajdonságai, valamint viselkedése felé. Ha a sze-
mély jól illeszkedik ezekhez az elvárásokhoz, akkor 
hatékony vezetőnek minősül (Hogg & Knippenberg 
2003). 

A vezetés azonban, mint folyamat, jelen lehet 
egy csoport működésében anélkül is, hogy formális 
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vezető nincs kinevezve, mivel annak szükségessége 
nem szűnik meg a csapat önmenedzselése esetén 
sem. A legfontosabb csoportfolyamat a vezetés, 
mely leggyakrabban formális vezetők által valósul 
meg. A formális vezető jelenléte azért szükséges, 
mert az önmenedzselő csoportoknak több veze-
tésre és koordinációra van szüksége, mint a hagyo-
mányos csapatoknak a feladatok megoldásával és 
a csapatfejlesztéssel kapcsolatban (Barry 1991). 
Ezzel szemben Bradford (1976) szerint azok a csa-
patok, amelyek megosztják a vezetői funkciókat, 
elégedettebbek lesznek önmagukkal és csoportjuk-
kal. Az önmenedzselt csoportok döntéseket hoznak, 
célokat tűznek ki, munkát osztanak ki, ütemtervet 
határoznak meg stb. (Yukl 1998). Katzenbach és 
Smith (1993) szerint pedig a csoportok, amelyek 
megosztott vezetést folytatnak, hatékonyabbak a 
többi csapatnál, illetve a megosztott vezetéssel ren-
delkező csoportok jobb koordinációval és együtt-
működéssel rendelkeznek (Yeatts & Hyten 1998). 
Perry et al. (1999) szerint a megosztott vezetés 
javítja a csoport igényeinek értelmezését, valamint 
jobb előrejelzője a csapat hatékonyságának és ered-
ményességének, mint az egyszemélyi vezetés (Ens-
ley et al. 2003). 

 A csoporttagok készségeinek, szakértelmének 
és erőforrásainak kombinációja lehetővé teszi a 
csoport számára, hogy potenciálisan optimalizálja 
az összetett feladatok elvégzésének sebességét és 
hatékonyságát (McComb et al. 1999). 

A feldolgozott irodalmak alapján kijelenthető, 
hogy a vezetés szükségszerűsége számos tényezőre 
vezethető vissza. A csoport működése, annak koor-
dinációját, valamint az interperszonális kapcsolatok 
irányítását igényli, a vezetés pedig magatartási-, és 
viselkedési vonásokat generál. Az eredményesség, 
a feladatok és folyamatok szervezését, a hatékony 
információszerzés, döntés és végrehajtás szüksé-
gességét, a teljesítmény és minőségi követelmé-
nyek, a rendelkezés és ellenőrzés folyamatosságá-
nak igényét veti fel. A vezetés szükségszerűsége 
tehát a közös folyamatok-, feladatok- és tevékeny-
ségek megvalósulásának, működtetésének és a 
működés fenntartásának természetéből levezethető, 
alapvető feltétel. 

 
A SZÜKSÉGSZERŰSÉG, MINT EL-
VÁRÁSOK KÖVETKEZMÉNYE
NECESSITY AS A CONSEQUENCE 
OF EXPECTATIONS 

Társadalomtudományi szempontból a kívánt ered-
mények eléréséhez tudatosan megfogalmazott 
igények elvárásokként jelennek meg. Értelmező 

szótári definíció alapján a szükségszerűség: Vala-
kinek a részéről úgy számít valamire, mint termé-
szetes, magától értődő dologra (Bárczi és László 
1966). Saját értelmezésem szerint az elvárásokat 
a szervezeti feladatok, folyamatok és a környezet 
fogalmazza meg, normák, követelmények, feltéte-
lek valamint szabályok formájában. 

A szükségszerűség pedig mindig az eredmé-
nyek megfelelő módjának létrejöttéhez kapcsolódó, 
elengedhetetlen feltétel, melyre több értelmezés is 
létezik. Ellis (2001) szerint a szükségszerűség az 
ok-okozati összefüggések és az események közötti 
szükséges kapcsolatokat foglalják magukban, az 
alapvető diszpozíciós (elrendeződési) tulajdonsá-
gok kiváltói és megjelenítései között. Kant (1781) 
szerint, aminek az összefüggése a valóságossal a 
tapasztalat általános feltételei által meghatározott, 
az szükségszerűen létezik (egzisztál). 

A vezetői tevékenység, illetve a vezetés a cso-
port erőforrásnak tekinthető, mely ideális esetben 
gondoskodik a csoport céljainak eléréséről. Ennek 
során a vezető bizonyos előnyökhöz jut a státusz-
ban és a megnövekedett befolyásban. A vezetőknek 
szükségszerűen kapcsolatba kell lépnie másokkal a 
környezetében, amely igazolja, hogy a vezetés egy 
kölcsönösségen alapuló folyamat, melyben az elért 
eredmények kollektív jellegűek (Hollander 2012). 

Ezek az elvárások befolyásolják a beosztott 
megítélését a vezető hatékonyságáról (Tsui et al. 
1995).

A vezetőkkel szemben a szervezeti alkalma-
zottak különböző elvárásokat fogalmaznak meg 
(Koman & Wolff 2008), melyeket különböző kuta-
tók vizsgáltak. Huszti (2002) szerint az intelligen-
cia, az elhivatottság, az alkalmazkodóképesség és a 
vállalkozói készség az alapvető elvárások közé tar-
toznak. Támogatniuk és mentorálniuk kell másokat, 
és a szervezet víziójának kialakításáért és fenntartá-
sáért is felelősek. Alázatosnak kell lenniük, elismer-
niük hibáikat és be kell vonniuk más résztvevőket 
is a döntéshozatalba. Elkötelezetteknek kell lenniük 
a szervezet, a vezetői szerepeik és céljaik elérése 
iránt. Tisztelettel, türelemmel és őszinteséggel for-
duljanak alkalmazottjaik felé (Wooll 2022). Ezek 
során alakulhat ki bizalom a vezetők iránt, ami 
olyan fontos komponens, hogy számos tudomá-
nyágban központi tényezőként kezelik. Ilyen pél-
dául a szervezetpszichológia, a vezetéstudomány, 
közigazgatástudomány, szervezeti kommunikáció 
stb. A szervezeti magatartáskutatási szakirodalom a 
bizalmat a vezetéselmélet fontos részeként azono-
síja (Syaifuddin & Rizal 2018).

Az alkalmazottak az elvárások teljesülése ese-
tén megismerik a munkakörükhöz kapcsolódó 
kihívásokat, saját tevékenységeiket önállóan is ter-
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vezhetik, saját célokat tűzhetnek ki, és eredménye-
ikért felelősséget vállalhatnak (Nahavandi 2009). A 
vezetőknek ahhoz, hogy ezt megvalósítsák, dele-
gálniuk kell, vagyis át kell ruházniuk feladataik 
egy részét másokra. Minél nagyobb egy szervezet, 
annál nehezebb egyszemélyi vezetőként irányítani 
azt. Ezért fontos, hogy a feladatokat kompetens 
beosztottaknak, hatékony munkatársaknak adják át. 
A delegálás így a vezető túlterheltségének csökken-
tése mellett hozzájárulhat a beosztottak fejlődésé-
hez is (Kajtár és tsai 2019).

A bemutatott elvárások a vezetők teljes tényke-
désük ideje alatt jelen vannak. Olyan normák tehát, 
amelyekkel azonosulnak az egyének és a szerve-
zetek is. Összességében erős iránymutatás arra, 
hogy mit és hogyan kell tenniük (Gooty & Yam-
marino 2011, Kusumah et al. 2018). A kölcsönös 
egymásrautaltság ekkor is felfedezhető, ugyanis a 
vezetőknek könnyebb az olyan csoportok vezetése, 
amelynek elvárásai összhangban vannak a vezető 
viselkedésével (Schyns & Meindl 2005, Koman & 
Wolff 2008). A követők és vezetőik közötti egye-
zés befolyásolhatja a vezetésnek az eredményekre 
gyakorolt hatását (Bass & Riggio 2006). A vezető 
különféle tevékenységeivel az elvárások teljesíté-
sére vállalkozik, pozíciójából vagy személyéből 
eredő hatalmának felhasználásával, hogy jó veze-
tőként mutassa be magát. Ezek által éri el, hogy a 
követők bízzanak benne (Mayer et al. 1995, Kaur & 
Hirudayaraj 2021). 

 A vezetőnek különböző szerepeknek kell 
megfelelniük tevékenységük során, melyek elvá-
rásokként fogalmazódnak meg velük szemben, és 
szerepteljesítményük alapján ítélhető meg vezetői 
alkalmasságuk. Az elvárásokat a szervezeti alkal-
mazottak, közvetlen munkatársak és felettes veze-
tőik, illetve a folyamatok megvalósulásának igényei 
határozzák meg, tehát a vezető teljes kapcsolatrend-
szere befolyással van a vezetői tevékenységére. A 
vezetőktől elvárják a tiszta jövőkép megfogalma-
zását, a szervezeti működéshez szükséges erőforrá-
sok helyes beosztását és eljuttatását, támogatóként 
való részvételét a felmerülő probléma esetén, és a 
csoport kohéziójának gördülékeny kialakítását. A 
vezetés természetének az elvárásokon keresztüli 
megismerhetősége új megvilágításba helyezheti a 
vezetési kutatásokat. Ennek során a vezetői tevé-
kenységgel kapcsolatban is mélyebb, megbízha-
tóbb tudás alakulhat ki, a kapott eredmények pedig 
jobban adaptálhatóvá teszik a kívánatos válaszreak-
ciókat a környezeti átalakulások által befolyásolt, 
változó szervezetekben. 

 

ELVÁRÁSOK ÉS VEZETŐI SZERE-
PEK
EXPECTATIONS AND LEADERSHIP 
ROLES 

A vezetőkkel szemben támasztott elvárások meg-
határozzák azokat a szerepeket, amelyeket a belső 
és külső környezet fogalmaz meg a vezetővel 
szemben. Az elvárások alapos ismerete segítheti a 
vezetői munka olyan módú alakulását, hogy az job-
ban megfeleljen a beosztottak és egyéb érintettek 
igényeinek. Az elvárásoknak való megfelelés egy-
ben az alkalmazkodás feltétele is az adott környe-
zet követelmény- és normarendszerében (Negron 
2008). A vezetői szerepek különböző elvárásokat 
foglalnak magukba, mint például a motiválást, 
koordinálást, közös célok megfogalmazását és 
elérését, erőforrások megszerzését és elosztását. 
A feladatok végrehajtásához, eredmények eléré-
séhez a világosan kifejtett teljesítményértékelést, 
a fejlődéshez való segítségnyújtást, a jó teljesít-
mény jutalmazását, valamint a vezetői és szervezeti 
megbecsülést (Bass & Avolio 1990). Azok a tevé-
kenységek tartoznak ide, amelyek eredményeként a 
szervezet tagjainak jó- és jólléte növekedhet. Minél 
inkább megfelel a vezető ezeknek az elvárásoknak, 
annál alkalmasabb a pozíció betöltésére (Slack & 
Lewis 2005, Grint 2011). Az elvárásoknak meg-
felelő vezetők pedig elkötelezettséget váltanak ki 
a követőkből, és pozitívan befolyásolják az érzel-
meket, értékeket, csoportetikát és hosszú távú célok 
elérését (Bass et al. 2003). 

A vezetői szerepek vizsgálatára számos kutatás 
irányult, a legismertebbek közé tartozik Mintz-
berg (1975) szereptipológiája, Yukl (1981), illetve 
a Quinn (1988) által megfogalmazott szerepek. 
Mintzberg (1975) tipológiájában 3 fő szerepcso-
portot, valamint az azokhoz tartozó 10 szerepet 
állapított meg: interperszonális szerepek (proto-
kolláris (nyilvános megjelenés), vezetői (főnöki), 
kapcsolatteremtő és ápoló), információs szerepek 
(információ szerző, információ terjesztő, szóvivő), 
döntési szerepek (vállalkozói, zavarelhárító (prob-
lémakezelő), erőforrás elosztó, tárgyaló- meg-
egyező). A mintzbergi vezetői szereptipológia ma 
is aktuálisnak mondható, azonban bizonyos szere-
pek már nem feltétlenül olyan módon jelennek meg 
egy modern gazdasági szervezetben, vagy annak 
vezetőjénél, mint ahogy az korábban volt (Nguyen 
2011, Robbins & Judge 2018). Ennek oka, hogy 
olyan mértékű átalakulások mennek végbe a XXI. 
századi szervezetekben, hogy a működésükhöz 
szükséges elvárások sem olyanok, mint régebben 
voltak (Sheninger 2019). A terjedelemi korlátokra 
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való tekintettel csak azokat a vezetői szerepeket 
mutatom be, amelyek eltérést mutatnak a mintz-
bergi szereptipológiától. 

A vezetőknek elengedhetetlen feladata a szer-
vezet céljainak, stratégiájának és prioritásainak 
meghatározása, összességében tehát a szüksé-
ges döntések meghozatala. Ez a folyamat számos 
nehézséggel és kihívással jár. Az információhiány, 
bizonytalanság és kockázat a leggyakoribb ténye-
zők, amelyek hatással lehetnek a döntések minősé-
gére és eredményére. A vezetőknek képesnek kell 
lenniük gyorsan és hatékonyan reagálni a változó 
környezeti kihívásokra, és az elérhető információk 
és erőforrások alapján ésszerű döntéseket kell hoz-
niuk. A döntéshozatal folyamata ezért nagy felelős-
séggel jár, mivel a vezetők ezen keresztül irányítják 
és befolyásolják a szervezeti folyamatokat (Luan et 
al. 2019). A döntésekkel járó bizonytalanság, túlter-
heltség miatt a delegálás kulcsfontosságú eszközzé 
vált a vezetők számára a hatékony működés és 
eredményesség eléréséhez. A megfelelő delegálás 
révén a vezetők képesek kihasználni az alkalmazot-
tak potenciálját, javítani a döntéshozatal minőségét 
és sebességét. Ez által fejleszthetik a szervezeti 
alkalmazottakat, és több időt szánhatnak a straté-
giai kérdésekre, valamint a szervezet irányítására 
(Szűcs 2009, Kajtár és tsai 2019, Park et al. 2023). 
A szükséges döntések meghozásához, hatékony 
delegáláshoz a vezetőknek folyamatosan informá-
ciókat kell szerezni, feldolgozni, tárolni és eljut-
tatni a megfelelő helyekre, megfelelő időben. Az 
információk kezelése nélkülözhetetlen a vezetők 
hatékony döntéshozatalához és a szervezet sikeres 
irányításához (Motamarri et al. 2020). 

EREDMÉNYEK
RESULTS

A vezetői szerepek, elvárások és a vezetés szük-
ségszerűsége között szoros kapcsolat áll fenn. A 
vezetői szerepek meghatározzák, hogy milyen fel-
adatokat és felelősségeket várnak el a vezetőktől 
a csoportok és szervezetek működtetése során. Az 
elvárások a szervezeti céloktól, a munkakörnyezet-
től és az emberek közötti kapcsolatoktól függően 
változhatnak.

A vezetés szükségszerűsége azon tényen alapul, 
hogy a csoportok és szervezetek hatékony működé-
séhez vezetésre van szükség. Ennek során a veze-
tők koordinálják a tevékenységeket, irányítják és 
motiválják a csoportot, valamint kezelik a konflik-
tusokat, és döntéseket hoznak. A vezetői szerepek 
kialakulása az elvárásokhoz igazodik, és biztosítja 
a vezetők számára a szükséges készségeket és tulaj-
donságokat a hatékony vezetői tevékenységhez. 

A vezetői szerepek kutatására számos vállal-
kozás történt a múltban, ezek azonban az gyors 
ütemű globális átalakulások miatt jelentős válto-
zásokon mehetnek át. A bemutatott szakirodalmi 
források feldolgozása során 10 olyan vezetői sze-
repet definiáltam, amely a XXI. századi, modern 
gazdasági szervezetek irányításában egyértelműen 
beazonosíthatók. A vizsgálandó szerepek meghatá-
rozásához a Mintzberg (1975) által definiált szerep-
tipológiából indultam ki, de kutatási célkitűzéseim 
megvalósítása érdekében bizonyos változtatásokat 
alkalmaztam. A kiválasztott szerepek a követke-
zőképpen alakultak: nyilvános megjelenés szerep; 
információs szerep; kapcsolatteremtés- és ápolás 
szerep; döntés (választás) szerep; kockázatvállalás 
szerep; zavarelhárítás szerep; erőforráselosztás sze-
rep; irányítás szerep; delegálás (megbízás) szerep; 
tárgyalás-megegyezés szerep. A mintzbergi vezetői 
szerepekben az információs szerepek tulajdonkép-
pen szerepcsoportként vannak jelen, azonban a 
XXI. századi gazdasági szervezetekben a vezetők 
tevékenységei során nehéz felbontani ezt a folya-
matot. Ennek oka, hogy információkat szereznek, 
de egyúttal folyamatosan osztanak is meg, ami két-
irányú kommunikációban valósul meg leginkább. 
Modern elnevezés szerint az információs szerep 
megfelelője az információmenedzsment (Kokics 
2020). A mintzbergi döntési szerep továbbá ere-
detileg szintén szerepcsoportként van bemutatva, 
de a döntés meghozatala, az alternatívákból való 
választás önálló, sőt, a legfontosabb vezetői szerep, 
ezért azt külön kezelve lehet hatékonyan vizsgálni, 
vagy megvalósítani. A vezetői túlterheltség pedig 
nem csak indokolja, de megköveteli a vezetőktől, 
hogy delegálják azokat a feladataikat, amelyeket az 
alsóbb szinteken lévő munkatársak is meg tudnak 
valósítani.

KÖVETKEZTETÉSEK ÉS JAVAS-
LATOK
FINDINGS AND RECOMMENDA-
TIONS

Irodalmi kutatások, és a feldolgozott irodalmak 
részletes elemzése alapján megállapítható, hogy a 
vezetői szerepekben megfogalmazott, vezetőkkel 
szembeni elvárások igazolják a vezetés szükségsze-
rűségét. Ebből az a következtetés vonható, hogy a 
vezetés szükségszerűségének vizsgálata a vezetői 
szerepek részletes vizsgálatán keresztül lehetséges. 
Kutatásom során ebből az előző gondolati összefüg-
gésből kiindulva a vezetés kutatások középpontjá-
ban a vezetői szerepek állnak. A vezetői szerepeket 
a mintzbergi (1975) szerepdefiníciókból kiindulva, 
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arra alapozva, de a kutatás sajátosságaihoz igazítva 
adaptáltam. Ennek eredménye, hogy az informá-
ciós szerepek összevonásra kerültek, és önálló sze-
repként értelmezem azokat. A vezetői munkában 
ugyanis kétirányú kommunikációban, információ-
menedzsmentként valósul meg. A döntési szerep 
is önálló szerepcsoport a mintzbergi tipológiában, 
azonban a legfontosabb vezetői tevékenységként 
ezt szintén önálló szerepként értelmezem. Végül 
pedig a delegálás, mint eredetileg nem mintzbergi 
szerep is bevonásra került a XXI. századi gazdasági 
szervezetek vezetői szerepei közé. 

ÖSSZEFOGLALÁS
SUMMARY

A vezetés az alapvető jellemzője a társadalmi csopor-
toknak. Összetett folyamat, amely magában foglalja 
mások befolyásolását a közös célok elérése érdeké-
ben. Kölcsönös függelmi viszonyon alapul, és hatás-
sal van a csoporttagok viselkedésére, motivációjára és 
teljesítményére. A vezetés szükséges a csoportműkö-
dés, koordináció és eredményesség szempontjából. 

Az elvárások a vezetés módját nagymértékben 
befolyásolják, melyek normák, követelmények és 
szabályok formájában fogalmazódnak meg az alkal-
mazottak, és egyéb résztvevők által. Az elvárások 
jelen vannak a vezetői tevékenység teljes ideje alatt, 
és különböző szerepek kialakulását eredményezik. A 
szerepek megvalósítása, elvárásoknak való megfe-
lelés mutatja meg a vezető alkalmasságát a pozíció 
betöltésére. 

A vezetői szerepek vizsgálatára több kutatás irá-
nyult, melyek során különböző szerepcsoportok és 
szerepek lettek azonosítva. A gyors ütemben történő 
változások azonban folyamatosan más igényeket ala-
kítanak ki, melyek különböző elvárásokként lesznek 
megfogalmazva. 

A XXI. századi vezetői szerepek szakirodalmi fel-
dolgozása során, kutatásomhoz adaptáltam a mintz-
bergi szereptipológiát, melyek során a következő 
vezetői szerepeket azonosítottam nyilvános megjele-
nés szerep; információs szerep; kapcsolatteremtés- és 
ápolás szerep; döntés (választás) szerep; kockázatvál-
lalás szerep; zavarelhárítás szerep; erőforráselosztás 
szerep; irányítás szerep; delegálás (megbízás) szerep; 
tárgyalás-megegyezés szerep. A mintzbergi informá-
ciós szerepek összevonásra kerültek, a döntési szerep-
csoport önálló vezetői szerepként funkcionál, döntés 
(választás) szerepként. Végül a vezetők túlterheltségé-
nek csökkentése, valamint a beosztottak készségeinek 
fejlesztésére a delegálás szerepe fontos tényezője az 
eredményes szervezeti működésnek.  

A KUTATÁS KORLÁTAI
THE LIMITATIONS OF THE RE-
SEARCH

A kutatás során gyűjtött adatok és eredmények idővel 
elavulhatnak, mivel a vezetői szerepek és elvárások 
változhatnak a gazdasági, társadalmi és technológiai 
környezet változásaival együtt. Ennek a változásnak 
az ütemét nem lehet meghatározni, épp ezért annak 
hatásait sem lehet teljes biztossággal megjósolni. A 
kutatás célja volt feltárni, hogy hogyan változnak a 
vezetői szerepek, és miként hatnak rájuk a különböző 
elvárások. A bemutatott, feldolgozott források, vala-
mint a keletkezett eredmények nem reprezentálják 
a teljes változást, hanem annak mindössze csak egy 
csekély részét. 

A bemutatott kutatás gyakran korlátozódik a veze-
tői szerepek és elvárások felületi vizsgálatára, és kevés 
hangsúlyt helyez a mélyebb kontextuális elemzésre. A 
vezetői szerepek és elvárások összetettsége és válto-
zatossága miatt fontos lenne a kutatásnak feltárnia a 
kontextuális tényezők, mint például a szervezeti kul-
túra, iparági sajátosságok és demográfiai tényezők 
hatásait.
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Research opportunities for examining leadership roles and the necessity of 
leadership

THE AIM OF THE PAPER
Leadership and managerial activities are of paramount importance in the functioning of groups and 
organizations. This study analyzes the necessity of leadership based on underlying expectations and 
further elaborates on the roles arising from it, which are necessary for effective and efficient leader-
ship. Furthermore, it connects these expectations to the development of leadership roles in order to 
justify the necessity of leadership as an inherent aspect of collective activities.
METHODOLOGY
I examine the necessity of leadership by processing comprehensive literature sources. I investigate 
the most important and general expectations placed on leaders and describe the nature and rea-
sons behind leadership roles. I present sources that articulate expectations regarding the behavior 
and conduct of leaders. Building upon Mintzberg's (1975) role typology, I explore the relevance of 
this typology in contemporary economic organizations through a review of literature. Through the 
conducted research, I aim to uncover which leadership roles are most prevalent in 21st-century eco-
nomic organizations and identify the highest expectations regarding their fulfillment.
MOST IMPORTANT RESULTS
Leadership is a prerequisite for realizing social and economic processes. Various expectations are 
placed on leaders, and their fulfillment determines someone's suitability for a leadership position. 
Different leadership roles can be examined through these expectations, as a leader's suitability can 
be interpreted as alignment with the expectations of leadership roles.
Building upon Mintzberg's (1975) role typology and processing relevant literature sources, I have 
established that economic organizations undergo significant transformations that impact different 
expectations and, consequently, the development of leadership roles.
RECOMMENDATIONS
The findings of the study can contribute to a deeper understanding of leadership activities and poten-
tially support drawing far-reaching conclusions. A better understanding of the expectations associ-
ated with leadership and leaders can lead to the sustainability and development of groups. 
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