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A vezetoi stilus szerepe
a munkavallaléi elegedettségben

OSSZEFOGLALAS

Az emberi eréforrds az egyik legfontosabb faktor a vallalatok
miuikodésében, a vallalatok mikodésének kulcstényezdje, a
munkavallalok teljesitménye pedig fligg a motivaciojuktol és az
elégedettségiiktsl. Az alkalmazottak motivacioja, elégedettsé-
ge és ebbdl fakado teljesitménye jelentds mértékben meghata-
rozza a vallalat hatékonysagat. A tanulmany célja egyrészt az,
hogy megvizsgalja a vezetdi stilus és a munkavallaloi elégedett-
ség kozotti Osszefuiggést, masrészt az, hogy bemutassa, hogy a
vezetdi stilus hogyan befolydsolja a munkavallalok elégedett-
ségét, illetve a kiilonbozd vezetési stilusok hatdasara vajon ku-
16nb6z6 elégedettséget lehet-e elérni a munkavallalok korében.
Kulcsszavak: emberi eréforras, munkavallal6, motivacio, elége-
dettség, vezetdi stilus

Jel-koédok: M12, M54

SUMMARY

Human resources are one of the most important factors in the
operation of companies, they are a key factor in the operation
of companies, and the performance of employees depends on
their motivation and satisfaction. The aim of this study is to
examine the relationship between leadership style and emp-
loyee satisfaction and to show how leadership style affects emp-
loyee satisfaction and whether different leadership styles can
lead to different levels of employee satisfaction.

BEVEZETES

Szamos kutatds és iras foglalkozik azzal, hogy megvizsgal-
ja az emberi eréforrds szerepét a vallalkozas mikodésében. A
munkavallalok teljesitménye, motivacidja és elégedettsége je-
lentésen befolydsolja a vallalat sikerességét. Jelen kutatas fo-
kuszaban éppen ezért az emberi erdforras és azon belil is a
munkavallal6i elégedettség all.

A megelégedettség és elégedetlenség a hagyomanyos felfo-
gasban ugyan a szamegyenes két végpontjan helyezkedik el,
ezzel szemben Herzberg kéttényezds elmélete alapjan az elé-
gedettséget és az elégedetlenséget kiilon kell vilasztani. Allita-
sa szerint a motivatorok az elégedettség kialakulasara hatnak,
mig ezzel szemben a higiénids tényezék az elégedetlenség je-
lenlétére vagy hidnyara. A motivatorok és higiénids tényez6k a
szervezetben a munkaértékekkel hasonl6é csoportokat jelenit-
hetnek meg (Bakacsi, 2015).

Egy nemzetkozi vizsgdlat kimutatta, hogy a diakok olyan
életpdlyara torekednek, olyan életutakat tartanak érdekesnek,
amely tobbek kozt lehetdséget biztosit az aktivitasra kezdemé-
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nyezésre, problémamegoldasra egytitt jar a lelki fejlédéssel, va-
lamint lehet6vé teszi mas emberek és a természet megismerését
és elfogadasat, tovabba a mindennapok 6romeivel élvezeteseb-
bé formalja az életet. A ,j6 munka” a munkaval val6 elégedett-
séghez vezet (Klein—Klein 2020).

A munkaval valé elégedettség

A legtobb kutato szerint az elégedettséggel Osszefliggd értékek
a kultdra, a tarsadalom és a személyiség befolyasan keresztiil
alakulnak ki. A szamunkra fontos munkdval kapcsolatos érté-
kek Ros, Schwartz és Surkiss féle modelljében alkotott definici-
ok Osszefoglalasat adja az 1. tablazat (Klein 2021).

1. Tablazat: Az értékek, munkaértékek definicidja

Erték Definicio

Hatalom | Szocialis statusz, presztizs, emberek és forrasok feletti
rendelkezés

Teljesit- | A tarsadalom altal elismert teriileteken kompetens

mény viselkedéssel elért személyes siker

Hedoniz- | Orom, élvezet
mus

Inger Az ujdonsag, a valtozatossag keresése

Oniranyi- | Fiiggetlen gondolkodas és cselekvés, kreativitas,
tas felfedezés

Univer- | A természet és az emberek jovojével valo torodés
zalitas

Jotéko- Az ismerdsok jolétével valod torédés

nysag

Hagy- A hagyomanyos kultrak, vallasok szokasainak tisz-
omany telete

Konform- | Keriilése minden olyan cselekedetnek, amely fel-
itas haborithatja, megbotrankoztathatja, megbanthatja a
tobbieket, sértheti a szocialis elvarasokat, normakat

Biztonsag | Biztonsag, harmonia, stabilitas keresése a tarsadalom-
ban, a személyes kapcsolatokban, a maganéletben

Forvas: Klein,2021 alapjan Sajdt szerkesztés

A munkaval val6 elégedettséget a kovetkezd tényezok hata-
rozzak meg (Klein—Klein 2020):
—egyéni (személyiség, iskolazottsag, intelligencia, érdekls-
dés, attitdd),
—tarsasagi (munkatdrsi kapcsolatok, egytttmiikodési elérhe-
toségek),
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— kulturalis (értékek, szokasok, nézetek)

—szervezeti (szervezet mérete, tipusa, humanerdforras meg-

oldasok, leadership),

— kornyezeti (hatasok gazdasag, tarsadalom, technolégia)

Az emberek legjellemz6bb tulajdonsaga, hogy képességeik
legjavat olyan helyen nyujtjak, ahova tartozénak érzik magu-
kat. A legosztonzébb tényezok egyike a méltanyos anyagi kom-
penzacion tul a szervezeti kotddés érzése (Lovei-Nadkarni
2008).

A téma egyszerd, de lényegre toré definicidjat az a megko-
zelités, amely szerint a munkaval val6 elégedettségrél akkor
beszélhetink, ha a munkavallalé azt kapja, amit elvar (Kle-
in, 2021).

Egyes vélemények alapjan a dolgozoi elégedettség viszony-
lag stabil egyéni jellemzs, ami nehezen valtoztathatoé (Ne-
mes—Szlavicz, 2011). Masok szerint dinamikusan valtozhat a
dolgozok elégedettsége és a szervezet iranti elkotelezédése a
szervezetek munkavallal6-barat politikdjanak fuggvényében
(Berkesné, 2018).

A munkaval kapcsolatos elégedettség szorosan oOsszefligg a
munkavallal6 altal végzett munka teljesitményével és mindsé-
gével is, igy ennek kovetkeztében hatdssal van a szervezet sike-
rére, mert egy elégedett munkatdrs alkot6 attittiddel rendelke-
zik (Sypniewska, 2014).

A téma Osszetettsége miatt sziikségesnek tartjuk a munkaval-
laloi elégedettség definidlasan til néhdany vonatkozé nemzet-
molnak be.

A kozszféraban foglalkoztatottak elégedettségét egy gorog
kutatdas a munkakornyezet vonatkozasaban vizsgalta. Az ered-
mények alapjan arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy az elége-
dettség az endogén tényezék esetében (pl. aktivitas, fugget-
lenség, kreativitas stb.) magasabb, mint az exogén (pl. emberi
kapcsolatok, javadalmazas, kollégdk, munkakorilmények stb.).
Ezen tilmenéen a munkavallalék csoportonkénti elégedettsé-
gének tanulmanyozasa azt mutatta, hogy a vezeték és az egye-
temi oktatdsi alkalmazottak elégedettebbnek tiinnek, ha az
endogén tényez6kbdl eredd elégedettséget vizsgaltak, és elége-
detlenebbek az exogén tényez6k mutatoi tekintetében (Kara-
manis et al., 2019).

Az elégedettség témakorének megitélését ijabb szempontok-
kal egészitette ki egy esettanulmany feltardsa. Az AT&T, vala-
mint mas vallalatok alkalmazottai, megnoévekedett munkahelyi
elégedettségrdl és termelékenységrdl szamoltak be, amikor ott-
honrél dolgoztak. Ennek okaként nemcsak a naponta atlago-
san egy ora vezetési idé megtakaritasat jelolték meg, hanem azt
is, hogy tobbé nincsenek kitéve az olyan zavar6 tényezSknek,
amelyeket a munkatarsak okoztak (Stewart-Kenneth, 2011). Ez
ut6bbi a szocidlis sziikségletek mell6zését is jelentheti, ami to-
vabb drnyalja a téma megitélését.

A hatékony humaneréforras-gazdalkodasi gyakorlatot alkal-
maz6 szervezetek nemcsak megfelelGen felkésziilt alkalmazot-
takat vesznek fel és képzést biztositanak a szamukra, hanem
koriiltekintSen is kommunikalnak veliik. A munkavallal6k en-
nek a kovetkezetes informaciéknak a kovetkeztében tisztaban
vannak azzal, hogy a szervezet elkételezetten gondoskodik r6-
luk. Az ilyen érzések novelik a munkahelyi elégedettséget, igy
a jobb humaneréforras gyakorlatokkal rendelkezd szervezetek-
nek boldogabb és elkotelezettebb alkalmazottjaik vannak. A
munkavallalok is kisebb valészintiséggel hagyjdk el a j6 huma-
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nerdforras-gyakorlatokkal rendelkezd szervezeteket (Kinicki et
al., 1992).

Az elégedettséget a kozelmultban a pandémia miatti kény-
szer otthoni munkavégzés is befolyasolta, ezért fontos lehet a
home office hatdsanak vizsgalata is. Egy amerikai tanulmany a
tavmunkasok munkaval val6 elégedettségét vizsgalta a kiilonfé-
le kommunikacios csatornak haszndlataval és az azokkal valo
elégedettséggel, valamint a munkavallalok személyiségtipusa-
val 6sszefiiggésben. Az eredmények azt mutattak, hogy az extra-
verzio, a nyitottsag, a kedvesség és a lelkiismeretesség pozitivan
korreldl a munkaval val6 elégedettséggel. Ennek a tanulmany-
nak a megallapitasai fontos gyakorlati kovetkezményekkel jar-
nak a szervezetek szamara, ideértve a kommunikacios elége-
dettség optimalizdldsdra vonatkozé javaslatokat a kiilonb6zé
személyiségtipusu alkalmazottak szamara (Smith et al., 2018).

Egy tanulmany a transzformaciés és tranzakcios vezetést
vizsgdlta Iranban. A kutatas feltarta a munkavallalok munkaval
val6 elégedettségének €s az észlelt szervezeti tamogatdsnak a
kozvetits szerepét a transzformacios €s tranzakcios vezetési sti-
lusok és a munkavallalok szervezeti magatartasa kozotti 6ssze-
fliggésben. A tanulmanyt az irani Birjand Egyetemen végezték
250 alkalmazottbdl 4ll6 mintdval. Eredményeik azt mutattak,
hogy a transzformacios vezetés és az alkalmazottak munkaval
valé6 elégedettsége, valamint az észlelt szervezeti timogatas po-
zitivan és jelentGsen befolyasolja az alkalmazottak szervezeti
magatartdsat. Ezen tilmenden az eredmények azt mutattdk,
hogy a munkavallalok munkaval val6 elégedettsége kozvetiti a
transzformacios és tranzakcios vezetés és a munkavallalok szer-
vezeti magatartasa kozotti Osszefliggést. Az irani szervezetek-
nek, kiilonosen az egyetemeknek be kell fektetniik a transzfor-
macios vezetésbe és a munkaval valo6 elégedettségbe, valamint
a transzformacios vezetési stilussal rendelkez6 vezetSk és az
egyetemen dolgozni vagyé alkalmazottak kivalasztasaba, hogy
gazdagitsak az alkalmazottak szervezeti magatartasat (Asgari
etal, 2020).

Mas megkozelitések azt is hangsulyozzak, hogy a j6 munka,
amely tisztességes és méltanyos, ugyanakkor realis mozgasteret
nosen a készség-haszndlat, a feladatok valtozatossaga és a fel-
adatok diszkrécidja a legfontosabbak. A munkahely biztonsaga
szintén nagyon fontos, mig a fizetést és a munkakovetelménye-
ket kozepesen fontosnak talaltak. Ezek az eredmények haszno-
sak annak érdekében, hogy miként kombinaljuk a kiléonb6zé
munkahelyi tulajdonsagokat a munkakoérok mindségének hie-
rarchidjaban. Az is kérvonalazédott, hogy a munkaval valé elé-
gedettség fontos mérdszam, de maga a munkaval val6 elége-
dettség nem hasznalhat6 a munka mindségének mutatéjaként,
mivel a munka mindsége tartalmazza az olyan informaciokat is,
amelyek nem kapcsolédnak a munkahoz, mint példaul az egyé-
ni elvarasokkal, a személyes és a szocidlis helyzetekkel kapcso-
latos sajatossagok és maga a személyiség (Williams et al, 2020).

A fluktuacié minden szervezetben markans koltségekkel jar,
ezért fontos az elégedettség és a kilépés Osszefliggésének vizsga-
lata is. Egy tanulmany az dpolonSk munkaval val6 elégedettsé-
gének, munkamotivaciéjanak, az apoléi gyakorlat kornyezeté-
nek, a személyes jellemzSknek és a hianyzasoknak a munkahely
elhagyasi szandékra gyakorolt hatasaval foglalkozott. A vizs-
galatban anonim felmérést végeztek horvatorszagi regisztralt
apolénék mintdjan. Az eredmények azt mutatjak, hogy az dpo-
16n6k munkaval valé elégedetlensége és a magasabb hianyza-
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si arany egyértelmien jelzi jovébeli fluktuacidjukat. Az apoloi
gyakorlat kdrnyezetének és a személyes motivacionak nincs je-
lentds kozvetlen hatdsa a munkahely elhagyasi szandékra, de
a munkaval val6 elégedettségen keresztiil kozvetetten igen
(Smokrovic et al., 2019).

Egy egyetemi munkavallalokra fokuszal6 tanulmany a mun-
kaval kapcsolatos tényez6k (mint példaul a mobbing, a munka-
hely biztonsaga és a munkahelyi aggodalmak) és a tudomanyos
tényezdk (példaul publikdciok, a kutatdsra és a nyomasgyakor-
lasra forditott idG) és a relativ jovedelmi hatasok (tarsadalmi
Osszehasonlitds és sajat jovedelem értékelés) életre gyakorolt
hatdsat vizsgalja. Feltarasra keriilt a Torokorszag nagyobb va-
rosaiban talalhato vezetd egyetemeken dolgozé fiatal oktatok
elégedettsége €s az altalanos munkaval valo elégedettsége is. A
kutatds eredményei azt mutattak, hogy az élettel valo elégedett-
ség és az altalanos munkaval val6 elégedettség szorosan Ossze-
fligg a mobbinggal, a kutatasra forditott id6vel, a formalis és
informalis nyomassal és a szubjektiv munkahelyi biztonsaggal.
Arelativjovedelemhatds tekintetében a megallapitasok arra vo-
natkoztak, hogy a jovedelem-6sszehasonlitas jelentGsége nega-
tivan hat az élettel valo elégedettségre. Ezen tilmenden a sajat
jovedelem jelenre vonatkoz6 értékelése negativan hat az élettel
val6 elégedettségre, mig a jovére vonatkozo jovedelmi elvara-
sok kedvezd szcendridja pozitivan hat az élettel valo elégedett-
ségre (Cerci-Dumludag, 2019).

Egy érdekes osszeftiggésre hivja fel a figyelmet egy tanulmany,
amelyben kimutattak, hogy a takaritdsi szektorban dolgozok
szignifikansan magasabb elégedettségi szintrél szamoltak be,
mint a tobbi szektor alkalmazottai. Az eredmény elgondolkod-
tat6, mivel altalanosan elfogadott, hogy ezek a munkavallalok
,rossz mindségui” allast toltenek be, azaz alacsony fizetés, atla-
gostol eltéré munkarend, nehéz munkakortulmények jellemzik
a munkavégzésiiket. Azt tapasztaltak, hogy a takaritok elvara-
sait és normait egy alkalmazkodasi folyamat befolyasolja, tehat
munkaval val6 elégedettségtiket multbeli tapasztalataik fényé-
ben lehet értelmezni. Munkahelyi multjuk alakitja sztikséglete-
iket és tapasztalataik igy befolyasoljak a jelenlegi munkdjuk ér-
tékelését (Léné, 2019).

A munkavéllalok munkaval valé elégedettségét befolyasol-
hatja a vezetd stilusa is.

A vezetési stilus a vezetd masok altal érzékelt viselkedésmin-
tdja (Klein, 2021).

Mais megkozelitésben alapvetSen a vezetd €s a beosztott ko-
zotti kapcesolatrendszer, amelyb&l megallapithat6, hogy mekko-
ra avezetés és a beosztottak igynevezett dontési jatéktere, vala-
mint milyenek a vezet6knek a személyiségjegyei (Dobak- Antal,
2016).

A szakirodalom a leadership elméletek tobb csoportjat tar-
gyalja. A leggyakoribb csoportositds a kovetkezé:

— a klasszikus leadership felfogas,

—avezetGi tulajdonsdgokon alapul6 leadership,

— amagatartast kozéppontba allité dontéskozpontu elméletek,

—a magatartasi alapu személyiségkézponti elméletek,

—a kontingencialista leadership modellek (Bakacsi, 2015).

A dontéskozpontu elméletek a vezetési stilusokat az alapjan
targyaljak, hogy a dontésekbe milyen mértékben van beleszola-
sa a vezetett csoportnak. Kutatdsunkban a dontéskézponti el-
méleteket hasznaljuk fel, azon beliil is Lewin és Tannenbaum-
Schmidt modelljét, igy az elméletek kozil a teljesség igénye
nélkil csupan ezeket targyaljuk.
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Lewin az autokratikus és a demokratikus vezetési stilusokat
azonosito kisérleteket végzett, amelyek sordan egyértelmten el-
kulonitette azokat, majd ezek kontrolljaként egy harmadik
vezetési stilust, a ,nem vezetési” stilust is definialta (Bakacsi,
2015).

Tannenbaum — Schmidt modellje a vezetési stilusok esetében
avezet§ €s beosztottai kozotti dontési teret a cselekvési szabad-
sag esetében hét killonbozd fokozatra osztja, igy kiilonitve el a
vezetési stilusokat, amelyek a kovetkezok

— autokratikus stilus: egyedul a vezet6 dont.

— patriarchdlis: a vezetd megkérdezi a beosztottakat, mielott

dont és utasit.

— tandcskozo: a vezet§ szeretné elfogadtatni a dontéseit be-

osztottaival.

— kooperativ: a vezet§ tajékoztat a helyzetr6l, majd kikéri vé-

leménytiket, meghozza a dontését.

— participativ: a vezet6 felkéri a beosztottakat, hogy dolgozza-

nak ki megoldasi javaslatokat, amelyekbd] valaszthat.

— demokratikus I.: a vezetd és a beosztottak altal egytttesen

alkotott csoport hozza meg a dontést.

— demokratikus II.: a csoport dont, a vezetd koordinal (Far-

kas et al, 2015).

Milovics ezeket a fokozatokat ugyanezzel a tartalommal, de
mas elnevezéssel haszndlja.

— utasito,

— elfogado,

— teszteld,

—javaslo,

— megbeszéEld,

— egyuttmikods,

—delegal6 (Malovics, 2009).

A vezetési stilus elégedettségre gyakorolt hatasat elemzé ku-
tatasok szerint a dolgozok leginkdbb a vezet§-beosztott viszony-
ra, a veliik szemben alkalmazott banasmodra, vezetési stilusra,
a participacié mértékére és a vezet6i kommunikacié milyensé-
gére érzékenyek (Nemes- Szlavicz, 2011).

A vezetési stilus és a munkavallalokra gyakorolt hatdsa, a
munkavallaléi elégedettség Osszefliggéseit vizsgalta egy hazai
tanulmany, amelyben a megkérdezettek donté tobbsége a de-
mokratikus vezetési stilust preferalta. A kutatok kapcsolatot ta-
laltak az elfogadas és az €életkor viszonylataban. A fiatalabb kor-
osztaly kevésbé, vagy egyaltalan nem fogadja el az autokratikus
vezetési stilust, mig az idGsebbek jobban tudnak azonosulni az-
zal. Az elemzések arra is ravilagitottak, hogy minél magasabb a
valaszado iskolai végzettsége, annal inkabb a demokratikus val-
lalatvezetést preferalja (Kémives et al, 2021).

Egy megyei rend6r-fékapitanysag allomanyanak elégedettsé-
gi felmérését, valamint a vezet6k vezetGi stilusanak rahatasat
vizsgdlta egy kutatds. A szerzéknek a kutatds relevans eredmé-
nyei ellenére a vezetdi stilus és az elégedettség kozotti osszefuig-
gést nem sikerult igazolniuk, aminek hatterében arra hivtak fel
a figyelmet, hogy a vizsgalatot nem vallaltak a legalacsonyabb
elégedettségi szintd szervezeti egységek vezetSi (Kovacs- Téz-
sér, 2017).

Az alkalmazottak elégedettsége és felhatalmazasa a legtobb
foglalkoztatasi dgazatban létfontossagu eleme a vallalkozasok-
nak. A téma feltardsdhoz a nemzetkozi kutatasok koziil is cita-
lunk néhdanyat.

Egy kutatasban amerikai épitSipari vezetGket vizsgaltak a fel-
hatalmazas, részvétel és az iranyitott allomany elégedettségé-

CONTROLLER INFO

XII. EVF. 2024. 1. SZAM



nek kapcsolataban. Osszesen 122 teriileti kozépvezets toltotte
ki a felmérést. Az eredmények alapjan a felhatalmazashoz jelen-
tésen hozzajarul az 6ndllosag és a felmeril6 problémdk megol-
dasdhoz sziikséges hatalom, amely az elégedettséget is megala-
pozza (Halvorsen, 2005).

Egy masik tanulmany célja az volt, hogy megvizsgalja az au-
tentikus vezetésnek — amelynek lényege, hogy a vezetésnek po-
zitiv hatdassal kell lennie — az alkalmazottak viselkedésére €s a
munkavallal6i jolét harom dimenzidjara (munkahelyi elége-
dettség, észlelt munkahelyi stressz és stressz tiinetek) gyakorolt
hatdsat. Kimutattak, hogy az autentikus vezetés negativan befo-
lyasolta a kotddési bizonytalansagot, tovabba a kotédés bizony-
talansaga a munkaval val6 elégedettséget befolyasol6 tényezds-
nek bizonyult. Ezen kiviil megallapitast nyert, hogy a kotédési
bizonytalansag részben kozvetitette az autentikus vezetés €és a
munkaval val6 elégedettség kapcsolatat, teljes mértékben pe-
dig az autentikus vezetés, az észlelt stressz €s a stressz tlinetek
kozotti kapcesolatot (Rahimnia- Sharifirad, 2015).

A vezetés negativ hatdsat, az in. mérgezd vezetés kérdéskorét
vizsgilja egy tanulmany az Egyesiilt Allamok hadseregében. A
hivatdsos katonai iskoldk és tanfolyamok kiterjedt és koltséges
rendszere minden szinten igyekszik fejleszteni a vezetGi készsége-
ket, a vezetd pozicioban lévéket pedig rendkiviili szint hatalom-
mal és felelGsséggel ruhdzza fel. A tanulmany ravilagitott arra,
hogy mig a hatékony vezetés egy multiplikdtor, a mérgezd vezetés
vesz€lyt jelent a termelékenységre, az egészségre, a megtartasra,
az elégedettségre, az etikara, az elkotelezettségre és a felkészult-
ségre. Tehdt van rosszabb, mint a vezetés hidanya (Reed, 2015).

A hajozasi vallalkozasok munkaeréhiany problémajaval fog-
lalkozott egy kutatds, amely szerint sziikséges megvizsgalni a
tengerészek haj6zasi dgazatban maradasi szandékat. A hajo6zasi
agazatra, a China Cosco Shipping Co., Ltd. személyzetének 261
kérdsivét kiértékelve a kutatasi eredmények azt mutatjak, hogy
szignifikansan pozitiv hatdsa van a vezetdi stilusnak a munka-
val val6 elégedettségre, a munkaval val6 elégedettségnek a ma-
radas szandékara, és a vezetési stilusnak a maradasra iranyul6
szandékra (Yao - Huang, 2018).

ANYAG ES MODSZER

A tanulmanyban ismertetett primer eredmények egy 2020 ap-
rilis és majus kozott lezajlott kvantitativ kutatds eredményei.
Ennek keretében online megkérdezést folytattunk le, ahol
az alanyok rekrutdlasa holabda mintavételi eljardssal tortént,
melynek eredményeként 106 értékelhetd valaszt kaptunk.

A témaval kapcsolatosan két kutatasi kérdést fogalmaztunk
meg: (1) Vajon befolyasolja-e a munkavallalok elégedettségét
a vezetd stilusa? (2) Vajon a kilonbo6zé vezetési stilusok hata-
sara kulonbozd elégedettséget lehet-e elérni a munkavallalok
korében?

Hipotézisink szerint a vezetési stilus befolydsolja a munka-
vallaloi elégedettséget.

A kérddivben osszesen 17 kérdés szerepelt a kovetkez6 felépi-
tésben:

— Vezetési stilussal kapcsolatos kérdések (6 kérdés)

— Elégedettséggel kapcsolatos kérdések (3 kérdés)

— Demogrifiai adatokkal kapcsolatos kérdések (7 kérdés)

—Egyéb, szabadon toltheté megjegyzés rovat (1 valaszadasi

lehetdség)

A vezetési stilus vizsgalata Tannenbaum-Schmidt modellje és
Lewin vezetési kategoriai alapjan tortént. A felmérésben részt-
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vevéknek nem kellett ismernitik a vizsgalt vezetési stilusokat,
mert a kérd6iv ugy lett kialakitva, hogy 6k a kategéridk jellem-
zGire valaszoltak. Majd a feldolgozasnal a vdlaszok a két modell
alapjan kulcsszavakka lettek kodolva (delegalo, egyuttmiikodd,
elfogado, javaslo, megbeszéld, tesztels, utasito).

A valaszok feldolgozdsa a Microsoft Excel program segitsé-
gével tortént: egyvaltozos és tobbvaltozos statisztikai elemzés
is késziilt: leiro statisztika, kereszttdbla-elemzés és pivot kimu-
tatds. A kereszttdblds kimutatasok soran nominalis és ordinalis
valtozok sszefliggései is feltarasra kertltek, melyek késébb ke-
rulnek bévebb kifejtésre.

A minta dsszetétele: A mintdba ésszesen 106 valasz keriilt. Osz-
szesen 61 f6 né (58%) és 45 6 férfi (42%) toltotte ki a kérddivet.
Korukat tekintve a valaszadok 11,3%-a 18-24 év kozotti, 26,4%-a
25-34 éves, 15,1%-a 35-44 éves, 30, 2%-a 45-54 éves, mig 16%-a
55-64 éves, a tobbiek 65 év felettiek. Iskolai végzettségtiket te-
kintve a megkérdezettek tilnyomé tobbsége felséfoku végzett-
ségl (962%), a legkevesebben pedig szakmunkas képesitéssel
rendelkeznek (2,8%). Ezen kivil érettségivel 15-en rendelkez-
nek (14%), valamint 21 f6nek (20%) van OKJ-végzettsége. Lako-
helyét tekintve a megkérdezettek csaknem fele (46%) varosban
él, a megkérdezettek 27%-a a févarosban, minta 16%-a kozség-
ben, mig a 8%-uk megyeszékhelyen él.

A minta nem tekinthetS reprezentativnak, mivel a valasz-
adok ugyanakkora mintdba kertilési valészintsége nem volt
biztositott. Ugyanakkor a kapott eredmények egy feltaré kuta-
tas alapjaul szolgalhatnak.

Fontosnak tartottuk a valaszad6k munkatapasztalatanak meg-
kérdezését is. Legnagyobb szamban azok vannak, akik tobb mint
hiisz év tapasztalattal rendelkeznek. Ok a kitolt6k tobb mint fe-
lét jelentik a maguk 54 fGjével (51%). A valaszadok kozil 2 6 ke-
vesebb, mint 1 év munkatapasztalattal rendelkezik (2%). 1-5 év
tapasztalata van 25 fének (24%), 6-10 év 12 fének (11%), illetve a
106 személy kozil szintén 12-en (11%) 11-20 év tapasztalattal bir-
nak. A kitolt6k beosztdsat tekintve a megkérdezettek 76%-a (81
f6) munkavdllald, 7,5%-a 8 6 operativ vezetd, 12%-a kozépveze-
t6 és 3,8%-a (4 £6) felsGvezets. A megkérdezettek 48%-a a ver-
senyszféraban, 52 %-a a kozszféraban dolgozik.

EREDMENYEK
A megkérdezettek beosztasa és a vezetdjuk stilusa alapjan ké-
szlilt eredményt a 2. tablazat mutatja.

A 2. tablazatban latszik, hogy a beosztottként dolgozok tobb-
sége (30 f6) megbeszéld stilust képviseld vezetével rendelkezik,
mely a szakirodalom altal leirt tulajdonsagokkal bir. Ez a gya-
korlatban azt jelenti, hogy vezetdjik felvazolja a megoldando
problémat, meghallgatja a felmeruld javaslatokat, majd utana
hozza meg dontését. Az operativ vezetdk valaszai alapjan sajat
menedzsereik tobbsége delegdlo, ami arra enged kovetkeztet-
ni, hogy szabad kezet enged a csoportjanak dontési tigyekben,
kozépvezetSk esetén utasité magatartasui vezetGjuk, ami arra
utal, hogy nem engedi ki a dontéseket kezébdl, 6 dont a kérdé-
ses témakban. Fontos megemliteni, hogy a javaslo6 vezetési stilu-

st vezetd csak a munkavallalok vezetGjére vonatkozik, az opera-
tiv vezetd €s a kozépvezetd beosztasban dolgozé személyeknek
nincs ilyen stilusu felettese.

A 3. tablazat a valaszadok elégedettségi szintjét a munkata-
pasztalatuk szerinti rendszerezésben mutatja.

A kutatdas eredményei alapjan megallapithat6, hogy nincs

nagy eltérés a munkatapasztalatok szerinti elégedettségben,
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2. Tablazat: A megkérdezett munkavallalok beosztasa és vezetdjiik stilusa (Tannenbaum-Schmidt modell) szerinti megoszlas (£6)

Vezet6i stilus/ Beosztas "
Tannenbaum Munkavaillalé Operativ vezet6 Kozépvezetd Felsovezet6 Osszesen
delegald 19 4 3 26
egylittmiikddo 2 1 1 1 5
elfogado 2 2 4
javaslo 13 13
megbesz¢ld 30 1 1 1 33
teszteld 2 2 1 5
utasito 15 5 20
Osszesen 81 8 13 4 106
Forvas: Sajat kutatas, N= 106
3. Tablazat: A munkavallalok munkatapasztalat szerinti elégedettsége (£6)
[ . ~§ $
2z g 2| g .|z = £ (28 3 E
sl 852 =] =< s | = = S |=<g| 5 = o0
= Q = b NS = N = Q| = N = =
S| E| 22|23 z | E|SE| 7 1 8| H| E| &
5 s s | 3| 5| 3|% s | = | 5|32 & 5 g [ = 2
22| 2| x| 2] = S|ISEI=| & E z| 2| 2 kS
E| S| E| S| E|8|E| 2| 2| 5|52 5| 2|E|S|%] 3
Munkatapasztalat (év) S| S| |S |22 ||| |J|a8 R | ¥|R|I¥|8B|0|S
kevesebb, mint 1 év 45130 (35|35]45(35]40|35|25[40(35]25(32]35]35]40]45]3,6
1-5 év 40132 (35|38[33[35(37(33(29(38(3,7[37[33[35]|42]41]43]3,6
6-10 év 4,513,639 |38 |41|45[40]|27|33([39|38]3,6/301]38]39]43]40]3,8
11-20 év 43144 (39|43 |41[40|42|27(32]40]3,7(129|3,1]|33]|3,6]|38]|4,1]328
20 év felett 4,1 1391394242 |41 [38[33|3,0(39|40]35]|3,1]40]3,7]|41]45]3,8
Osszesen 42 |37 |38|41 40|40 |38|32(30(3938|35|31|37]|38]4,1]44]38
Forras: Sajat kutatas, N= 106
4. Tablazat: A megkérdezett munkavallalok elégedettsége a vezetdjiik stilusa szerinti bontasban
@ . N4
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|| 2| |28 % = | 5|53 5 - ot
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Stilus Sl 2| 2| 2|2l |02 || R | X |&|O
delegald 451381354240 |44 |42 |34 |37 44|43 |40 |37 |44 |46 45|42
egylittmikodd 42 140 (35|36 |38 |42 |44 (3,6 |34 |42 |34 |34|32|36]38]|3,6]38
elfogado 4014513914030 (3535140 |25|35]35|30]301(30]|20]25]33
javaslo 4,1 132 (39|42 |41 |42 |38(29 28|38 |38|30]3,1]|39]36]41]36
megbeszéld 42 |38 1391|3740 41|40 |31 |32 (394137 |34/|41]39]41]38
teszteld 36 1323946140 3,6(30(32]22|28|221(22]20]24]|3,0]3,6]3,1
utasito 39 (3839|4440 |32 (3329|2337 |34]|301]24]|28]35]|41]34
Osszesen 42 |37 (38|41 |40 |40 |38 (3230|3938 )|35]|31|37]|38]|41]37

Forrds: Sajat kutatas, N= 106

hiszen a kevesebb, mint 1 éves, valamint az 1-5 éves munkata-
pasztalattal rendelkezGk atlagos elégedettsége 3,6, mig a tob-
bi csoportndl az atlagos elégedettségi szint 3,8 volt a mintd-
ban. A tablazatban lathat6ak azok az elégedettségi tényezék
is, amelyeknek az elégedettségi szintje okozza az emlitett ku-
16nbséget. Egyik ilyen tényez6 a munkakoéri pozicié. Ebben a
kategoriaban megfigyelheté az a tendencia, hogy minél na-
gyobb tapasztalata van a munkavallalénak, anndl magasabb a
munkakori pozicioval kapcsolatos elégedettségének a mérté-
ke. Ez annak tudhat6 be, hogy a munkavallalok a karrierjik
soran el6relépési ambicioval rendelkeznek, amit sokszor sike-

rul is megvalo6sitaniuk. Ezért val6szintileg a régebb 6ta dol-
gozoknal azért mérheté magasabb elégedettség, mert 6k mar
feltehet6en komfortosabban érzik magukat jelenlegi munka-
kori poziciéjukban.

Ezt koévetGen megvizsgalasra Kkerilt, hogy a Tannen-
baum-Schmidt modellre épuld stilusok (fluggetlen valtozok)
milyen elégedettséget eredményeznek a mintaban szereplék
esetében. Fuggd valtozoként a munkavallal6i elégedettség sze-
repel. A valaszadok 1-5-6s Likert skalan jelolhették az elége-
dettséguiket.
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A 4. tablazat a megkérdezett munkaval- ¢

lalok vezetSinek stilusat (fuiggetlen valto-

z6) és munkaval kapcsolatos elégedettsé- w0

gét (fliggd viltozo) mutatja. 3.5
A 4. tablazat alapjan megallapithat6, 3,0

hogy - az Osszes elégedettségi tényezGt

szamitasba véve - a megkérdezettek koziil

azok a munkavallalok a legelégedetteb-

3.6
333333
31

2,5

2,0
bek (4,1), akik delegdl6 stilusi vezets be- 1.5
osztasaban dolgoznak. Kiemelten magas 1.0
elégedettség mérhetS ennél a tipusti veze- ¢
ténél a munkahelyi légkor (4,5) és a mun-

0,0

kahelyi kornyezet (4,6) tekintetében.En-
nél a tipusu vezeténél a legkevesebb (de
még igy is az Osszatlag feletti) pontszam

azon tényezSk esetében lathat6, amelyre

autokrata

a kozvetlen felettesnek nincs mindig raha-

tasa, féleg a KKV-k esetében vagy a koz-

szféraban: a bérezés (3,4) és a béren kivuli juttatas (3,7), vala-
mint a karrierut lehetésége (3,7) tényezGk esetében.

A legalacsonyabb elégedettségi szint a tesztel§ stilusu vezetd
beosztasdban dolgozoknal mérhets. Azon vezetd esetében tehat,
aki felszolitassal arra buzditja kollégait. hogy javasoljanak megol-
dasi alternativakat és tegyenek fel kérdéseket kiillonb6z6 témak-
kal kapcsolatosan a beosztottak atlagosan 1,1 ponttal kevésbé
elégedettek (3,1), mint a delegalo tipusu vezet6vel. Az elégedett-
ségi tényez6knél a legalacsonyabb szintii elégedettség a karrier
(2,0), a szervezeten beliili kommunikacié (2,2) és az elismerés
(2,4) esetében figyelhets meg.

Tovabba alacsony szintd elégedettség jellemzi az elfogadé
(3.3) vagy utasito (3.4) stilust vezetd beosztottjait. A delegalon
kiviil magas elégedettséget jegyeznek az egyuttmiikodds (3,8) és
a megbeszéld (3,8) stilusi menedzserek.

A munkavallal6i elégedettség tovabbi vizsgalatanak alapjat
Lewin kutatdsi eredményei adtak. A kérdéiv kérdéseiben olyan
kérdések szerepeltek, amelyek lehet6vé tették, hogy egyértel-
miien beazonosithat6 legyen a kitolté vezetdjének vezetési sti-
lusa az adott vizsgdlati szempont alapjan.

Az 5. tdblazat mutatja az Osszes vizsgalt elégedettségi ténye-
z6t a vezeté munkavallalokra valo
hatasanak takrében.

Az 5. tablazatban lathat6, hogy azon munkavallalok a legelé-
gedettebbek (3,9) a vezetdjukkel, akiknek az dltalanos viselke-
dése a demokratikus jegyeket mutatja. A gyakorlatban ez azt
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3,939 39 38 3.9

demokratikus

3,63,63.6

3.5
‘ ‘ 0,0 I

laissez faire

u Altalanos

m Ertékelés
Kommunikécio

m Csoport teljesitmény

m Csoport légkor

1. abra: A megkérdezettek dolgozoi elégedettségének atlagos értékei a vezetdi stilus

vonatkozasaban

Forras: Sajat kutatas, N= 106

jelenti, hogy azok a munkavallal6k sokkal elégedettebbek, akik-
nek vezetGje engedi, hogy egy esetleges vita utan a kollégak ma-
guk osszak szét egymas kozott a munkat, a vezetd csupdn tech-
nikai jellegid tanacsot ad, valamint tanité jelleggel 1ép kozbe. A
demokratikus vezetével rendelkezé munkatarsak lathatéan elé-
gedettebbek a munkahelyi légkorrel (4,3) is.

Ugyanakkor azok szereplé munkavallalok, akiknek a vezetGje
autokratikus stilust képvisel, a dontéshozatal esetében alacsony
szintl elégedettséget (3,2) mutattak a mintdban. Ez megerdsiti
azt a szakirodalmi felvetést, miszerint az, hogy az autokratikus
vezet§ maga dont bizonyos kérdésekben, elégedetlenséget vagy
alacsonyabb mértéku elégedettséget valt ki az embereiben.

Az 1. abra oOsszefoglalva mutatja be a Lewin-féle stilusok és
vezet6i magatartdsok hatdsat az dsszes elégedettségi tényezore
vonatkozéan. A kimutatasok az elégedettségi tényezGk mellett
sorrendben a kovetkezGk voltak:

—avezetG altaldnos viselkedése és magatartasa,

—avezetd értékelése,

—avezeté kommunikacios struktiraja,

—a csoport teljesitménye,

—a csoport légkore.

Az 1. dabran lathat6, hogy azok a munkavallalok a leginkabb
elégedettebbek, akiknek a vezetSje demokratikus stilusi, azaz
minden déntési, viselkedési magatartasa a demokratikus stilusra
emlékeztet. Tehdt a dolgozoi elégedettség atlagos mutatészamai
minden esetben akkor voltak a legmagasabbak, amikor a vezetd-

5. Tablazat: A megkérdezett munkavallalok elégedettsége (LEvin alapjan) a vezetd altalanos viselkedését tekintve

Atlag
w W
D N N~ ‘D
< » _— 3
2z sl 2| E .z 212 |2g 3 3
sl 5|2l | S| 2| % | 5 |gg| S s | ¥
= L = = N=) = N = Q =< - - = ]
) £ = :© = ) > Z =] <= — 3 Q on = =
S| s | 5| 3|3 |3| 5| 9| 2| |83 8 5|5 2| % =
QO 2 ‘Q ) ] L S = =) w»
X2 2 i i X2 o 9 N = e |2 E| =B i g = s = o
S| E 5| E| 5|5 |Z|2|E|8|5El2 525|282
B R . 7] o= B N 7]
Stilus S| || 2|5 |F|a|lR|2|J|a8 || @ |2 |&a|0|d
autokrata 371331364137 (3332312213533 |311]23|28]35]| 40140 42
demokratikus 43 |1 38139 (40|40 |42 |40 | 32 |32]|40 |40 | 3,6 |34 |41 |40 4,1 |45 3,8
laissez faire 38|48 |40 | 46|42 |32 |36 (30|34 (38|32 |34]30/|301]28]341]46] 33
Osszesen 42 (37 |38 |41 |40 | 40 (38|32 (30|39 3835|3137 )|38]|41]| 44 /| 3,7

Forras: Sajat kutatas, N= 106
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juk viselkedése (3.9), értékelése (3,9), kommunikacidja (3,9), a
csoport teljesitményre gyakorol hatdsa (3,8), a csoport légkorére
val6 hatdsa demokratikus. Az autokrata vezetési stilus esetében a
megkérdezettek altalanosan alacsonyabb értékelést adtak az elé-
gedettségi felmérésben. A megengedd (laissez faire) stilus ese-
tén is kevésbé elégedettek a megkérdezett munkavallalok, mint
a demokratikus stilusnal, viszont elégedettebbek az autokrata ve-
zet6k beosztottjaindl. A megengedd stilusu iranyitas alatt dol-
gozok a vezetSi magatartast, a vezetSi teljesitményértékelést és
a vezetGjukkel valéo kommunikdciot atlagosan 3,6-ra értékelték,
a csoport légkorét pedig 3,5-re. A csoport teljesitményét illetGen
egyik megkérdezett sem adott olyan valaszt, amelybél a laissez fa-
ire stilusra lehetett volna kovetkeztetni a csoport teljesitményére
gyakorolt hatassal. Ez azt jelenti, hogy az 6sszes kitolt6 csoportjat
magas szinti teljesitmény jellemzi a vezetdjiik jelenlétében (au-
tokrata—3,6) vagy konstans, normal teljesitmény zajlik, még a ve-
zetd személyes tavollétében is (demokratikus—3,8).

KOVETKEZTETESEK
Az eredmények tiikrében megallapithat6, hogy a H1 hipotézis
beigazol6dott, ugyanis mind a Tannenbeum-Schmidt modell,
mind a Lewin modell alapjan végzett vizsgdlatok esetében be-
igazolodott, hogy a vezetési stilus meghatdrozza a munkaval-
laloi elégedettséget. Igazolast nyert, hogy a dolgozok azokon a
helyeken elégedettebbek, ahol a vezetdk delegdljak a feladato-
kat, igyekeznek participativ médon bevonni beosztottjaikat a
dontéshozatalba és kevésbé tartjak kézben a dontéseiket.

A kutatas korlatai kozé tartozik a minta mérete, valamint az
a tény, hogy a vizsgalatokat tovabbi statisztikai szamitasokkal is
érdemes aldtamasztani.
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