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A TANULMANY CELJA

A vezetés és a vezetoi tevékenység kiemelt fontossagu a csoportok és szervezetek miikddésében. A tanul-
many az alapul szolgalo elvarasokbdl kialakult vezetés sziikségszerliségét elemzi, majd az abbdl eredd
szerepeket fejti ki, amelyek sziikségesek az eredményes és hatékony vezetdi tevékenységhez. Tovabba ezen
elvarasok Osszekapcsolasa torténik a vezetdi szerepek kialakulasaval, annak érdekében, hogy a vezetés,
mint a kozos tevékenységek természetébdl adodo sziikségszerliségét igazolja.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A vezetés sziikségszerliségét bemutato, atfogd szakirodalmi forrasok feldolgozasaval vizsgalom a vezetdk-
kel szemben tamasztott legfontosabb és legaltalanosabb elvarasokat, valamint ismertetem a vezetdi szere-
pek jellegét és okait is.

Azokat a forrasokat mutatom be, amelyek tartalma elvarasokként fogalmazhatok meg a vezetdk maga-
tartasara ¢s viselkedésére vonatkozoan. Ezt kovetden a mintzbergi (1975) szereptipoldgiabol kiindulva
vizsgalom annak aktualitasat napjaink gazdasagi szervezeteiben. Az elvégzett kutatas soran feltarom, hogy
a XXI. szazadi gazdasagi szervezetekben mely vezetdi szerepek figyelhetok meg leginkabb, és melyek
teljesiilésére iranyulnak a legnagyobb elvarasok.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A vezetés a tarsadalmi és gazdasagi folyamatok realizalasanak a feltétele. Ennek soran kiilonb6z6 elvarasok
fogalmazodnak meg a vezetok felé, melyek teljesiilése esetén valhat valaki alkalmassa a pozicio betdltésére.
A kiilonbozé vezetdi szerepek az elvarasokon keresztiil vizsgalhatok, ugyanis a vezetdk alkalmassaga a
vezetdi szerepeknek valo megfelelésként is értelmezhetd.

A mintzbergi (1975) szereptipologiabdl kiindulva, szakirodalmi forrasok feldolgozasaval megallapitottam,
hogy a gazdasagi szervezetek olyan jelentds atalakulasokon mennek keresztiil, melyek hatnak a kiilonb6z6
elvarasokra, illetve az abbol kialakuld vezetdi szerepekre is.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A kutatas eredményei hozzajarulhatnak a vezet6i tevékenységek mélyebb megismeréséhez, és akar messze-
mend kovetkeztetések levonasat is megalapozhatja. A vezetéssel/vezetkkel szemben tamasztott elvarasok
alaposabb ismerete pedig a csoportok fenntarthatosagat és fejlodését eredményezheti.
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PROBLEMAFELVETES
PROBLEM RAISING

A vezetés feladata a szervezethez kéthetd teve-
kenységek Osszehangolasa, résztvevok motivalasa,
er6forrasok be- és elosztasa, valamint a szervezeten
beliili és kiviili folyamatok 0sszeegyeztetése a szer-
vezet érdekeivel (Hollander 2012). Ahhoz, hogy
egy szervezet a legmegfelelbb vezetést alakithassa
ki, fontos, hogy tisztaban legyen sajat, valamint
egyedi kornyezetének kovetelményeivel. A szer-
vezetek specifikus igényei és kihivasai hatarozzak
meg, hogy milyen vezet6i szerepek, készségek és
tulajdonsagok valnak fontossa, melyek minden kor-
nyezetben eltérék lehetnek (Redknap e al. 2015,
Sarto & Veronesi 2016). Ennek eléréséhez nem
csak a vezet6k szamara sziikséges készségek ¢és
kompetenciak ismerete sziikséges, hanem a vezetés
elemeinek ismerete, kialakitasa és/vagy kifejlesz-
tése is. A vezetd szerepének és a vezetés jellegének
meghatarozasa tehat szamos tényez6tél fligg, ami a
vezetbkkel kapcsolatos elvarasok és igények alap-
jan valik vizsgalhatova (Turner 2019).

A tanulmany a kovetkezé kutatasi kérdésekre
kivan valaszt adni: Milyen hatast gyakorolnak az
érintettek, a szervezeti folyamatok altal tamasztott
elvardsok a vezetdi szerepek kialakulasdara és val-
tozasara? Ha a vezetés valoban sziikségszeriiség,
akkor vizsgalhato-e a kiilonbozé vezetdi szerepek
kutatasa dltal?

A VEZETES SZUKSEGSZERUSE-
GENEK TENYEZOI

FACTORS OF LEADERSHIP NE-
CESSITY

A vezetés egy Osszetett folyamat, mely maga-
ban foglalja masok befolyasolasat, és mindig egy
csoport kontextusaban torténik, melynek soran a
vezet ¢és a csoportja Osszehangolt tevékenység-
gel haladnak a kozos céljaik elérése felé (Rowe &
Guerrero 2013, Specchia et al. 2021). Egy koleso-
nos fiiggelmi viszonyrol van sz6 a kozos, 6sszehan-
golt tevékenységet végz6, azonos célokért kiizdd
személyek kozott, mely 6sidé ota az emberi ter-
mészet velejardja (Berde 2015). A vezetés olyan fo
iranyt jelol ki a csoport minden tagjanak, amelynek
kovetése révén a kollektiv szervezet fenntarthatova
valik, tovabb fejlodhet, és egyre nagyobb ellenal-
lassal rendelkezik a koérnyezeti tényezOk negativ
hatasaval szemben. Hatassal van a szervezeti tagok
tulajdonsagaira, viselkedésére, motivaciojara, ¢és
segiti az egyén elkotelezodését a kollektiv szerve-
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zeti célok irant (Smith 2011). Gyakorlatilag a teljes
szervezetre, illetve annak kornyezetére kiterjedd
zavarok elharitasaért felelés, beleértve a termelés-
hez, valamint az interperszonalis zavarokhoz kot-
heté eseményeket is. Segit elkeriilni és feloldani a
kapcsolati konfliktusokat, amelyek erés fesziiltsé-
get generalnak, gatolva a szervezeti produktivitast.
Ezek altal alakitva ki a hatékony miikodés feltéte-
leit, a csoportkohéziot, illetve a csoportidentitast
(Lu 2010, Yilmaz et al. 2020).

A vezetési folyamatok hatassal vannak a csapat
tagjainak kognitiv, motivacios és affektiv folyama-
taira, amelyek nélkiil a csapattagok nehezen tud-
nanak azonosulni a csoport céljaival (Weber et al.
2022). Ezen kiviil a vezetési folyamat hatassal van
a csapattagok attitiidjére, meggy6z6désére és visel-
kedésére (Ensley et al. 2003, Walvoord et al. 2008).
fgy a vezetési folyamatok és a csoportfolyamatok
szorosan Osszefliggenek egymassal. A vezetés tehat
kolesonosségen alapul, mert a csoportok igénylik a
vezet6t és/vagy a vezetést, mig a vezetok és/vagy
a vezetés is igényli a csoportot 1étét. Ezt leginkabb
vezet6i tevékenységek igazoljak, ugyanis a vezetok
tobb 1d6t toltenek a csoportokkal, kiilsé résztve-
vokkel valé kommunikacioval, mint barmely mas
egyéb tevékenységgel. Idejiik nagyjabol 75%-at
kommunikaciora forditjak, igy a j6 kommunikacios
képesség alapvetd készség minden vezeté szamara,
melynek soran informaciokat szereznek, dolgoznak
fel, és juttatjak el a megfeleld szervezeti egységek-
hez, beosztottakhoz (Smith 2011).

A vezetés olyan kapcsolatrendszer, amelyben
egyes emberek képesek masokat ravenni arra, hogy
0j értékeket, attitlidoket és célokat sajatitsanak el,
¢és eréfeszitéseket tegyenek ezen értékekért, attitii-
dokert és célokért. A jo vezetés arra 6sztondz maso-
kat, hogy a csoportot, mint kollektivat szolgalja,
és kialakuljon benne a csoporthoz tartozas érzése
(Bass 1985, Yilmaz et al. 2020). fgy a hatékony
vezetOk képesek az egyéni cselekvést csoportos
cselekvéssé alakitani.

A vezetés sziikségszerliségének erds mutatdja
tovabba, hogy az implicit vezetéselmélet (Hol-
lander & Julian 1969) és a kortars tarsadalmi és
vezetéstudomanyi ismeretek szerint az embereknek
vannak altalanos és feladatspecifikus vezetdi sémai.
Ezek akkor valnak aktivva, amikor egy személyt
vezetének valasztanak, vagy annak tekintenek. Ezt
kovetéen kiilonboz6 elvarasok iranyulnak a vezetd
tulajdonsagai, valamint viselkedése felé. Ha a sze-
mély jol illeszkedik ezekhez az elvarasokhoz, akkor
hatékony vezetdnek mindsiil (Hogg & Knippenberg
2003).

A vezetés azonban, mint folyamat, jelen lehet
egy csoport mitkddésében anélkiil is, hogy formalis
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vezetd nincs kinevezve, mivel annak sziikségessége
nem sziinik meg a csapat 6nmenedzselése esetén
sem. A legfontosabb csoportfolyamat a vezetés,
mely leggyakrabban formalis vezeték altal valosul
meg. A formalis vezet$ jelenléte azért sziikséges,
mert az Onmenedzsel§ csoportoknak tobb veze-
tésre és koordinaciora van sziiksége, mint a hagyo-
manyos csapatoknak a feladatok megoldasaval és
a csapatfejlesztéssel kapcsolatban (Barry 1991).
Ezzel szemben Bradford (1976) szerint azok a csa-
patok, amelyek megosztjak a vezet6i funkciokat,
elégedettebbek lesznek onmagukkal és csoportjuk-
kal. Az 6nmenedzselt csoportok dontéseket hoznak,
célokat tiiznek ki, munkat osztanak ki, iitemtervet
hataroznak meg stb. (Yukl 1998). Katzenbach és
Smith (1993) szerint pedig a csoportok, amelyek
megosztott vezetést folytatnak, hatékonyabbak a
tobbi csapatnal, illetve a megosztott vezetéssel ren-
delkez6 csoportok jobb koordinacioval és egyiitt-
miikodéssel rendelkeznek (Yeatts & Hyten 1998).
Perry et al. (1999) szerint a megosztott vezetés
javitja a csoport igényeinek értelmezését, valamint
jobb eldrejelzdje a csapat hatékonysaganak és ered-
ményességének, mint az egyszemélyi vezetés (Ens-
ley et al. 2003).

A csoporttagok készségeinek, szakértelmének
és erbforrasainak kombinacidja lehet6vé teszi a
csoport szamara, hogy potencialisan optimalizalja
az Osszetett feladatok elvégzésének sebességét és
hatékonysagat (McComb et al. 1999).

A feldolgozott irodalmak alapjan kijelentheto,
hogy a vezetés sziikségszerlisége szamos tényezore
vezethetd vissza. A csoport mitkddése, annak koor-
dinaciojat, valamint az interperszonalis kapcsolatok
iranyitasat igényli, a vezetés pedig magatartasi-, és
viselkedési vonasokat general. Az eredményesség,
a feladatok és folyamatok szervezését, a hatékony
informacidszerzés, dontés és végrehajtas sziiksé-
gességét, a teljesitmény és mindségi kovetelmé-
nyek, a rendelkezés és ellendrzés folyamatossaga-
nak igényét veti fel. A vezetés sziikségszeriisége
tehat a ko6zos folyamatok-, feladatok- ¢és tevékeny-
ségek megvalosulasanak, mikodtetésének és a
mikodés fenntartasanak természetébol levezetheto,
alapvetd feltétel.

A SZUKSEGSZERUSEG, MINT EL-
VARASOK KOVETKEZMENYE
NECESSITY AS A CONSEQUENCE
OF EXPECTATIONS

Tarsadalomtudomanyi szempontbdl a kivant ered-
mények eléréséhez tudatosan megfogalmazott
igények elvarasokként jelennek meg. Ertelmezd

szotari definicio alapjan a sziikségszertiség: Vala-
kinek a részérdl ugy szamit valamire, mint termé-
szetes, magatol ért6do dologra (Barczi és Laszlo
1966). Sajat értelmezésem szerint az elvarasokat
a szervezeti feladatok, folyamatok és a kornyezet
fogalmazza meg, normak, kovetelmények, feltéte-
lek valamint szabalyok formajaban.

A sziikségszeriiség pedig mindig az eredmé-
nyek megfeleld modjanak létrejottéhez kapcsolodo,
elengedhetetlen feltétel, melyre tobb értelmezés is
Iétezik. Ellis (2001) szerint a sziikségszeriiség az
ok-okozati 0sszefliggések és az események kozotti
sziikséges kapcsolatokat foglaljak magukban, az
alapveté diszpozicios (elrendezédési) tulajdonsa-
gok kivaltoi és megjelenitései kozott. Kant (1781)
szerint, aminek az Osszefliggése a valdsagossal a
tapasztalat altalanos feltételei altal meghatarozott,
az sziikségszerilien létezik (egzisztal).

A vezet6i tevékenység, illetve a vezetés a cso-
port eréforrasnak tekinthetd, mely ideélis esetben
gondoskodik a csoport céljainak elérésérdl. Ennek
soran a vezetd bizonyos elonyokhoz jut a statusz-
ban és a megnovekedett befolyasban. A vezetéknek
sziikségszertien kapcsolatba kell Iépnie masokkal a
kornyezetében, amely igazolja, hogy a vezetés egy
kolesonosségen alapuld folyamat, melyben az elért
eredmények kollektiv jellegliek (Hollander 2012).

Ezek az elvarasok befolyasoljak a beosztott
megitélését a vezetd hatékonysagarol (Tsui et al.
1995).

A vezetokkel szemben a szervezeti alkalma-
zottak kiilonboz6é elvarasokat fogalmaznak meg
(Koman & Wolff 2008), melyeket kiilonboz6 kuta-
tok vizsgaltak. Huszti (2002) szerint az intelligen-
cia, az elhivatottsag, az alkalmazkodoképesség és a
vallalkozoi készség az alapvetd elvarasok kozé tar-
toznak. Tamogatniuk és mentoralniuk kell masokat,
saért is felelosek. Alazatosnak kell lenniiik, elismer-
nitik hibaikat és be kell vonniuk mas résztvevoket
is a dontéshozatalba. Elkotelezetteknek kell lennitik
a szervezet, a vezetOi szerepeik és céljaik elérése
irant. Tisztelettel, tiirelemmel és Gszinteséggel for-
duljanak alkalmazottjaik fel¢ (Wooll 2022). Ezek
soran alakulhat ki bizalom a vezetdk irant, ami
olyan fontos komponens, hogy szamos tudoma-
nyagban koézponti tényezoként kezelik. Ilyen pél-
daul a szervezetpszichologia, a vezetéstudomany,
koézigazgatastudomany, szervezeti kommunikacio
stb. A szervezeti magatartaskutatasi szakirodalom a
bizalmat a vezetéselmélet fontos részeként azono-
sija (Syaifuddin & Rizal 2018).

Az alkalmazottak az elvarasok teljesiilése ese-
tén megismerik a munkakoriikhéz kapcsolodo
kihivasokat, sajat tevékenységeiket onalldan is ter-
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vezhetik, sajat célokat tiizhetnek ki, és eredménye-
ikért felelosséget vallalhatnak (Nahavandi 2009). A
vezet6knek ahhoz, hogy ezt megvaldsitsak, dele-
galniuk kell, vagyis at kell ruhazniuk feladataik
egy részét masokra. Minél nagyobb egy szervezet,
annal nehezebb egyszemélyi vezetoként iranyitani
azt. Ezért fontos, hogy a feladatokat kompetens
beosztottaknak, hatékony munkatarsaknak adjak at.
A delegalas igy a vezetd tulterheltségének csokken-
tése mellett hozzajarulhat a beosztottak fejlédésé-
hez is (Kajtar és tsai 2019).

A bemutatott elvarasok a vezetdk teljes tényke-
désiik ideje alatt jelen vannak. Olyan normak tehat,
amelyekkel azonosulnak az egyének és a szerve-
zetek is. Osszességében erds iranymutatds arra,
hogy mit és hogyan kell tenniiik (Gooty & Yam-
marino 2011, Kusumah ez al. 2018). A kdlcsonos
egymasrautaltsag ekkor is felfedezhetd, ugyanis a
vezet6knek konnyebb az olyan csoportok vezetése,
amelynek elvarasai osszhangban vannak a vezetd
viselkedésével (Schyns & Meindl 2005, Koman &
Wolff 2008). A kovetdk és vezetdik kozotti egye-
z¢s befolyasolhatja a vezetésnek az eredményekre
gyakorolt hatasat (Bass & Riggio 2006). A vezetd
kiilonféle tevékenységeivel az elvarasok teljesité-
sére vallalkozik, pozicidjabol vagy személyébol
eredd hatalmanak felhasznalasaval, hogy jo veze-
téként mutassa be magat. Ezek altal éri el, hogy a
kovetok bizzanak benne (Mayer et al. 1995, Kaur &
Hirudayaraj 2021).

A vezetének kiilonb6zé szerepeknek kell
megfelelniiik tevékenységiik soran, melyek elva-
rasokként fogalmazodnak meg veliik szemben, és
szerepteljesitményiik alapjan itélheté meg vezetdi
alkalmassaguk. Az elvarasokat a szervezeti alkal-
mazottak, kdzvetlen munkatarsak és felettes veze-
t6ik, illetve a folyamatok megvalosulasanak igényei
hatarozzak meg, tehat a vezet6 teljes kapcsolatrend-
szere befolyassal van a vezetdi tevékenységére. A
vezetoktol elvarjak a tiszta jovokép megfogalma-
zasat, a szervezeti mitkodéshez sziikséges eréforra-
sok helyes beosztasat és eljuttatasat, tamogatoként
valé részvételét a felmeriilé probléma esetén, és a
vezetés természetének az elvarasokon keresztiili
megismerhetdsége 1j megvilagitasba helyezheti a
vezetési kutatasokat. Ennek soran a vezetdi tevé-
kenységgel kapcsolatban is mélyebb, megbizha-
tobb tudas alakulhat ki, a kapott eredmények pedig
jobban adaptalhatova teszik a kivanatos valaszreak-
ciokat a kornyezeti atalakulasok altal befolyasolt,
valtozo szervezetekben.
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ELVARASOK ES VEZETOI SZERE-
PEK

EXPECTATIONS AND LEADERSHIP
ROLES

A vezetékkel szemben tamasztott elvarasok meg-
hatarozzak azokat a szerepeket, amelyeket a belsé
és kiilsé kornyezet fogalmaz meg a vezetGvel
szemben. Az elvarasok alapos ismerete segitheti a
vezet6i munka olyan modu alakulasat, hogy az job-
ban megfeleljen a beosztottak ¢és egyéb érintettek
igényeinek. Az elvarasoknak valé megfelelés egy-
ben az alkalmazkodas feltétele is az adott kornye-
zet kovetelmény- és normarendszerében (Negron
2008). A vezetdi szerepek kiilonbozo elvarasokat
foglalnak magukba, mint példaul a motivalast,
koordinalast, kozos célok megfogalmazasat ¢és
elérését, eréforrasok megszerzését és elosztasat.
A feladatok végrehajtasahoz, eredmények eléré-
sé¢hez a vilagosan kifejtett teljesitményértékelést,
a fejlédéshez vald segitségnyujtast, a jo teljesit-
mény jutalmazasat, valamint a vezetdi és szervezeti
megbecsiilést (Bass & Avolio 1990). Azok a tevé-
kenységek tartoznak ide, amelyek eredményeként a
szervezet tagjainak jo- és jolléte névekedhet. Minél
inkabb megfelel a vezet6 ezeknek az elvarasoknak,
annal alkalmasabb a pozici6 betoltésére (Slack &
Lewis 2005, Grint 2011). Az elvarasoknak meg-
feleld vezetdk pedig elkotelezettséget valtanak ki
a kovetdkbol, és pozitivan befolyasoljak az érzel-
meket, értékeket, csoportetikat és hosszu tavi célok
elérését (Bass et al. 2003).

A vezet6i szerepek vizsgalatara szamos kutatas
iranyult, a legismertebbek ko6zé tartozik Mintz-
berg (1975) szereptipologiaja, Yukl (1981), illetve
a Quinn (1988) altal megfogalmazott szerepek.
portot, valamint az azokhoz tartozé 10 szerepet
allapitott meg: interperszonalis szerepek (proto-
kollaris (nyilvanos megjelenés), vezetdi (fonoki),
kapcsolatteremtd és apold), informacios szerepek
(informaci6 szerzd, informacio terjesztd, szovivo),
dontési szerepek (vallalkozoi, zavarelharito (prob-
Iémakezel6), eroforras eloszto, targyald- meg-
egyezG). A mintzbergi vezetdi szereptipologia ma
is aktualisnak mondhato, azonban bizonyos szere-
pek mar nem feltétleniil olyan modon jelennek meg
egy modern gazdasagi szervezetben, vagy annak
vezetdjénél, mint ahogy az korabban volt (Nguyen
2011, Robbins & Judge 2018). Ennek oka, hogy
olyan mértéki atalakulasok mennek végbe a XXI.
szazadi szervezetekben, hogy a miikodésiikhoz
sziikséges elvarasok sem olyanok, mint régebben
voltak (Sheninger 2019). A terjedelemi korlatokra
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valé tekintettel csak azokat a vezetdi szerepeket
mutatom be, amelyek eltérést mutatnak a mintz-
bergi szereptipologiatol.

A vezetoknek elengedhetetlen feladata a szer-
meghatarozasa, Osszességében tehat a sziiksé-
ges dontések meghozatala. Ez a folyamat szamos
nehézséggel ¢és kihivassal jar. Az informaciohiany,
bizonytalansag és kockazat a leggyakoribb ténye-
z0k, amelyek hatassal lehetnek a dontések mindsé-
gére és eredményére. A vezetoknek képesnek kell
lenniiik gyorsan és hatékonyan reagalni a valtozo
kornyezeti kihivasokra, és az elérhetd informaciok
és eréforrasok alapjan ésszerii dontéseket kell hoz-
niuk. A dontéshozatal folyamata ezért nagy felelos-
séggel jar, mivel a vezet6k ezen keresztiil iranyitjak
¢és befolyasoljak a szervezeti folyamatokat (Luan ez
al. 2019). A déntésekkel jaro bizonytalansag, tilter-
heltség miatt a delegalas kulcsfontossagu eszkozzé
valt a vezetok szamara a hatékony mikodés és
eredményesség eléréséhez. A megfelelé delegalas
révén a vezetok képesek kihasznalni az alkalmazot-
tak potencialjat, javitani a dontéshozatal mindségét
és sebességét. Ez altal fejleszthetik a szervezeti
alkalmazottakat, és tObb id6t szanhatnak a straté-
giai kérdésekre, valamint a szervezet iranyitasara
(Sziics 2009, Kajtar és tsai 2019, Park et al. 2023).
A sziikséges dontések meghozasahoz, hatékony
delegalashoz a vezetoknek folyamatosan informa-
ciokat kell szerezni, feldolgozni, tarolni és eljut-
tatni a megfelelé helyekre, megfelelé idoben. Az
informaciok kezelése nélkiilozhetetlen a vezetdk
hatékony déntéshozatalahoz és a szervezet sikeres
iranyitasahoz (Motamarri ez al. 2020).

EREDMENYEK
RESULTS

A vezetOi szerepek, elvarasok és a vezetés sziik-
ségszertisége kozott szoros kapcsolat all fenn. A
vezetdi szerepek meghatarozzak, hogy milyen fel-
adatokat ¢s felelosségeket varnak el a vezetdktol
a csoportok ¢és szervezetek miikddtetése soran. Az
elvarasok a szervezeti céloktdl, a munkakdrnyezet-
tél és az emberek kozotti kapcesolatoktol fiiggden
valtozhatnak.

A vezetés sziikségszerlisége azon tényen alapul,
hogy a csoportok ¢s szervezetek hatékony miikodé-
séhez vezetésre van sziikség. Ennek soran a veze-
ték koordinaljak a tevékenységeket, iranyitjak és
motivaljak a csoportot, valamint kezelik a konflik-
tusokat, és dontéseket hoznak. A vezetdi szerepek
kialakuldsa az elvarasokhoz igazodik, és biztositja
a vezetOk szamara a sziikséges készségeket ¢s tulaj-
donsagokat a hatékony vezetdi tevékenységhez.

A vezetdi szerepek kutatasara szamos vallal-
kozas tortént a multban, ezek azonban az gyors
itemi globalis atalakulasok miatt jelentGs valto-
zasokon mehetnek at. A bemutatott szakirodalmi
forrasok feldolgozasa soran 10 olyan vezetdi sze-
repet definialtam, amely a XXI. szazadi, modern
gazdasagi szervezetek iranyitasaban egyértelmiien
beazonosithatok. A vizsgalandé szerepek meghata-
rozasahoz a Mintzberg (1975) altal definialt szerep-
tipologiabol indultam ki, de kutatasi célkitiizéseim
megvalositasa érdekében bizonyos valtoztatasokat
alkalmaztam. A kivalasztott szerepek a kovetke-
z6képpen alakultak: nyilvanos megjelenés szerep;
informaciés szerep; kapcsolatteremtés- és apolas
szerep; dontés (valasztas) szerep; kockazatvallalas
szerep; zavarelharitas szerep; er6forraselosztas sze-
rep; iranyitas szerep; delegalas (megbizas) szerep;
targyalas-megegyezés szerep. A mintzbergi vezetdi
szerepekben az informacios szerepek tulajdonkép-
pen szerepcsoportként vannak jelen, azonban a
XXI. szazadi gazdasagi szervezetekben a vezetdk
tevékenységei soran nehéz felbontani ezt a folya-
matot. Ennek oka, hogy informacidkat szereznek,
de egyuttal folyamatosan osztanak is meg, ami két-
iranyu kommunikacioban valosul meg leginkabb.
Modern elnevezés szerint az informacids szerep
megfelelje az informaciomenedzsment (Kokics
2020). A mintzbergi dontési szerep tovabba ere-
detileg szintén szerepcsoportként van bemutatva,
de a dontés meghozatala, az alternativakbol valo
valasztas 6nallo, sot, a legfontosabb vezetdi szerep,
ezért azt kiilon kezelve lehet hatékonyan vizsgalni,
vagy megvalositani. A vezetdi tulterheltség pedig
nem csak indokolja, de megkoveteli a vezetoktol,
hogy delegaljak azokat a feladataikat, amelyeket az
alsobb szinteken 1évé munkatarsak is meg tudnak
valdsitani.

KOVETKEZTETESEK ES JAVAS-
LATOK

FINDINGS AND RECOMMENDA-
TIONS

Irodalmi kutatasok, és a feldolgozott irodalmak
részletes elemzése alapjan megallapithato, hogy a
vezet6i szerepekben megfogalmazott, vezetokkel
szembeni elvarasok igazoljak a vezetés sziikségsze-
riségét. Ebbol az a kovetkeztetés vonhato, hogy a
vezetés sziikségszeriiségének vizsgalata a vezetdi
szerepek részletes vizsgalatan keresztiil lehetséges.
Kutatasom soran ebbdl az el6z6 gondolati 6sszeflig-
gésbol kiindulva a vezetés kutatasok kozéppontja-
ban a vezetdi szerepek allnak. A vezetdi szerepeket
a mintzbergi (1975) szerepdefiniciokbol kiindulva,
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arra alapozva, de a kutatas sajatossagaihoz igazitva
adaptaltam. Ennek eredménye, hogy az informa-
cios szerepek Osszevonasra keriiltek, és onallo sze-
repként értelmezem azokat. A vezetéi munkaban
ugyanis kétiranyu kommunikacioban, informacio-
menedzsmentként valosul meg. A dontési szerep
is 6nallo szerepcsoport a mintzbergi tipologiaban,
azonban a legfontosabb vezetdi tevékenységként
ezt szintén 6nallo szerepként értelmezem. Végiil
pedig a delegalas, mint eredetileg nem mintzbergi
szerep is bevonasra keriilt a XXI. szazadi gazdasagi
szervezetek vezet6i szerepei k6zé.

OSSZEFOGLALAS
SUMMARY

A vezetés az alapvetd jellemzdje a tarsadalmi csopor-
toknak. Osszetett folyamat, amely magéban foglalja
masok befolyasolasat a kozos célok elérése érdeké-
ben. Kolcsonos fliggelmi viszonyon alapul, és hatas-
sal van a csoporttagok viselkedésére, motivaciojara és
teljesitményére. A vezetés sziikséges a csoportmiiko-
dés, koordinaci6 és eredményesség szempontjabol.

Az elvarasok a vezetés modjat nagymértékben
befolyasoljak, melyek normak, kovetelmények és
szabalyok formajaban fogalmazdédnak meg az alkal-
mazottak, és egyéb résztvevok altal. Az elvarasok
jelen vannak a vezetdi tevékenység teljes ideje alatt,
¢és kiilonbozo szerepek kialakulasat eredményezik. A
szerepek megvalositasa, elvarasoknak vald megfe-
lelés mutatja meg a vezetd alkalmassagat a pozicio
betdltésére.

A vezetdi szerepek vizsgalatara tobb kutatas ira-
nyult, melyek soran kiilonbdzé szerepcsoportok és
szerepek lettek azonositva. A gyors iitemben torténd
valtozasok azonban folyamatosan mas igényeket ala-
kitanak ki, melyek kiilonboz6 elvarasokként lesznek
megfogalmazva.

A XXI. szazadi vezetdi szerepek szakirodalmi fel-
dolgozasa soran, kutatdsomhoz adaptaltam a mintz-
bergi szereptipologiat, melyek soran a kovetkezd
vezetdi szerepeket azonositottam nyilvanos megjele-
nés szerep; informacios szerep; kapcsolatteremtés- és
apolas szerep; dontés (valasztas) szerep; kockazatval-
lalas szerep; zavarelharitas szerep; erdforraselosztas
szerep; iranyitas szerep; delegalas (megbizas) szerep;
targyalas-megegyezés szerep. A mintzbergi informa-
cios szerepek Osszevonasra keriiltek, a dontési szerep-
csoport onallo vezetdi szerepként funkcional, déntés
(valasztas) szerepként. Végiil a vezetok tulterheltségeé-
nek csokkentése, valamint a beosztottak készségeinek
fejlesztésére a delegalas szerepe fontos tényezdje az
eredményes szervezeti miikodésnek.
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A KUTATAS KORLATAI
THE LIMITATIONS OF THE RE-
SEARCH

A kutatas soran gyijtott adatok és eredmények idovel
elavulhatnak, mivel a vezetdi szerepek és elvarasok
valtozhatnak a gazdasagi, tarsadalmi és technologiai
kornyezet valtozasaival egyiitt. Ennek a valtozasnak
az litemét nem lehet meghatarozni, épp ezért annak
hatasait sem lehet teljes biztossaggal megjosolni. A
kutatas célja volt feltarni, hogy hogyan valtoznak a
vezetdi szerepek, ¢és miként hatnak rajuk a kiilonb6z6
elvarasok. A bemutatott, feldolgozott forrasok, vala-
mint a keletkezett eredmények nem reprezentaljak
a teljes valtozast, hanem annak minddssze csak egy
csekeély részét.

A bemutatott kutatas gyakran korlatozodik a veze-
t6i szerepek és elvarasok feliileti vizsgalatara, és kevés
hangsulyt helyez a mélyebb kontextualis elemzésre. A
vezetdi szerepek ¢és elvarasok Osszetettsége ¢és valto-
zatossaga miatt fontos lenne a kutatasnak feltarnia a
kontextualis tényezok, mint példaul a szervezeti kul-
tura, iparagi sajatossagok és demografiai tényezok
hatasait.
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Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar
Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet

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.

Keywords: necessity, leadership roles, behavior, management
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