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BEVEZETES

Mivel az emberek ¢€letiik nagy részét a munkahelyiikon toltik el, fontos, hogy az ott eltdltott ido
ne negativ hangulatban teljen. Sajnos majdnem minden ember, aki dolgozott mar életében
valahol, taladlkozhatott ,,rossz” fondkkel. A munkahelyi élményre talan a vezetdi stilus van a
legnagyobb hatéassal, hiszen nagyban hozzdjarul a munkahelyi 1égkorhdz, az alkalmazottak
teljesitményéhez ¢€s stressz szintjéhez is (Raffay-Danyi—-Hajmasy, 2021). Ezért is nagyon
fontos, hogy a vezetdk olyan stilussal rendelkezzenek, amellyel hatékony munkara tudjak
0sztonozni az alkalmazottaikat. Személyes vonatkozdsom miatt kezdtem el a téma irant jobban
érdeklddni, ugyanis abban a szerencsés helyzetben tudhatom magam, hogy megtapasztalhattam
két amerikai széalloda professzionalis vilagat. A hasonlitdsi alapom miatt is gondoltam
érdekesnek ezt a témat tobb perspektivan keresztiil koriil jarni, mert véleményem szerint a
megfeleld vezetdi stilus megléte elengedhetetlen dsszetevdje egy vallalat sikerességhez vezetd
utjan, kiilonosképpen egy turizmus-vendéglatas iparagadban tevékenykedd szalloda esetében.
Azonban fontos kiemelni, hogy erre a teriiletre sok helyen nem forditanak elég figyelmet, pedig
sziikséges lenne. Véleményem szerint egy sikerességre vagyo vallalat nem engedheti meg
maganak, hogy a vezetési stilus téméjaval ne foglalkozzon, mivel a vezetési stilus rengeteg
teriiletet befolyasol egy szervezeten beliil, akér latatlanul is.

Foleg sajat vonatkozasom miatt kezdtem el e téma irant érdeklodni. Kiilfoldi
munkatapasztalataim soran szallodakban volt szerencsém dolgozni. Szamomra ezek az
¢lmények nagyon meghatarozoak ¢és inspirdlok voltak. Akarhdnyszor visszagondolok a két
nyarra, amikor az Egyesiilt Allamokban dolgoztam, mindig az jut elészor eszembe, hogy
mennyire szerettem a munkamat, ¢s hogy minden nap 6rommel mentem be dolgozni, sokszor
még a szabadnapjaimon is. Ennek az okét én a szallodak kultirajahoz, valamint a feletteseim
hozzaallasdhoz kotom az egyre boviild szakmai tudasom meglétével. Kordbban nem ismertem
a vezetési stilus fogalmat, de mar akkor is éreztem, hogy mennyire fontos a j6 munkaélmény
tekintetében és a teljesitmény befolydsolasaban. Az értékes munkaerd megtartasa érdekében
ugy gondolom, hogy nagy hangsulyt kell fektetni a vezetdk fejlesztésére €s képzésére is. Mivel
a vezetés a vallalatok egyik alappillére, nagyon fontos, hogy ennek a modja megfeleld legyen.
Szamos olyan példat ismerek, akik azért Iéptek ki a munkahelyiikrdl, mert a fénokkel nem volt
jo a kapcsolatuk és ugy gondoltdk, hogy inkabb felmondjék az 4llasukat, mintsem tovabb
dolgozzanak olyan emberrel, akivel nehezen jonnek ki. Ennek elkertilése, valamint a véallalat

sikerességének novelése érdekében ugy gondolom, érdemes foglalkozni a vezetési stilusokkal.



Kifejezetten fontosnak gondolom a témam vizsgdlatit a turizmus-vendéglatas
ipardgaban, hiszen a COVID-19 nevii virus egyik legnagyobb elszenveddje a turizmus-
vendéglatds ipardga volt. A lezarasok, ki- és beutazési tilalmak, valamint a karantén sok
vendéglatd egységet ideiglenes, s6t tobb esetben végleges bezarasra kényszeritette. Ez sok
esetben azt jelentette, hogy ebben az ipardgban mikdédod szervezetek kénytelenek voltak
elbocsdjtani a munkavallalokat. A nehéz idészakbdl valo kildbalas azt eredményezte, hogy sok
szalloda ¢és vendéglatd egység ujra kinyithatta kapuit, sokszor teljesen Uj
munkaerdallomannyal. Azonban a pandémia sok lehetdséget is magéban hordozott.
Raébresztette a vallalatokat a fejlesztendd teriileteikre, valamint kiemelte a megtartas
jelentdségét (Podr et al., 2020). Ugy gondolom, hogy a turizmus-vendéglatas ipardgaban is

rengeteg fejlodésre van sziikség, és ezt a virushelyzet csak megerdsitette.



1. TEMAFELVETES

A vezetési stilus témaja kordbbi értékes munkatapasztalataim miatt kezdett el érdekelni,
azonban akkor még nem voltam tisztdban a fogalom jelentésével. Miutan ezek a pozitiv
tapasztalataim a turizmus-vendéglatas teriiletén értek, ezért mindenképpen ezen a teriileten
szerettem volna a t¢émdmat vizsgélni. A szallodék vildga mindig is vonzott, ezért is érzem gy,
hogy érdemes Osszekotni a kordbbi tapasztalataimat a képzésem sordn megszerzett szakmai
tudassal. Azon szallodakban ahol korabban dolgoztam, mindkét helyen volt HR részleg, ezért
ugy gondoltam, hogy Magyarorszagon is hasonld helyzettel fogok taldlkozni. Azonban a
kutatasom lefolytatdsa és a szakmai gyakorlatom teljesitése soran ennek az ellenkezdjét
tapasztalhattam. A gyakorlatomat a hajdiiszoboszl6i Hotel Silver**** szallodaban toltottem le,
mely soran értékes tapasztalatokra tettem szert a szallodai HR-rel kapcsolatban. Mivel a Hotel
Silver Kelet-Magyarorszag egyik legismertebb szallod4ja, ugy gondoltam, hogy érdemes
megvizsgalni, mitdl is ilyen sikeres és népszert, ezért is dontdttem ugy, hogy vizsgdlom a
szalloda vezetési stilusat tobb perspektivan keresztiil, tehat a vezetdi €s a dolgozoi oldalrdl is.

Kutatasom célkitlizése tehat az, hogy megismerjem a Hotel Silver allaspontjat a vezetési
stilus témajahoz, valamint felderiteni, hogy milyen vezetési stilus van jelen a szallodaban.
Tovébbi célom még, hogy felderitsem az egyes munkahelyi szituaciok milyen kapcsolatban
allnak a vezetdi, illetve a szervezeti kommunikacioval valo elégedettséggel. Ugy gondolom,
hogy a Hotel Silver sikerességének egyik oka a kivald személyzet, amelyet a vendégek
folytonosan kiemelnek a szalloda értékelése soran. A személyzet kivalésaga nem csupan a
szakértelmiikben, hanem a szervezettségiikben is rejlik, ahol megjelenik a vezetdk szerepe. Bar
véleményem szerint sok vezetd a szallodanal nem ismeri a vezetési stilus fogalmat, mégis
alkalmazzak azt. Ugy gondolom, igen hasznos lenne szamukra, ha a vezetési stilusra tobb idét
¢s energiat forditananak, mivel annak megfeleld alkalmazaséaval tovabb novelhetnék a szalloda
sikerességét.

Ezt felderitendén végzem el a kutatdsomat, amely soran igyekszem megismerni a
felsdvezetdi nézdpontot egy félig strukturalt interja segitségével, valamint a dolgozoéi oldalt is
egy kérdoives vizsgalat alkalmazasaval. A szakirodalmi attekintés soran tisztdzom a t¢émamhoz
kapcsolddo legfontosabb fogalmakat, valamint bemutatom a kiilonb6z0 vezetési stilus
elméleteket. Mivel a vezetési stilus és vezetdi stilus szinonim fogalmak, a dolgozatom sordn
mindkettét haszndlom, és nem teszek kozottiik kiilonbséget. A szakirodalmi elemzést kovetden
tudom Osszeallitani a kutatdsi modszereimet, amelyek elvégzése utan megvizsgalom a Hotel
Silver vezetési stilushoz vald hozzaallasat és a ra jellemzo stilust, valamint levonom a kapott

eredmények alapjan a kovetkeztetéseket és javaslatokat fogalmazok meg a t¢émamat illetéen.
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Dolgozatomban tehat 3 kutatasi kérdésre keresem a valaszt:

1. Hogyan viszonyulnak a Hotel Silver vezet6i és dolgozdi a vezetési stilushoz?
2. Milyen vezetési stilus jellemzi a szallodat?
3. Befolyésoljak-e a kiilonb6z6 munkahelyi szituacidk a Hotel Silver dolgozoinak

vezetokkel €s a szervezeti kommunikacioval kapcsolatos elégedettségét?



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A Szakirodalmi feldolgozas cimii fejezetben harom alfejezetben mutatom be a vezetési stilus
szakirodalmi hatterét. Az 1.1. sorszamu fejezetben a vezetést, mint fogalmat jarom koriil,
bemutatom a 21. szazadi szerepét, tisztazom a vezetd szerepkorét és a jo vezetodre jellemzd
feltételeket. Fontos kiemelni, hogy a tokéletes vezet6t minden ember masképpen irna koriil.
Ebben az alfejezetben taldlhaté utols6 pontban pedig bemutatom, hogy mi is a kiilonbség a
menedzser és a vezetd kozott. Az 1.2. fejezetben, miutan a vezetés, mint fogalom bemutatasra
keriilt, a vezetési stilus fogalmat, a befolyasol6 tényezdit, valamint a férfi és ndi vezetési stilus
kozotti kiilonbségeket jarom koriil. Ezt koveti az 1.3. fejezet, amelyben a konkrét vezetési stilus
elméleteket mutatom be, kezdve a klasszikus iranyzatokkal, mint a tulajdonsdgelméleti,
magatartaselméleti, kontingenciaelméleti iranyzat, egészen a 90-es évekbdl szarmazod Uj
iranyzatokig, mint a tranzakcios €s transzformacids vezetés.

2.1. Mi a vezetés?
A vezetés fogalmat viszonylag konnyli meghatdrozni. Legaldbbis sokan azt hiszik. A

legegyszeriibb magyardzatok a vezetésre, mint tevékenységre az idében nagyon sokaig
visszavezethetok, mar az elsé embercsoportok kozott is jelen volt. Természetesen ez nem csak
emberi tevékenység, hiszen az allatvilagban is rengeteg példat talalhatunk a csoporton beliili
kiilonb6z6 pozicidt elfoglald allatokra, igy a vezetdkre is, mint a méheknél a méhkiralynd vagy
a farkasok korében az alfahim. Az allatok effajta viselkedésének roppant egyszerli a
magyardzata. Az allatvilagban 1étrejové csoportok a ragadozok elleni védekezés céljabol
alakulnak. Azért is torténik ez az allatok kozott, mert a kozosség érdekeit figyelembe véve
fontos szamukra az egyiittmikodés. Ebbdl is kovetkezik, hogy a vezetés egy tarsas
viselkedéshez tartozo fogalom. Mar a legkisebb csoportokban is eléfordulhat, akar 2 embernél
is, hiszen valaki mindig felveszi a vezetd szerepét. Ez lehet tudatos vagy dnkéntelen is, az erre
valo hajlamossdg szorosan Osszefligg a kiilonbozd személyiségtipusokkal ¢€s egyéni
jellemzokkel (Berde, 2015).

értelmezik azt. Ha szervezeti kontextusban nézziik, a vezetés egy olyan tevékenység, ahol a
vezetd kozvetleniil irdnyitja a beosztottjait. Maga a sz6 az angol management szobol ered. Ezért
is értelmezik a magyar szaknyelvben vezetésnek a szervezetek atfogod iranyitasat is, ugyanis az
angol nyelvben a legtobb szo6 nem csupan egy jelentéssel bir. Igy a management szot
magyar értelmezésben, ami az alkalmazottak kozvetlen iranyitasaval egyezik meg. Ebben az

értelemben az ehhez kapcsolddd angol sz6 a leadership. Tehat az angol megfeleldket



figyelembe véve kijelenthetjiik, hogy vezetés=leadership, amely a management egyik funkcioja
(Keczer—Szente, 2018).

Azonban a sokféle meghatarozas valdjaban nem is igazan magyarazza a vezetés fogalmat,
csupan csak a vezetés lényegét irja le kiilonbozd szempontokbol. Ezért is hallhatjuk néha ,,Nem
tudom pontosan megmagyarazni mi is az a vezetés, de felismerem, ha latom”. Egy szervezetnél
gyakran hasznaljak arra, hogy az ligyvezetd igazgatokat, az elnokoket és bizottsagi tagokat
kiemeljék. De nem szabad csak ezek alapjan meghatarozni ki is egy vezetd, hiszen a vezetd
személye nem csak azokbol all, akik egy szervezeten beliil hatalommal és hataskorrel
a vezetés egy olyan befolyasold tevékenység, amely arra irdnyul, hogy az embereket olyan
cselekedetek elvégzésre sarkallja, amelyek maguktdl nem csinéltak volna meg. Egy masik
meghatarozas szerint a vezetés az egyiittmiitkodési folyamatok sordn az eredményt befolyasolni
kivano szankciok alkalmazéasanak lehetdségérol szol. Mindkét megfogalmazasanal a vezetés és
a hatalom nagyon kozel all egymashoz. Mint tudjuk, minden szervezetben jelen van a hatalom,
¢s ezt arra hasznaljak, hogy ez éltal érjenek el dolgokat. Ez azt foglalja magaban, hogy a vezetdk
hatalmukat gyakorolva adnak utasitasokat, amik eredménye sokszor jutalmazas vagy biintetés.
Sajnos erre sok negativ példat lehet talalni az utobbi években (Boonstra, 2011).

A hatalmi viszonyok kérdése nagyon felkapott téma az utobbi években. A munkahelyi
szexualis zaklatas témadja sajnalatos modon évtizedek ota jelen van a szervezetekben, am ez
sokaig eltitkolt dolog volt. Szerencsére ma mar jobban figyelnek erre, ennek kdszonhetden
problémat, és szigorubban is biintetik. Ezt nagyban a #MeToo- mozgalomnak kdszonhetd. Ez
a mozgalom a koztudattal ellentétben nem 2017-ben indult, hanem sokkal kordbban, 2006-ban
(Boer—Wijgaarden, 2018). Azzal a céllal jott 1étre, hogy a munkahelyi szexualis zaklatasra
jobban felhivja a figyelmet €s ennek kovetkeztében vissza is szoritsa azt. 2017 dta rengeteg
valtozast hozott magaval, féleg abban, hogy biztositott egy feliiletet azok szamara, akik
munkahelyi zaklatdsban szenvedtek, de nem tudtak korabban megosztani (Hillstrom, 2018). A
hatalmi viszonyok egyenl6tlensége miatt, sokan félnek elélépni €s bevallani mi is tortént veliik,
hiszen akar az allasuk is lehet a tét. Ezért is fontos, hogy a megfeleld emberek kertiljenek a
vezetdi pozicidkba, akik nem €lnek vissza a helyzetiikkel jar6 hatalommal.

2.1.1. Vezetés a 21. szazadban
A 21. szazadi gazdasagi helyzetnek koszonhetden a versenyképesség megodrzésében

kulcsfontossagu szerepet jatszik a vezetés. Egy szervezet legfontosabb céljai az elmult években

a minél nagyobb profit megszerzése, a piacon vald stabil elhelyezkedés elérése és eziltal a
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hosszutavli fennmaradés, valamint a hatékonysag novelése. Azonban, hogy ezek a célok
beteljesiilhessenek elengedhetetlen, hogy egy vallalat 0sszes funkcidja eredményesen
miikodjon. A szerepekkel szervesen dsszekapcsolddik a vezetés. A vezetés egy vallalat minden
funkcidjaban jelentdséggel bir és azoktdl nem valaszhat6 kiilon. A szervezeteknek sziikségiik
van a vezetés tudomanyaganak sikeres alkalmazésara a kitizott céljaik elérésében. Ebbdl is
kovetkezik, hogy a szerveztek vezetésének tudomanya egyre értékesebb és egyre nagyobb
jelentdséggel bir mindennapjaikban. A vezetés a termelékenység novelésében, az eréforrasok
optimalis 0sszehangolasaban jatszik kulcsfontossagu szerepet. Ebbdl ered az a tény, hogy a
vezetés a vevoi igények és a szervezet kovetelményei kozotti kapcsolatot nem csak alakitja,
hanem ennek szerves részét is képezi olyan médon, hogy mindkét fél elérje céljait. Ennek a
megvalositdsa azonban nagyban fligg attdl, hogy egy vezetdé milyen kompetenciakkal
rendelkezik, €s azokat miként tudja hasznalni €és alkalmazni. Mivel a mai vilagban az egyik
legmeghatarozobb szempont a versenyképesség ¢€s a vallalatok kozotti verseny egyre
szorosabb, ami tobbek kozott a folyamatosan valtozo piaci kdrnyezetnek, valamint a novekvo
igényeknek tudhato be - a vezetési tevékenység jelentds szerepet jatszik a vallalatok altal a
versenyben megszerzett pozici6 megoOrzéséhez. A gyors és tudatos vezetdi intézkedések
segitségével jelentdésen gyorsithatdo a vallalatok kornyezeti és gazdasagi valtozasokhoz valo
reagalasa. Ebbdl kifolydlag nagyon fontos, hogy a vezeték a megfeleld vezetési stilussal
rendelkezzenek (Matko—Takécs, 2016).

2.1.2. Mi a vezeto feladata?
Ugy gondolom, hogy a vezetés fogalmanak, valamint jelentéségének tisztazasa utan, fontos,

hogy egy vezetd feladatait is megismerjiik. Mint minden feladatot, a vezetést is akkor lehet a
lehetd legjobb mddon elvégezni, ha pontosan ismertek a hozza tartozo feladatok. A vezetdk
feladata altalaban vallalatonként és munkakoronként eltérd. ,,A vezetd felkésziiltsége,
képességei, vezetéi munkdjanak mindsége a szervezet miikodése, sikeressége szempontjabol
alapvetdéen meghataroz6” (Keczer—Szente, 2018). Természetesen nem a vezetdk az egyetlen
tényezOi egy vallalat sikerességében, de nélkiilozhetetlen feltételei. A legtobb szervezet
elsddleges problémaja napjainkban a tehetséges emberek vonzdsa ¢és megtartdsa. A
munkavallalok igénye altaladban arra terjed ki, hogy jo vezetokkel dolgozzanak, akik értékelik
az Oszinteséget ¢s lehetdséget teremtenek arra, hogy a munkavallalok szabadon elmondhassak
a véleményiiket (Kolzow, 2014).

Herzberg kéttényezds modelljében is megjelenik, hogy vezetdi szempontbol mivel lehet
motivalni a munkavallalokat. Herzberg empirikus vizsgalatokkal két tényezOcsoportot

kiilonbozetett meg, amelyek a munkaval valo elégedettségi tényezok alapjai. Ezt a két csoportot



motivatoroknak ¢és higiénids tényezOknek nevezte. Herzberg eredményeinek fontos
kovetkezményei vannak, ugyanis az éltala nyert eredmények azt mutatjak, hogy valamennyi
sziikséglet nem képes motivaciot kivaltani. Ezt azzal is aldtdmasztja, miszerint a
megelégedettségnek nem az elégedetlenség az ellentéte, hanem az elégedettség hidnya. Ez a
megallapitas a motivatorok csoporthoz kothetd, amik 1ényegében bensé motivacios tényezok,
mint pl. a személyes fejlodés, a felelésség, a munka tartalma, stb. Ezzel szemben a higiénias
tényezOknél - amik tobbek kozott a kozvetlen munkafeltételeket és a munka tarsas kornyezetét
jelentik - jelenik meg az elégedetlenség, aminek az ellentéte Herzberg elméletében az
elégedetlenség hidnya. A Herzberg altal feltett kérdésre, miszerint vezetoként hogyan érdemes
motivalni az alkalmazottakat, a valaszt a munkakor vertikalis novelésében kell keresni. Tobb
valaszt is adott, hogy mivel nem lehet motivaciot elérni. A higiénids tényezdket vizsgalva, az
ezzel szembeni elégedetlenség eltiintetésével nem elégedettek lesznek a munkavallalok, csak
ennek a hidnya sziinik meg. Hasonlo6 az esete a pénzzel valdo motivalas kérdésének is. Herzberg
szerint csupan az keriil motivalt allapotba, aki ezt felajanlja, a masik csak annak elnyerésére
torekszik. Ennek értelmében Herzberg ugy gondolta, hogy csak akkor beszélhetiink
motivaciérol, ha a munkavallalot nem kiils6 megerdsités altal, hanem sajat maga ugynevezett
belsé generator hatasara cselekszik. Annak ellenére, hogy sok kritika érte €s éri is Herzberg
elméletét, fontos megjegyezni, hogy mérfoldkdnek tekinthetd a motivacidelméletek korében,
hiszen ramutatott arra, hogy a vezetdk altal gondolt tényezdkkel csak kényelmesebbé és
kellemesebbé tehetok a munkafeltételek, valodi motivaciot nem lehet veliik elérni (Bakacsi,
2010).

,»A pozitiv és hatékony vezetés hidnya az els6dleges oka annak, hogy sok tehetséges
munkavallalé elhagyja a szervezetet (Kolzow, 2014, p. 7).” Altalaban mindenkinek van
bizonyos szintli vezetdi képessége, azonban nem valdszinii, hogy ténylegesen vezetokké valnak
¢letiik soran. Ez azért is van, mert sok embernek meglenne a megfeleld képessége a vezetové
valashoz, de sajnos nem hajlanddak valtoztatni vagy fejleszteni képességeiket. A vezetové valas
pont azt jelenti, hogy meglegyen valakiben a szandék, hogy ezen a kompetencidkon és
képességeken halado uton elére mozduljon. Mint mindennek, ennek is sajnos vannak negativ
oldalai, hiszen sok vezeté manipulativ és megtéveszté. Altalaban az ilyen embereknél még az
is kihivast jelent, hogy a vallalat kiszoritsa, esetleg megszabaduljon t6liik (Kolzow, 2014).

Vezetdve valaki a gyakorlat altal valhat. Ez egy olyan tevékenység, amelynél nem elég a
tankonyvi tudés, hiszen egy folyamatosan valtoz6 tudomanyagrol van szo. ,,A vezetd feladata
kettds: megismerni ¢és/vagy kitalalni, miként mikodhet 6, munkatdrsai és szervezete

eredményesebben €s hatékonyabban, valamint kiprobalni, bevezetni vagy épp elvetni az egyre
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sokfélébb és sokrétiibb lehetdségeket aszerint, hogy a maga vezetési helyzetéhez illenek-e vagy
sem (Belényesi et al., 2019, p. 15).” ,,A vezetd felelds — felelds magaért, a csoportjaért és annak
tagjaiért, azok munkdjaért, eredményeiért, fejlédéséért, sikereiért. Felelds Onmaga, a
szervezetet mikodtetd és fenntartd tarsadalom, a felettesei, a munkatarsai és a beosztottjai elott
¢s felé. Tevékenységének eredményességét mérni csak masokén €s masokon keresztiil lehet. A
vezetdt eredményesnek (sikeresnek, hatékonynak, ,,jonak” stb.) tartjuk, amennyiben

-a beosztottjai elismerik (elégedettek vele, tisztelik, kedvelik, becsiilik stb.),

-a csoportjara bizott feladatok a kittizott kereteken és korlatokon beliil teljesiilnek (hataridd,

er6forras-felhasznalas, mindség, darabszam stb.),

-rdadasul még képes arra is, hogy csoportjat sikeresen illessze be a szervezeti (belsd)

kornyezetbe,

-mindezt pedig a tobbiek altal professzionalisnak (vagy legaldbbis bevettnek) tekintett
modon (ti. 0sszhangban a szakmai, szervezeti stb. kulturaval) teszi (Belényesi et al., 2019, p.
21)”. Tehat Osszefoglalva a vezetdnek harom fontos tevékenységcsoporton belill kell jol
milkddnie. Elsdsorban figyelnie kell a szervezeti célokra és feladatokra, ezek elérésére,
végrehajtasara vonatkoz6 miveletekre. Nem veszitheti szem el6l a hatékony szervezeti
mukodéshez sziikséges egyéb célokat, feladatokat és folyamatokat. Nagy hangsulyt kell
forditania a sajat csapatara és a csapat tigyeire, mivel 0 felelds a csapathoz tartozé emberek
kivalasztasaért, felkészitéséért, fejlesztéséért €s problémaiért. Végiil, de nem utols6é sorban,
figyelnie kell a csapatat érintd belsé dontések megfelelé mindségére €s azok pontos
végrehajtasara (Belényesi et al., 2019).

2.1.3. Milyen a jo vezeto?
A vezetdi feladatok koriilirdsa utan jogosan meriilhet fel benniink a kérdés, hogy milyen is egy

JO vezetd. Ha tobb embert megkérdeznénk errdl, valoszinii elég sokféle valaszt kapnank. Mivel
az emberek nem egyformak, gy gondolom, hogy a j6 vezetdé fogalma mindenki szdmara maést
jelent. Ezért is nehéz megallapitani altalanossagban, hogy milyen is a j6 vezetd, mert mindenki
mast preferal. Ezt a relativ kérdést jarom most kortil.

Miutdn a vezetés ma mar tudomanyagnak tekinthetd, ezért tanulhatd is és vannak
bizonyos jellemzdk, amik elvartak egy vezetdvel szemben. A mai vildgban inkédbb az a
jellemz6, hogy a vezetdk egykor maguk is beosztottak, alkalmazottak voltak. Ez nagy
ellentétben all azzal, amivel a mult vezetdinek kellett megbirkdzniuk, ugyanis 6k sokszor
nagyon nagy szerencse aran vagy sziiletési jogukbdl valtak vezetdvé. Szerencsére ez a helyzet
megvaltozott. Ha valaki hajland6sagot érez magéban konnyen valhat vezetové. Természetesen

ez sem torténik karikacsapasként. Sziikség van tehetségre és elhivatottsagra is, hiszen a
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vezetOveé valast sokszor végzettség megszerzéséhez kotik a vallalatok. A vezetové valast
kovetkezetes munka elézi meg és nagy elhivatottsaggal jar. A mai vezetd altaldban nem fizikai
teljesitményével dolgozik, hanem a szellemi munkéjaval és kreativitdsaval. Ezt a fajta munkat
sokan hasznosabbnak tartjak, mivel nagyobb szabadsagot biztosit az alkalmazottak szamara. A
mai multinaciondlis cégek nagy hangstlyt fektetnek a szervezeten beliilli kommunikaciora.
Fontosnak tartjak, hogy egy vezetd olyan képet mutasson az alkalmazottak fel¢, mint egy
konnyen elérhetd, pozitiv személy, akinek az irod4ja mindig nyitva all. Az ilyen vezetéknek
jobb a kapcsolata az alkalmazottakkal, hiszen az a céljuk, hogy segitse és O0sszehangolja a
munkakat. Fontos, hogy kezdeményez6 ¢€s korrekt legyen, €s hogy alljon ki az alkalmazottai
mellett. Egy vezetdnél fontos, hogy ne arra térekedjen, hogy mindenki kedvelje, mivel
el6fordulhat, hogy olyan dontések meghozasara kényszeriil, ami nem mindenkinek tetszik
majd. A vezetdk életében rengeteg dologra kell odafigyelniiik, tobbek ko6zott arra, hogy
vallaljak a felelOsséget tetteikért, és hogy folyamatosan képezzék magukat (Hollos, 2012).

A sikeres ¢s jo vezetok koré kialakitott képekhez sok pozitiv tulajdonsagot tarsitanak.
Ilyen tulajdonsagok példaul az alkalmazkodd, kovetkezetes, hatarozott, elkdtelezett és nyitott.
A vezetOknek egyik alapvetd képessége a valtoztatni, illetve valtozni tudds. A mai modern,
gyorsan valtozé vilagban ezt tobb mint sziikségszerl elvaras a vezetok felé. Ez azért is fontos,
mert az 6 szakmai felkésziiltségiik alapkdvetelmény. Ezt nem ugy kell értelmezni, hogy neki
kell minden egyes munkakdrt a legjobban tudni, hanem, hogy legyen egy olyan naprakész
tudasa, amely kiterjed a gyakorlatban valo végrehajtas sajatossagaira, valamint a szakmadja
legfontosabb szabalyzoéira. Ez a megfeleld szakmai tudas ugyanis az egyik eléfeltétele annak,
hogy valaki vezetévé valhasson. A masik ilyen eléfeltétel a vezetd egyénisége. A jo vezetdhoz
kothetd tulajdonsédgokat 6t nagy csoportba sorolhatjuk. Az elsé csoportba a vezetd személyes
tulajdonsagai keriiltek, mint példaul az empatia, a kdvetkezetesség, a hitelesség €s a nyitottsag.
A masodik csoportot a kommunikacié koré alakitottak ki, ugyanis ide tartozik a vezetdi
kapcsolatrendszere, kapcsolatteremtd és kommunikécids készsége. A harmadik csoportba a
vezetd gyakorlati képességei keriiltek, amik a dontéshozatalbol, a stratégiai gondolkodasmddrol
¢s az tlizleti szemléletbdl allnak. A negyedik csoportot a cégen beliili kapcsolatok alapjan a
vezetd csapatépito €s alakitd, valamint a vezet6-munkatarsak kozotti kapcsolat mindsége teszi
ki. Az 6todik és egyben utolsod csoporthoz pedig az tartozik, hogy a vezeté mennyire hajlando
figyelmet forditani az dnmagat érintd képzés és fejlesztés mellett a munkatérsai fejlesztésére is
(Kovacs, 2017).

Ezek alapjan ugy gondolom, hogy nagyon nehéz jo vezetdnek lenni. Valamint nem is

tehetiink olyan kijelentést, miszerint 1étezik tokéletes vezetd. Kereshetnénk példékat olyan
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vezetOkre, akik sokak altal elismertek ¢€s szeretettek, azonban ott is eléfordulna, hogy
valamelyik alkalmazott szerint nem megfelelé modon végzi a vezetd a munkéjat. Azonban nem
szabad, hogy ez megakadalyozza az embereket abban, hogy mindig arra torekedjenek, hogy
minél jobb vezetdk legyenek. Torekedjenek a tokéletességre, de tudjak azt, hogy ezt soha nem
lehet elérni. Az én életemben eddig szerencsém volt, mert dolgozhattam kiilonb6zo6 vezetokkel.
Viszont én is megjegyezném, hogy a példaim koziil talan egy embernél mondanam azt, hogy
szamomra 0 egy tokéletes vezetd.

2.1.4. Vezeto vagy menedzser?
A vezet6i feladatok ismerete azonban nem mindig jelenti azt, hogy a vezetd €s menedzser

kifejezést is pontosan meg tudnank hatdrozni. A két kifejezés sokszor eléfordul a szervezeti
vilagban és tigy gondolom, fontos, hogy pontosan ismerjiik a két fogalom kozotti kiillonbségeket
¢s hasonlosagokat is.

A vezetés és a menedzsment fogalmat az emberek kiilonbozéképpen alkalmazzak. Annak
ellenére, hogy egyesek szinonimaként tekintenek a két szora, masok teljesen kiilon értelmezést
kotnek hozzajuk. Azt azonban a tobbség elismeri, hogy van kozottiik néhany hasonldsag
(Algahtani, 2014). Az optimalis hatékonysag eléréséhez a szervezeteknek egyarant sziikségiik
van erds vezetésre és erdés menedzsmentre (Lunenburg, 2011). A szervezetek ¢letében
mindkettdre sziikség van a jo szolgaltatast nyujtas érdekében. Bar a vezetok ¢és a menedzserek
bizonyos szempontbol hasonloak, eltérdek a veliik egyiitt jard készségek és viselkedési formak.
Mindkettd egyediilalld tevékenységek vagy funkciok korét vonja maga utdn. A néhany
kiemelkedd eltérés mellett a legjobban abban hasonlitanak egymadsra, hogy mindketten
meghatarozott hataskorok segitségével befolyasoljak az embereket bizonyos célok elérésére
(Wajdi, 2017).

Ehhez a kérdéshez kotheté Kotter manager-leader modellje is, azonban ez a modell
elsésorban a felsdvezetokre vonatkozik. Kotter szerint a vezetok két egymast kiegészitd
szerepében harom feladatot kell ellatniuk, amelyek a célok meghatidrozasa, a végrehajtas
feltételeinek megteremtése és a maga a végrehajtas. Kotter ugy gondolta, hogy a vezetdk a
menedzseri és leaderi szerepiikben masképpen hajtjak végre ezeket a feladatokat. A leaderi
szerepben a vezetd a valtozasokra koncentral. A folyamatosan fejlodd és valtozo vilagban
elengedhetetlen feltétele egy jO vezetdnek, hogy a kdrnyezeti kihivasokat fel tudja ismerni és
megfeleld moédon tudjon ezekre reagalni. Ennek a szerepnek a sikeres betdltése az
eredményességben és a megljulni képes szervezetben nyilvanul meg. A menedzseri szerep
azonban a szervezeten beliili komplexitassal foglalkozik, ami azt jelenti, hogy az egyre nagyobb

szervezetekben biztositja, hogy bels6 Gsszhang legyen, hiszen ezaltal érhetdé el a kivant
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mindség. Ennek eredményeképpen jellemz6é lesz a belsé hatékonysag és a gordiilékeny
miikodés. Fontos megjegyezni, hogy Kotter szerint e két szerep nem ellentéte egymasnak,
hanem kiegészitik egymast, tehat egy sikeres vezetének mindkét szerepben meg kell allnia a
helyét (Bakacsi, 2010).

Sokan tévesen gy gondoljak, hogy minden menedzser vezetd. Ez azonban egy helytelen
allitas. Ugyanis néhdny menedzser nem gyakorolja a vezetést, mig masok anélkiil vezetnek,
hogy tényleges menedzseri poziciot toltenének be (Algahtni, 2014). A menedzserek
gondoskodnak, hogy a munkahelyek zokkendmentesen muiikodjenek, ezzel szemben a vezetok
a hosszutava célok keresésére forditjak idejiiket a vallalat jelenlegi helyzete és 1) funkciok
Osztonzése altal (Wajdi, 2017).

A menedzserek gondoskodnak arrél, hogy a rendelkezésre all6 eréforrasok jol szervezett
modon legyenek felhasznalva, és hogy ezek a lehetd legjobb eredmények elérése céljabol
legyenek alkalmazva. Ok azok, akik az embereket és a tevékenységeket igazgatjak és a
szervezeteken beliil a hierarchiat tekintve a kozépszinten helyezkednek el (Wajdi, 2017).
, Tehat a menedzserek azok az emberek, akik ,,azt csindljak, amit kell” (Raducan, 2014, p.
809).” Ezzel szemben a vezetok azok, aki olyan jovoképpel kell, hogy rendelkezzenek, ami
meg is valosithatd, valamint az erre valé megvalositasi stratégiat is nekik kell kidolgozni. Ok
azok, akik képesek a célok elérése érdekében erdforrasokért és egyéb tamogatasokért targyalni.
A vezetdk szervezeten beliil betdltott alapvetd szerepet latnak el a kdzvetlen emberi befolyas
altal. A vezetdi készségek arra iranyulnak, hogy egy lehetséges valtozas esetén tudjanak
fokuszalni az iranyadasra, az emberek rendezésére, valamint motivalasara és inspiralasara.
Ezzel szemben a menedzsmenti készségek a célok teljesitésének megtervezésekor,
felépitésekor €s a szervezeti célok kivalasztasakor keriilnek felhasznalasra (Wajdi, 2017).

Ebbdl is kovetkezik, hogy a vezetésnek ¢s a menedzsmentnek kéz a kézben kell jarnia. A
két fogalom nem ugyanaz, de kiegészitik egymast és elengedhetetlen moédon kapcsolddnak
egymashoz. Ha a kett6t megprobalnank elvéalasztani, az valdsziniileg tobbet artana, mint
amennyi problémat megoldhatna (Wajdi, 2017).

2.2. Vezetési stilus
2.2.1. Mi is a vezetési stilus?
Ugy gondolom, hogy a vezetési stilus rengeteg mindent befolyasol. Azonban sziikségesnek

érzem, hogy minél tobb ember ismerje ezt a kifejezést, ugyanis egy roppant hasznos dolog a
vallalatok életében. Mivel mindannyian masok vagyunk, mashogy is vezetiink. Ahhoz, hogy

fejlodhessiink a vezetés terén, sziikséges, hogy ismerjlik a vezetési stilus fogalmat, hiszen ekkor
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fogjuk tudni a gyakorlatban is alkalmazni. A vezetési stilus €s vezetdi stilus szinonim fogalmak,
igy ezeket felvaltva hasznalom a dolgozatomban.

A vezetdi stilus fogalméra szamos definici6t taldlhatunk, de nincs egy egységes verzidja.
A koz6s mégis benniik, hogy mindegyikben megfogalmazodik a hogyan kérdés. Folyamatosan
valtozik a vezetdi stilushoz tartozo fogalom, alkalmazkodva a mai vilag sajatos helyzetéhez és
akar naprol-napra alakulhatnak ki 0j trendek a vezetést illetden, ilyenek példaul a 90-es évekbdl
szdrmazo 1) irdnyzatok. Ezért ugy gondoltam, hogy Osszegylijtom a legismertebbeket.
Altalanossagban el lehet mondani a vezetési stilusrol, hogy az alkalmazottakra valo hatas
mindségére vonatkozik.

Az egyik legismertebb megfogalmazasa a vezetdi stilusnak Klein Sandorhoz kothetd.
2002-es konyvében a Vezetés- és szervezetpszicholdgidban leirta, hogy szerinte azt a
viselkedésmintat hivhatjuk vezetési stilusnak, amit a vezetok masok irdnyaba mutatnak (Klein,
2002). Ugy gondolom, hogy ez egy elég altalanos megfogalmazas, mégis jol magéaba foglalja a
vezetési stilus lényegét. Dobak Miklds azonban mashogy fogalmazott. Szerinte ,,a vezetési
stilus alapvetden a fOlottes és a beosztott kozotti interakciokat jellemzi; azt a
kapcsolatrendszert, amelybdl megallapithatd, hogy mekkora a vezetés és a beosztottak
ugynevezett dontési jatéktere, valamint milyenek a vezetoknek a személyiségjegyei (Dobak,
2006).” Tehat 6 a kapcsolatrendszert tartja legfontosabbnak, hiszen alapveten ez a vezetés
egyik alappillére. A vallalatok sikerességéhez nagyban hozzdjarulnak a jo vezetdk. Foként
olyan szempontbdl szamit ez, mivel a vezetk azok, akik az alkalmazottakkal egyiittesen kell
dolgozzanak, azonban, ha nincs k6zottiik egy jo kapcsolat, akkor az akar a teljesitmény rovasara
is mehet.

Dobak Mikloshoz kothetd még egy masik megfogalmazés, azonban ezt mar 7 évvel
késObb irta meg. Dobak—Antal (2013) a vezetési stilus fogalmat a kdvetkezOképpen hatarozta
meg: a vezetési stilus ,,az a mdd, ahogy a vezetd kozvetleniil €s személyesen hat a beosztottakra
annak érdekében, hogy az egyéni és szervezeti célokat dsszehangolja (Dobak—Antal, 2013)”.
Az itt leirtak alapjan elmondhatd, hogy az Ujabb megfogalmazas szerint is a vezetdk és
alkalmazottak k6zotti kapcsolatot tartja fontosnak, de a korabbival ellentétben itt mar megjelent
a vezetési stilus jelentdsége is. Ez nagy részben annak is kdszonhetd, hogy az alatt a 7 év alatt,
ami a két konyv kozotti id6szakot jelenti, rengeteg valtozas tortént a gazdasagi €s tizleti életben,
¢és a vallalatok rdeszméltek a vezetdi stilus fontossagara, ezért is masabb a megfogalmazas,
hidba ugyanaz a szerzd.

Egy korabbi megfogalmazas szerint ,,a vezetési stilus a hatalomgyakorlas maddjat jelenti

¢s magaba foglalja mindazoknak az eszk6zoknek és modszereknek az egylittesét, amelyekkel a
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vezetOk hatast gyakorolnak munkatéarsaikra (Dienesné—Berde, 2003)”. Ez a definicidé a
Kleinével egyidds, mégis sok mindenben masabb. Itt a hangsuly nem a viselkedésmintan van,
mint kordbban Kleinnél, hanem a hatalomgyakorlason. Véleményem szerint a felsorolt
definiciok koziil talan szamomra ez fedi le legjobban a vezetdi stilust, hiszen tobb dologbdl all
Ossze. Személyes tapasztalataim alapjan is mondhatom, hogy nagyon fontos, hogy egy vezetd
milyen stilussal rendelkezik.

Ennek kovetkeztében megallapithatjuk, hogy a vezetési stilus egy nagyon tdg fogalom,
nehéz rd egy definiciot talalni, azonban annal fontosabb egy vallalat mindennapi ¢életében.
Kijelenthetjiik, hogy minden vezetd rendelkezik valamilyen vezetési stilussal, és altalaban a
szervezetek mindegyikének van egyedi vezetdi stilusa is. A vezetdi stilusok is folyamatosan
valtoznak, ami egy pozitiv dolog, hiszen musz4j alkalmazkodni a kiilonb6z6 1) iranyzatokhoz.
Ugy gondolom, hogy ez is egy fejleszthetd készség, tehat érdemes hangsitlyt fektetni ra, mert a
hosszutavi eredményei kivaldak lehetnek.

2.2.2. A vezetési stilust befolyasolo tényezok
A vezetési stilus fogalmanak tisztdzasa utan Gigy gondolom érdemes utdnajarni, hogy mik is

azok a tényezOk, amik befolyasolhatjak. Véleményem szerint ez a kérdés azért is lehet fontos,
hiszen ha ismerjlik a befolydsolo tényezoket, akkor a sajat vezetdi stilusunk kialakitasanak
folyamatat konnyithetjiik meg. Mivel mindenki rendelkezik egyfajta vezetdi stilussal — azonban
az nem mindig a legmegfeleldbb — célszerti idét forditani ennek fejlesztésére. En ugy érzem,
hogy csak hosszll évek kemény munkaja utan lehetnék olyan vezetd, aki hatékonyan tudna
ellatni a feladatat.

Sok szempont alakitja a vezetdi stilust. Mivel a vezetoi stilus 1ényege az alkalmazottakra
valé hatas mindsége, ebbdl kifolyolag hat a munka mindségének novelésére €s a vallalatok
sikerességének elérésére is. Gyakorlatilag a vezetdi stilust egy egyéniséget tikrozo
magatartasnak is nevezhetjiik, amelynek alapja a vezetd sajat személyisége. A személyiség egy
nem tudatosan kialakitott része az emberi létnek, amelyet a kiils6, kdrnyezeti hatdsok és a
velesziiletett képességek alakitanak. Ennek ismeretében elmondhatjuk, hogy a vezetési stilus
nehezen szabalyozhatd. Ez azonban nem jelenti azt, hogy ne lenne fejleszthetd (Dienesné—
Berde, 2003).

Szamos tényezo befolydsolja a vezetdi stilust, ebbdl az egyik legfontosabb a fent emlitett
személyiség. A vezetd személyisége az egyik alappillére a késdbbi vezetdi stilus
kialakuldsanak. Mint mar emlitettem a személyiséget is tobb dolog alakitja, ezért ez is folyton
valtozik. Természetesen megvannak az  Oroklott részei, de Iéteznek tanult

személyiségtulajdonsagok is (Dienesné—Berde, 2003). Ezzel az allitassal én teljes mértékben
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egyetértek, hiszen a kornyezetemben is tapasztalhattam mar, hogy valtozott valaki
személyisége, mert éppen Uj tarsasagba kertiilt és onnan vett fel kiilonb6z6 személyiségjegyeket.
Ugy gondolom fontos egy vezetének, hogy ismerje az alkalmazottai személyiségtipusait is.
Azonban a vezetésben az jelenti a nagy kihivast, hogy a kiilonb6z6 tipust embereket, hogyan
tudja a vezetd olyan modon befolyésolni, hogy a munkéjuk 6sszehangolt €s eredményes legyen.
Mivel minden ember mashogy latja a vildgot és masmilyen a gondolkoddsmoédja, sokszor
nehezen is tudnak egylitt dolgozni. Gyakran eléfordul a szervezetekben, hogy a vezetd és az
alkalmazottak nagyon eltéré személyiséggel rendelkeznek és ez akar konfliktusokhoz is
vezethet. Nyilvan egy hasonld gondolkodasu és vilaglatast ember vezetése konnyebb. Jobban
tudja a vezetd, hogyan kell 6ket motivalni, milyen utasitdsokkal, tanadcsokkal lassa el 6ket, hogy
a lehetd legjobb teljesitményiiket nydjtsdk. Valamint a legfontosabb szempont, hogy a vezetd
¢s alkalmazottak kozotti kommunikacidé is Iényegesen egyszeribbé valik két hasonlo
személyiségli ember kozott. Ezért jelent nagy kihivast, ha a csapatba a vezetd alaptermészetétol
nagyon eltérd jellemli emberek is vannak, hiszen veliik is ugyanolyan médon kell bannia és
ugyanazokat a feladatokat kell elvarnia téliikk is (McPheat, 2010). Itt jelenik meg a vezetdk
készségeinek tarhdza, amely szintén befolyasolja a vezetési stilust.

A személyes készségek ¢€s a szakképzettség is jelentdsen befolyasoljak a vezetési stilust,
amelyek nagymértékben meghatarozzak, hogy az egyes helyzetekre hogyan reagal az illetd. Ide
tartozik példaul a vezetd kommunikacios készsége, valamint empatia érzéke is. Ugy gondolom,
minél képzettebb valaki és minél nagyobb a tuddsa az adott szakmai teriileten, annal inkabb
valthat jobb vezetové. Azonban a tudas nem egyenld az intelligenciaval, legaldbbis szamomra.
Véleményem szerint egy nagy lexikalis tudéassal rendelkez6 ember nem feltétlen intelligens is
egyben. Ennek nagy kdze van az érzelmi intelligencidhoz. Az intelligencia alatt tulajdonképpen
az agy problémamegoldd képességét értjiilk. Am ma mar koztudott tény, hogy az agyunk az
érzelmeink irdnyitasaért is felelds. Ha ebbdl indulunk ki az érzelmi intelligencia fogalmat
egyszerii megfogalmazni, hiszen az az érzelmekkel vald banas képessége, tovabba az a
képesség, amellyel sajat és masok érzelmeit is felismerjiik, értelmezziik és kezeljiik (Lebovits—
Szmejkal, 2012). Ha hosszabb fogalmat szeretnénk hozza tarsitani, akkor ugy gondolom, ez az,
ami a legjobban 6sszefoglalja ennek a nagy fogalomnak a Iényegét. ,,Az érzelmi intelligencia
olyan kompetencidk 0Osszessége, amelyek Ilehetévé teszik az oromteli ¢és hatékony
egyiittmiikddést, melynek segitségével szembenézhetiink sajat arnyainkkal, félelmeinkkel és
tudatosan vezethetjiik magunkat és csapatunkat is (Lebovits—Szmejkal, 2012)”. Azonban
alatdmasztva a korabban leirtakat, ha valaki nem rendelkezik elég érzelmi intelligenciaval,

akkor nagyon lecsokken az esélye az eredményességre. Ez kiilondsen igaz a munkahelyi
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hierarchidban. Ugyanis minél fentebb helyezkedik el egy ember a munkahelyi ranglétran, annal
fontosabba valnak az érzelmi intelligencian alapuld személyes és szocialis kompetenciak.
Hiaba rendelkezik valaki kimagasl6an nagy szakmai tudassal és magas intelligencia szinttel, ha
nincs birtokaban az érzelmi intelligencidnak, akkor valdszinii, hogy nem lesz beldle sikeres
vezetd. A vezetési stilus kialakitdsaban is nagy jelentdsége van az €rzelmi intelligencianak,
hiszen ennek koszonhetéen ismerheték fel az egyes személyiségjegyek, a segitségével
konnyebb megtalalni a motivalasra megfeleld modot, valamint a kommunikacié kapesan jelent
nagyon sokat (Balassa, 2014). Sok panaszt hallottam mar azzal kapcsolatban, hogy valaki azért
nem szerette a fondkét, mert nem volt elég megértd, nem hallgatta meg a problémakat, valamint
egyaltalan nem volt empatikus. Ezért is van 6ridsi jelentdsége a vezetdi stilus tekintetében az
érzelmi intelligencianak.

Tovabba a vezetési stilust befolydsolja még maga a szervezet is, ahol a vezetd dolgozik,
a beosztottak €és a csoport, amit vezet, valamint a szervezet céljai és sziikségletei is (Sipos et
al., 2014). Ezek mellett nem feledkezhetiink meg a nemi kiilonbségekbdl kovetkezd hatasoktol
sem. Mivel a nék és férfiak gondolkodasa elemi szinten kiilonbozik egymastol, nem varhato el,
hogy ugyanolyan technikékat alkalmazzanak, ha vezetdi pozicioban tevékenykednek. Ezért ugy
gondolom, hogy érdemes megvizsgalni a ndi és férfi vezetési stilust, hiszen az emberek neme
is befolyasolo tényezd a vezetési stilus kialakitasaban. Emellett a legismertebb vezetodi stilusok,
amelyeket a befolydsold tényezdk alapjan kiilonboztetiink meg egymastol, az autokratikus,
demokratikus és liberalis, ismertebb nevén laissez faire vezetési stilust. Ezen kiviil
megkiilonboztethetlink még dontéshozatali €s személyiségkdzponti vezetési stilusokat is
(Dienesné—Berde, 2003). A felsorolt vezetési stilusokat a kovetkezd fejezetben részletesen
kifejtem, valamint elemzem is Oket.

2.2.3. Férfi és néi vezetési stilus
Ugy gondolom, hogy fontos a nemi kiilonbségek vizsgalata is a vezetési stilus témajanal. A nék

sokaig igen elnyomott helyzetben voltak jelen a tarsadalomban, hiszen sok orszagban még a
szavazdjog elnyeréséért is kiizdenilik kellett. Szerencsére ma mar rengeteg valtozast sikeriilt
elérni a ndk rossz helyzetének javitasa érdekében. Azonban az még sajnos mindig igaz, hogy a
noknek masfajta kihivasokkal kell szembe nézniiik a munkaerépiacon, mint a férfiaknak. Ha
megnézziik a vallalatok vezetdi pozicioit, észrevehetjiik, hogy sok helyen lényegesen kevesebb
né van vezetéi munkakorben. Ha magasabb poziciéra vagynak egészen mashogy kell érte
megkiizdeniiik, mint a férfiaknak. Mig a vezetdi szinteken alul reprezentéltak, addig az alsobb
munkahelyi szinteken sokszor nagyobb szdmban vannak jelen, mint a férfi nemii munkatarsak.

Ennek az okat mar gyerekkorban is meg lehet talalni. Mindenki emlékszik, hogy régen mire
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tanitottak, ha valaki kislany, akkor kedvesen, tisztelettudéan, egytittmiikodéen kell viselkedni.
Ezzel szemben a kisfitknak mar akkor is teljesen mas értékeket hangsulyoztak. Az akkori
tarsadalmi szokasok alapjan arra batoritottak dket, hogy versenyezzenek egymassal és mindig
alljanak ki magukért. Ez a viselkedésminta, amelyet mar kis gyerekkortol hangsulyoztak az
embereknek, megjelenhet késobb a munkahelyen is. Ezért is fordulhat el6, hogy egy férfi talan
egyszeriibben tud utat torni magénak egy ugyanolyan képességekkel rendelkezd ndvel
szemben. Valosziniileg ennek is koszonhetd, hogy a klasszikus vezetéselméletek gy irjak le a
jO vezetdt, mint aki domindns, markans, magabiztos, célratord és esetleg alkalmanként
agressziv is. Ezeket a tulajdonsagokat pedig sokan a férfi nemhez kotik, hiszen naluk fordulnak
eld jellemzobben ezek a jellemvondsok (Kézmér-Mayer—Czibor, 2019).

Fontos megemliteni a munkaerdpiaci nemi egyenlétlenséget is. Sokan tévesen azt hiszik,
hogy ez csak a ndkre vonatkozik, azonban férfiak kozott is talalhatunk ra példakat. Ez az eset
akkor fordulhat el6, ha olyan teriileten vallalnak el munkat, amit jellemzden az egyik nem ural.
Ilyen lehet példaul ha egy foleg ndkbdl allo tanari kar élére férfi igazgatot valasztanak, vagy
n6i példat nézve, ha egy autogyar egyik részlegén egy né all a vezetdi szerepben. Ebben az
esetben viszonylag hasonlo el6itéletekkel kell megkiizdenie mindkét nemnek (Kéazmér-Mayer—
Czibor, 2019). Ezekben a helyzetekben kiilondsen fontos, hogy milyen vezetdi stilussal iranyit
az ember. Tudni kell alkalmazkodni a koriilményekhez, hiszen akkor lesz valakinek hatékony
a vezetési stilusa, ha ismeri a stilusokat és azokat az alkalmazottak igényeihez mérten képes is
alakitani. El6fordulhat az is, hogy azért tesznek be ndt vezetdi beosztasba, mert kritika érte a
céget, hogy nincsenek jol elosztva a nemi aranyok, és ezt igy akarjdk megoldani. Ez igazabol
senki részére nem megoldas. Az jdonsiilt ndi vezetd esetleg rajohet miért is 1éptették eld, ami
rossz érzéssel toltheti el, a vallalat részérdl pedig tulajdonképpen a probléma ignoraldsanak is
tekinthet6. Hiszen nem egy olyan megoldasi tervet hajtott végre, ami hosszutavon
eredményeket is hozna, hanem gyorsan akarta orvosolni a problémat. En gy gondolom, hogy
az a feltételezés, hogy a férfiak haté¢konyabbak ¢és sikeresebbek a vezetdi pozicidkban, nem allja
meg a helyét. Véleményem szerint egyaltalan nem kellene kiilonbséget tenni a férfiak és ndk
kozott, hiszen minden ember kiilonleges és mindenkinek mésok az erdsségei és gyengeségeli.
A nok és férfiak egyarant egyedi elemekkel tudjak gazdagitani a sajat vezetdi stilusukat, amibdl
ugyebar nincs egyetlen egységes modell a sikerességet figyelembe véve.

Elmondhatjuk tehat, hogy a nemi kiilonbségek igenis szerepet jatszanak a vezetdi
stilusnal is. Ehhez hozzajarulhat, a mar kicsi kortol elkezdett mas tipusu banasmod, hiszen
eltérd viselkedésért jutalmazzak ¢€s biintetik a kisfiukat és kislanyokat. A nemi kiilonbségek

vizsgélata azért birhat nagy jelentdséggel, mert jelenleg a né1 munkavallalok sok esetben
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negativ diszkrimindcioval szembesiilnek eldléptetési helyzetben. Az ilyen elditélek eloszlatasa
szlikséges, hiszen akar hatassal is lehet a szervezetek gazdaséagi sikereire is, mert a ndi jeldltek
bevonasaval bdviilhet a vezetdi poziciokra palyazod lehetséges jeloltek szama. Fontos
megemliteni, hogy a nemi kiilonbségek athidalasa nem lehetetlen (Kazmér-Mayer—Czibor,
2019). A vezetés ¢€s a vezetdi stilus is tanulhato és fejleszthetd készségek, tehat nem szabad,
hagyni a nemi kiilonbségek negativan hassanak vezetési stilusra.

2.3. Vezetési stilus elméletek
A vezetési stilusokat régota vizsgaljak. Miota felfedezték, hogy mennyire nagy jelentdséggel is

rendelkezik valakinek a vezetoi stilusa, elkezdték ezt kutatni és részletesen elemezni is. A
vezetdi stilus fogalmanak és befolydsold tényezdinek megismerése utdn Osszegyiijtdttem a
kiilonbozo, vezetdi stilusra vonatkozo elméleteket. Azt elmondhatjuk, hogy a vezetd akkor
szamit igazan hatékonynak, ha képes a viselkedési stilusat igazitani az alkalmazottak
igényeihez, valamint a helyzet jellegéhez. Ez is hozzajarul ahhoz, hogy a sikeres vezetd részére
nincs egy egységes modell kialakitva (Kolzow, 2014).

A vezetési stilusokat az idében kiilonb6z6 modon csoportositottak. A torténelem soran
tobb kutatd is Osszegylijtotte a kiillonbozoé vezetési stilusokat, azonban ezek altaladban mind
eltérnek. Azt megallapithatjuk, hogy a kiilonb6z6 csoportositast alapjan harom f6 iranyzatot
emelhetiink ki, amelyek alapjan kategorizaltak a vezetési stilusokat. A kovetkezd fejezetben
ezeket fogom ismertetni, valamint a 90-es évekbdl szarmazo 1) iranyzatokat is bemutatom.

2.3.1. Tulajdonsagelméleti iranyzat
Az elmélet képviseldi azt vallottak, hogy a kiilonboz6 személyes tulajdonsdgok alapjan meg

lehet magyarazni a vezetd hatékonysagat. Szerintiik attol fiigg egy vezetd hatékonysaga, hogy
milyen készségekkel, képességekkel, személyiségjegyekkel rendelkezik a vezetd. Tehat ennek
az iranyzatnak a képviseldi a tulajdonsagokra helyezték a hangsulyt, azonban ez az elmélet a
gyakorlatban nem allja meg a helyét. Egy fontos dolgot nem vettek figyelembe, ez pedig a
vezetd €s beosztottak kozotti kapcsolat. Hidba rendelkezik valaki egy nagyon pozitiv
személyiséggel, nem biztos, hogy jo vezetévé valhat. Természetesen vannak olyan
tulajdonsagok, amelyek megkonnyitik a vezetdvé valast, de erre nincs egy egységes mintazat
(Dajnoki, 2015).

Ehhez az irdnyzathoz rengeteg kutatas késziilt. Ezek koziil egyet emelnék ki, azt pedig a
Gyokér Irén, Finna Henrietta és Daruka Eszter altal irt Menedzsment alapjai cikkében talalhato
meg. Ok azt mondtak, hogy vannak olyan bizonyos készségek, amelyek hozzajarulnak a vezetd
sikerességéhez. Az altaluk meghatarozott készségek négy csoportba sorolhatok. Az elsébe az

intellektualis készségek tartoznak, amelyek példaul az elvonatkoztatas és logikus gondolkodas.
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A masodik csoportba tobbek kozott a kezdeményezo készség, teljesitmény motivacio tartoznak,
amelyek Osszefoglaldan vallalkozoi készségek néven hasznalhatunk. A masik két csoportot az
érzelmek alakitjak. A harmadik csoport a szocio-emocionalis készségekbdl all, amihez példaul
a stabilitds és alkalmazkodés is tartozik. Az utols6 csoportba pedig az interperszonalis
készségek tartoznak, ezekhez sorolhatjuk az Onbizalmat, a kommunikacios készséget és a
bizalmat is (Gyokér et al., 2014). Fontos azonban megjegyezni, hogy hiaba soroltak fel a
kutatasok szadmos készséget €s tulajdonsagot, amelyek a sikeres vezetdt jellemezhetik,
megallapithatjuk, hogy nem ezek befolyasoljak egyediil a vezetd alkalmazott stilusat és
magatartasat (Dajnoki, 2015). Véleményem szerint, ha valaki csak ezt az iranyzatot kdveti, nem
feltétlen lehet beldle sikeres vezetd. Ugy gondolom, hogy nem célszerii csak a készségekre és
tulajdonsagokra hagyatkozni, hiszen a vezetés egy tudomanyag és jo vezetdvé is gyakorlat utdn
valhat valaki. Ezért hasznos ismerni a kiilonféle vezetési stilusokat.

2.3.2. Magatartaselméleti iranyzat
Ezen irdnyzat kovetdi, mint ahogy a névbdl is kideriill a vezet6k magatartasat és a

viselkedésiiket veszik alapul, valamint ezt elemzik. Az elemzések alapjan tettek kisérletet
vezetdi stilusok kialakitdsdra. Szdmukra a legfobb szempont a vezetok magatartasanak és
viselkedésének hatasa az alkalmazottak teljesitményére €s hangulatira. Ezek alapjan két
csoportot kiilonithetlink el a magatartasi iranyzat szerint, amelyeket a dontéskdzpontinak és
személyiségkdzpontunak neveziink (Dajnoki, 2015).

Dontéskozponta elmélet

,»A dontéskozpontu modellek a vezetési stilusokat a vezetd dontéshozatali modja alapjan
tipologizaljak. Azt vizsgaljak, hogy az egyes vezetok mennyire vonjak be beosztottjaikat a
dontési folyamatba (Szabolcsi, 2016, p. 3.)”.

a. Lewin modellje

Az ide tartozd egyik legkorabbi elmélet Kurt Lewin nevéhez kapcsolodik. Lewin a
vezetési stilusokat a vezetdi akarat érvényestilésére alapozta. Ez alapjan 6 harom vezetési stilust
nevezett meg, ezek: az autokratikus stilus, demokratikus stilus és a laissez-faire stilus, ami mas
néven liberalis stilusként is eléfordul a szakirodalomban (Dajnoki, 2015). Lewin kutatasai
alapjan a demokratikus stilust tartotta a legjobbnak és az autokratikust a legkevésbé eredményre
vezetonek. Azonban ugy gondolta, hogy vannak olyan helyzetek, amikor sziikség van arra,
hogy egy vezet0 erbteljesebb kontrollt gyakoroljon, ilyen esetben az autokratikus vezetési stilus
alkalmazasara sziikség lehet. Hasonldan az autokratikus stilushoz, a laissez-faire-nél is ugy
gondolta, hogy bizonyos tevékenységeknél megfeleld lehet, ahol kell az, hogy a csoport nagy

onallosaggal tudja végezni a munkdjat. Lewin kimondta, hogy az egy jo vezetd ismérve, hogy
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tudatosan alakitsa vezetési stilusat a csoportra ¢és feladatvégzésre gyakorolt hatdsok és
kovetkezmények figyelembevételével (Keczer—Szente, 2018).

Az autokratikus stilusi vezetdk altaldban teljesen maguknal tartjdk a hatalmat. Ennél a
stilusnal a hangstuly magan a teljesitményen van és nem az embereken (Amini et al., 2019).
Sokszor negativan itélik meg ezt a fajta stilust. Erre az adhat okot, hogy az ilyen stilussal
vezetOket sokszor fonokoskodonek, diktatorikusnak latjak. Mivel a dontések nagy része a
vezetOk kezében van, ezért a csoport tagjai neheztelhetnek a vezetdre, mert egyaltaldan nem hagy
lehetdséget arra, hogy Ok is elmondjak az oOtleteiket. Azonban ez a stilus hasznos lehet olyan
helyzetekben, amikor gyorsan kell dontést hozni, anélkiil, hogy egy nagy csoportot bevonjanak.
Akkor lehet még eldnyds, ha a vezetd a legtajékozottabb, hiszen az gyors és haté¢kony dontések
meghozatalat eredményezheti, amire egyes projekteknél sziikség van (Jdetawy, 2018).

A demokratikus stilusra jellemz6, hogy habar a végleges dontés a vezetd kezében van, de
eléfordul, hogy felkéri a csoport tagjait, hogy vegyenek részt a dontéshozatali folyamatban. Ez
a hozzaallas rengeteg elénnyel jar, hiszen ezaltal a tagok megbecsiiltnek érzik magukat és ezért
még jobban motivaltak, hogy ne csak a pénzjutalomért dolgozzanak keményen. A
dontéshozatalba vald bevonassal egyben fejleszthetok a csoport tagjainak készségei is.
Természetesen vannak negativ oldalai is, mivel a részvétel viszonylag sok 1ddt vesz el, ezért
ennél a stilusnal jellemzdbb, hogy a feladatok lassabb tempoban keriilnek végrehajtasra.
Azonban azt figyelembe kell venni, hogy ilyen vezetési stilus mellett gyakran a feladatok
eredménye jobb, mint mas stilusndl. Akkor lehet a legmegfelelébb eredményt elérni, ha a
mindség fontosabb, mint a gyorsasag, €s ha a csoport munkéja nélkiilozhetetlen (Bhatti et al.,
2012).

A laissez-faire stilus liberdlis vagy szabadkézi vezetési stilusnak is nevezhetjiik. A
legjellemzObb erre a stilusra, hogy a vezetd teljes mértékli fliggetlenséget biztosit a csoport
szamara. Sokszor el6fordul, hogy a csoporttagok sajat maguknak tliznek ki célokat és érik is el
azokat a vezetd barmilyen beleszo6lasa nélkiil. A vezetd biztositja az er6forrasokat, azonban a
dontéshozatalba nem folyik be és csak kérésére nyljt segitséget. A teljesitményértékelés sem
jellemzo erre a vezetési stilusra, ahogy a csoportos eseményeken vald részvétel sem (Marume—
Jaricha, 2016). Azonban ez a fajta vezetési stilus jol miikodhet nagyon motivalt és hozzaértd
csoportoknal, illetve kreativ projekteknél (Carlin, 2019).

b. Likert modellje
A kovetkezd dontéskézponti elméletet Rensis Likert, amerikai szocidlpszichologus

dolgozta ki. A Likert féle modell négy kiilonb6zo6 kategoriat jelolt meg. Ezeknek az alapja az
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volt, hogy az alkalmazottak milyen szinten vesznek részt a vezetési folyamatokban. Likert az
alabbi stilusokat hatarozta meg:

-keménykezli parancsold (keménykezlien parancsol, a jutalmazast ritkdn hasznalja, inkabb
biintet és fenyeget)

-joakarat parancsol6 (ellentéte a keménykezlinek, inkdbb jutalmaz)

-konzultativ stilust vezetd (bizik az alkalmazottakban, bevonja dket a dontési folyamatokba,
érdeklddik a véleménytik irant)

-vezetd részvételi csoportban (bizik az alkalmazottakban, felhasznalja az otleteiket, kikéri a
véleményiiket, a teljesitményértékelésben részt vehetnek az alkalmazottak, ko6zos
célmeghatarozas) (Szabolcsi, 2016).

Ezen kategoridk vagy megfeleltethetok (példaul keménykezli és joakard stilus az
autokratikus stilussal, részvételi csoport vezetd stilus a demokratikus stilussal) vagy atmentet
(konzultativ stilus az autokratikus €s a demokratikus stilus kozott) képeznek a Lewin altal
megfogalmazott kategoridkkal. Likert és az 6 munkatarsai az elvégzett kutatasaik alapjan a
részvételi csoport vezetdje stilust gondoltak a legeredményesebbnek a vezetés hatékonysaganak
novelésekor (Szabolcsi, 2016).

c. Tannenbaum ¢és Schmidt modellje

A Robert Tannenbaum ¢és Warren Schmidt altal megalkotott modell is az alkalmazottak
vezetési folyamatokban valo részvételét helyezte elétérbe. Tannenbaum és Schmidt fontosnak
tartotta a munkamegosztas a dontési folyamatok figyelésénél. Az 6 modelljiik egy hétfokozata
skala, aminek a kovetkezok a jellemzoi:

- ,,A vezetd dontést €s azt kozli a beosztottakkal (autokratikus)

- A vezetd magyarazattal elfogadja a dontést, ,eladja” a dontést, el6zetesen kérdez
(patriarchalis, masnéven kulturalt autokrata).

- A vezetd otleteket ad és kérdéseket provokal, egy dontés elfogadasa parbeszédet igényel
(tanacsado)

- A vezetd bejelenti a dontéshozatalt, és gy tlinik, hogy azt meg lehet valtoztatni egy
beosztottak véleménye alapjan (kooperativ)

- A vezet( ismerteti a problémat, javaslatokat kér, majd ezt kovetden dontést hoz (résztvevo)

- A vezet6 hatarozza meg a hatarokat és kéri a csoport dontését (demokratikus I.)

- Egy vezetd koordinatorként miikodé megengedi, hogy egy beosztottak az altala megadott
ellenérz6 pontokon beliil 6nalldéan miikddjenek (demokratikus I1.) (Dajnoki, 2015, p. 88.).”

Személyiségkozpontu elmélet
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A személyiségkdzpontu elméletet a kutatok azért alkottdk meg, mert tigy gondoltak, hogy
a vezetd személyiségét is érdemes alapul venni. Ez alapjan két 6 kategoriat lehet ennél az
elméletnél megkiilonboztetni. A két kategoria alapjat a figyelem irdnyultsaga adja, tehat ennek
értelmében elkiilonithetjiik azt, amikor a vezetd a feladatra koncentral, és amikor a vezet6 a
munkatarsakkal valo jo kapcsolat kialakitasara és fenntartasara koncentral (Szabolcsi, 2016).

a. Michigan-i és Ohio-i Egyetemek modelljei

A Michigan-i és Ohio-i Egyetemek kutatd a vezetési stilusokat a kordbban is emlitett
vezetdi figyelem alapjan kiilonitették el. A Michigan-i Egyetem kutatdéi megfigyeltek
kiilonbségeket a feladatra koncentralo és az emberekre koncentrald vezetok kozott. A feladatra
koncentralo vezetdk jellemzden egy szigoribb, szorosabb feliigyeletre és folyamatos kdvetésre
torekszenek. Legfobb prioritasa a kiadott feladat elvégzése. Mivel szamara a hatékonysag a
végsO cél, ezért a pontos utasitasok végrehajtasat hataridohoz koti, valamint ezt megelézden
sok 1ddt tolt el tervezéssel. Ezzel szemben az emberekre koncentrald vezetd szdmadara egy
Osszetartd csapat kialakitas a cél. Sokat foglalkozik a dolgozoi elégedettséggel, ezért timogatja
és bizik is az embereiben (Keczer-Szente, 2018). ,,Az Ohi6i Allami Egyetem modellje a vezet6i
stilusok két {6 tipusat ,,kezdeményezés-strukturalas”-ként €s ,,figyelem”-ként nevezi meg. A
modell nagyfoku hasonlosagot mutat a Michigani Egyetem modelljével (Szabolcsi, 2016, p.
5)".

b. Blake-Mouton modellje

A személyiségkozpontii elmélethez tartozik még Robert R. Blake és Jane Mouton
modellje. Ok egy racsmodellt alkottak meg a vezetéi figyelemre alapozottan. Ugy gondoltak,
hogy egy vezet6 a feladatkozpontisag és a beosztottkdzpontisag dimenzidinak elemeit vezetoi
stilusaban keverheti. Az 6 modelljiik egy 81 mezdbdl all6 modell, amelyben 81 kiilonb6z6
vezetési stilust hatdroztak meg. Ebbol a 81-bol 6t darab stilust emeltek ki, mint
legjellemzdbbek. Ezek pedig a csoportkézpontl, emberkdzpontl, kompromisszumos vezetés,
"fél-vezetés® és a hatalom-engedelmesség. Ugy gondoltak, hogy a csoportkdzpontl vezetés a
leghatékonyabb vezetési stilus. Azért gondoltak igy, mert ebben a tipust vezetésben a vezetd
ugyanolyan mértékben figyel a feladatokra és az alkalmazottakra. Ha ez ilyen harménidban tud
mukodni, az hatdssal lesz az eredményekre is, ami a vallalat sikereit okozhatja (Szabolcsi,
2016). Arra is ramutattak, hogy a vezetdk altalaban kétféle vezetdi stilussal rendelkeznek, az
els6dleges, amelyet a legtobb szitudcioban alkalmaznak és a masodlagos, vagy masnéven
tartalék stilus. Ehhez a stilushoz akkor fordulhatnak, ha nagy nyomas alatt kell teljesiteniiik

vagy a szokasos megoldasok nem vezetnek célra (Dajnoki, 2015).
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2.3.3. Kontingenciaelméleti iranyzat
A kontingencia elméleteket mds néven szitudciés modellnek is hivjuk. Az el6zékben

bemutatottakkal ellentétben nem hatdroz meg egyetlen legjobb vezetési stilust. Olyan vezetési
stilus kialakitasara torekszik, ami szitudcids tényezoktdl (kontingencidktol) fiigg. Az iranyzat
képviseloi ugy veéltek, hogy a vezetési stilust a vezetd kozvetlen kdrnyezete hatdrozza meg.
Szerintiik ehhez négy tényezdt kell figyelembe venni, hiszen kellenek tdmpontok a
folyamatosan valtoz6 kornyezet mellé. Ezen négy tényezd koziil az elsé maga a vezetd és az 6
személyisége ¢és stilusa. Tovabbi tényezOk még az alkalmazottak és a képességeik,
hozzaallasuk, maga az elvégzend¢ feladat céljai és kovetelményei, valamint a feladat-kornyezet
¢s annak értékei €s elditéletei (Husti, 2011).
a. Fiedler modellje

A Fred Fiedler féle modell a személyiségkdzpontiielméletekhez is sorolhatd. Fiedler
elmélete azon alapszik, hogy a vezetési stilus €s a vezetési helyzet egyarant meghatarozza a
csoport teljesitményét. A vezetési helyzetre nézve harom tényez6t emelt ki, amelyek a vezeto-
alkalmazott kapcsolat, a hatalmi helyzet, valamint a feladat strukturaltsdga. Ezek mind lehetnek
jok vagy rosszak a kapcsolatot illetden, erds vagy gyenge a hatalmi helyzetet nézve, és
strukturdlt vagy nem strukturalt a feladatot tekintve. Ezek alapjan kétféle vezetési stilust
kiilonboztet meg. Fiedler szerint a vezetési stilus lehet kapcsolatorientalt vagy feladatorientalt.
Ugy gondolta, hogy az alkalmazott vezetési stilusok olyan jellemzék, amik a személyiség
mélyén talalhatok, és ezek tulajdonképpen nem valtoztathatok meg (Dajnoki, 2015).

b. Hersey-Blanchard modellje

A Paul Hersey ¢és Ken Blanchard 4ltal megalkotott modellben nagy jelentéséggel bir az
alkalmazottak érettsége is. A vallalati vildgban nagyon elterjedt, hiszen egy olyan modellt
alkottak meg, amely konnyen atlathatd. Szerintiik az alkalmazottak érettségének nagy szerep
jut, hiszen nem mindegy mennyire képesek vagy hajlandoak elvégezni a kiszabott feladatokat
onalléan. Hersey €s Blanchard is a kapcsolatorientacio €s feladatorientacié dimenziok mentén
hatarozott meg négy kiilonbozd vezetési stilust. Modelljiikben a stilusokat S betlivel, mig az
¢rettséget M betlivel jelolték. Az altaluk meghatirozott vezetési stilusok a kovetkezok
(Szabolcsi, 2016):
-S1 Utasito vezetés: vilagos, egyértelmli utasitdsok jellemzik, viszont gyenge a
kapcsolatorientacio. A vezetd konkrét elképzelésekkel rendelkezik, amit el is mond az
alkalmazottaknak. Az (ijonnan belépd dolgozdk esetén idealis lehet, hiszen nekik az érettségi

szintjiik még alacsony.
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-S2 Elfogadtatd vezetés: a kommunikaciora, ami itt kétiranyd, és motivaciora alapozva
igyekszik bizalmat kialakitani az alkalmazottakkal. A dontések a vezetd kezében vannak, de a
feladatokat részletesen elmagyarazza. Jellemzd erre a stilusra az erds feladat ¢és
kapcsolatorientaltsag. Olyan kezd6 dolgozok esetében lehet megfeleld, akik még
tapasztalatlanok.

-S3 Bevond vezetés: A vezetd igyekszik mindenkit bevonni a dontéshozatalba és ennek
eredményeként a vezetd ¢és a csoport egyiitt hoz dontést. Ennél a stilusnél az alkalmazottak mar
¢rettek €s tamogatva érezhetik magukat, hiszen mar képesek egyediil is dontést hozni, de a
bizonytalansaguk lekiizdéséhez jarul hozza. A kapcsolatorientaltsag magas, azonban a
feladatorientaltsdg gyenge ennél a vezetési stilusnal.

-S4 Delegald vezetés: Ennél a vezetési stilusnal a kapcsolat- és feladatorientaltsag szint
egyarant gyenge. A vezetd onallosagot biztosit az alkalmazottaknak, 6k szabjak meg a célokat
¢s oldjak meg a problémakat. A vezetd ennél a stilusnal inkabb csak tdAmogatassal jarul hozzé a
munkahoz, ez azért is lehet igy, mert az alkalmazottak mar magas érettségi szinttel
rendelkeznek (Sipos et al., 2014).

,»A modell eldnye, hogy vildgos irdnymutatast ad a vezetési stilusok alkalmazésara,
ugyanis a nem megfeleléen megvalasztott vezetési stilus sikertelenséghez, kudarchoz vezethet.
Ugyanakkor azt sem szabad elfelejteni, hogy a beosztottak érettsége valtozo (pl. 1j, kihivast
jelentd feladat esetén alacsonyabb érettségi szintre csiszhat a beosztott), vagyis alkalmazasa
rugalmassagot igényel a vezet6tol. (Dajnoki, 2015).”

2.3.4. 90-es évekbdl szarmazé 1j iranyzatok
A mai fejlédo vilagban egyre tobb 1) modell jelent meg a vezetési stilussal kapcsolatosan. Az

egyik legismertebb ezek koziil az tizletk6td és atalakitd vezetés, vagy masnéven tranzakcios €s
transzformacios vezetés. Ennek a két vezetési modellnek a megfogalmazasa James MacGregor
Burns és Bernard M. Bass nevéhez kothetd.

Leggyakrabban az MLQ nevii kérd6iv alkalmazasaval kutatjak ezt a két vezetési stilust.
Az MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) egy tobbfaktoros kérddiv, amelyet azért
hozott 1étre Bruce J. Avolio és Bernard M. Bass, hogy a kiilonb6zd vezetési stilusokat tudjak
vizsgélni és értékelni. 36 elembdl all, amelyek a vezetési stilusokra vonatkoznak, és 9 elem
vonatkozik a vezetdi eredményekre. A kérdéiv 9 vezetdi magatartast és 3 féle vezetési stilust
kiilonit el, ezek a tranzakcios (iizletk6td), transzformacios (atalakitd) és laissez faire stilusok
(Balassa, 2013).

A tranzakciés vagy lizletkotd vezetési modell 1ényege, hogy a vezetd jutalmazza az

alkalmazottakat az elvégzett munkajuk miatt. Ezt alkalmazottakkal vald kapcsolatba 1€pés
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formajaban teszi meg, ezaltal fel tudja ismerni, hogy mit varnak a beosztottak a
munkavégzéstdl. Ezutan az elvégzett munkajukért jutalmat ajanl fel, igy tudja biztositani, hogy
a beosztottak sajat érdekiikbdl végezzEk el a munkat, valamint az elvarasainknak is eleget tud
tenni. A tranzakcidés vezetére jellemzO, hogy torekszik arra, hogy a beosztottai a
teljesitményiiktdl fiiggden megkapjak mindazt, amire igényiilk van a munkavégzés soran
(Bakacsi, 2010).

Ennél eltérébbek a jellemzdi a transzformalis vagyis atalakito vezetOnek. Itt nincs meg a
tranzakcids vezetés soran megjelent lizleti kapocs a vezetd és a beosztottak kézott, mivel a
transzformalis vezetd arra torekszik, hogy a célok talalkozzanak. Jellemzd a szoros vezeto-
beosztott viszony annak érdekében, hogy az elkotelezddés kolesonds legyen és mindkét fél
érdekei érvényesiiljenek. Az atalakitd vezetési modellben megjelenik az egymas tdmogatésa,
valamint az erkolcsi viszony is, mivel a szervezeti célok 6sszekapcsolodnak az emberi célokkal.
A transzformalis vezetési stilussal rendelkezd vezetd el tudja érni, hogy az alkalmazottak
elkotelezettebbek legyenek a kitlizott célok irant és a szervezet érdekét helyezzék eldtérbe a

sajatjuk helyett (Bakacsi, 2010).
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3. ANYAG ES MODSZER
Anyag
Az Anyag és modszer részben bemutatom a szervezetet, ahol a témamat vizsgaltam, valamint

ismertetem a modszereket, amelyeket alkalmaztam. Az 4ltalam valasztott szervezetet egy
hajdaszoboszldi széalloda, a Hotel Silver****  ahol a szakmai gyakorlatomat is toltdttem, igy
tobb lehetdségem volt személyesen is megtapasztalni a szervezet sajatossagait.

A Hotel Silvert a Geotherm Udiild Kft. iizemelteti Hajdiszoboszlén, amelynek a 6
tevékenysége a szallodai szolgiltatds. A Geotherm Udiild Kft. 1989. julius 1-jén alakult,
jelenlegi tulajdonosi szerkezetét 1997-ben vette fel. A Hotel Silver 1998. majus 1-jén nyilt meg,
akkor még csak egy alapszoba résszel. A tulajdonosa az évek soran folyamatosan bdvitette és
fejlesztette, aminek az az eredménye, hogy a hajdiszoboszloi Matyas Kiraly sétany mindkét
oldalan van épiilete. A szalloda elhelyezkedés szempontjabol a véros szallodanegyedében, a
varosi firdotol csupan 5 perc sétara talalhatd. A két épiiletben 170 szobat lizemeltet, valamint
egy fioktelepként lizemelteti a Silver Majort, ami foként kiils6 rendezvényhelyszinként szolgal.
A Hotel Silver rendkiviil széles skalaju szolgaltatasokat kinal, amelyek koziil a legjelentdsebb
a wellness részleg. A termal medencékkel egyiitt 6sszesen 10 medencét lizemeltet a szalloda,
amelyek koziil tobb szabadtéri. Tovabbi szolgaltatasok kozé tartozik még a konferenciatermek
biztositasa, valamint az szalloda foépiiletében talalhato étterem, amely 400-450 {6 befogadaséara
képes. A Hotel Silver Kelet-Magyarorszag egyik leghiresebb ¢s legszinvonalasabb szélloddja.
Nagyon biiszkén mondhatjak el magukrol, hogy az elmult 5 évben &k nyerték el az ,Ev
Szallasa™ dijat, amely a Széllas.hu altal rendezett szalloddk kozotti verseny koézonségdija.
Ebben a kategoridban a Hotel Silver minden alkalommal az els6 helyen végzett, amely mutatja,
hogy a vendégek altal mennyire kedvelt szallasad6é egység. Erre az elismerésre rendkiviil
biiszkék, és kiilonosen fontosnak tartjak, hogy a kozonségdijat nyerik el mar tobb éve.

A szélloda jelenlegi foglalkoztatotti 1étszama kb. 92 f6, ami a koronavirus eldtti
helyzetben 1ényegesen magasabb szam volt. A szervezet nem rendelkezik HR osztallyal, a HR
funkcionalis szervezet tipusaba tartozik.

Modszer

A modszer részben ismertetem, hogy pontosan mit is valasztottam az elemzés
modszereként. A szakirodalmi feldolgozast kiegészitve primer kutatast végeztem a szallodanal.
A primer kutatdsom alkalmaval kvalitativ és kvantitativ felmérést is végeztem. Azért volt fontos

szamomra, hogy mindkét modszert alkalmazzam, mivel a témamat szerettem volna olyan
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modon megvizsgalni, amely soran a kvalitativ moédszer altal nyert j informaciokat a kvantitativ
modszerrel aldtdmaszthatom.

A kiilonboz6 kvalitativ felmérések koziil én a félig strukturalt interjut valasztottam. Ugy
gondoltam, hogy ezzel a modszerrel részletesebb valaszokat kaphatok, valamint jobban
belathatok a vezetés jellegébe a Hotel Silver-nél. A félig strukturalt interjut a Hotel Silver
gazdasagi igazgatdjaval folytattam le, ami telefonon keresztiil tortént meg. Az interjiivazlatban
(1. sz. melléklet) sajat kérdéssor keriilt sszedllitasra, amelyben a kérdéseket a szakirodalmi
feldolgozasra, valamint Mrena et al. (2019), Keczer—Szente (2018) ¢és Berde (2015)
gondolataira alapozva fogalmaztam meg. Interjialanyom végig nagyon segitékész volt, mar a
megel6zd beszélgetések alatt is, és biztositott az interjut kovetden, hogy ha barmilyen tovabbi
kérdésem lenne, 6rommel valaszol és nyugodtan kereshetem. Az interju lefolytatasa 2020.
november 18-an tértént. Az interjivazlatban a 20 kérdést harom csoportra osztottam, amelyek
a kovetkezok: altalanos informaciok, vezetésre vonatkozo kérdések és a vezetési stilusokra
vonatkozo kérdések. Ezek nagyobb részben nyitott kérdések voltak, de féleg az interju elején
zart kérdéseket is tettem fel.

A kvantitativ felmérésem egy kérddives vizsgalatban valosult meg. A 20 kérdésbol allo
kérdéivemet a Hotel Silver 50 dolgozoja toltotte ki. A kérddiv (2. sz. melléklet) sajat
szerkesztésli, az abban szerepld kérdések foként feleletvalasztos tipustiak voltak, megjelent
sajat valasz beirdsara alkalmas kérdés, valamint Likert tipust értékeldskalaval rendelkezd
kérdés is. A kérdések megfogalmazasa soran torekedtem a tomor, rovid, logikailag konnyen
kovethetd kérdések Osszeallitasara. A kérdéseket a félig strukturalt interju eredményei alapjan,
valamint Derya et al. (2013) és Alkhasawneh (2019) kutatésai és a Proman Consulting (2021)
cikke alapjan fogalmaztam meg. A Likert tipusu értékeldskalas kérdések soran az 1-es érték az
Egyaltalan nem értek egyet/Egyaltalan nem vagyok elégedett valaszt jelentette, mig az 5-0s
érték a Teljes mértekben egyetértek/Teljes mértékben elégedett vagyok valasz volt.

A kitoltés 2021. augusztus 21-¢én, személyes modon folyt, a munkavallalok munkaidében
torténd megkeresése altal. A szallodat tekintve a legforgalmasabb id6szakaban tortént a kérddiv
kitoltetése, ugyanis a fészezonban a legmagasabb a foglalkoztatotti 1étszdm is. A kitoltések
papirformaban érkeztek. A kitoltok kozott a szalloda minden részlegérdl érkeztek valaszok,
ennek ellenére a felmérés nem reprezentativ.

A tobb perspektiva vizsgalatara iranyuld modszerekkel az alabbi kutatdsi kérdéseimre
keresem a valaszokat:

1. Hogyan viszonyulnak a Hotel Silver vezet6i és dolgozdi a vezetési stilushoz?

2. Milyen vezetési stilus jellemzi a szallodat?

27



3. Befolyasoljak-e a kiilonb6z6 munkahelyi szituaciok a Hotel Silver dolgozdinak a vezetdkkel
¢s a szervezeti kommunikacidval kapcsolatos elégedettségét?

Ugy gondolom, hogy a két modszer egyiittes alkalmazasaval valaszt kapok mind a harom
kérdésre, valamint az eredményekbdl olyan kovetkeztetéseket tudok levonni, amelyeket

felhasznalva hasznos javaslatokat is tehetek a szalloda szamara.
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4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

4.1. Félig strukturalt interju
A dolgoztatom ezen részében ismertetem az interjum kovetkeztetéseit és az eredményeit.

Nagyon hasznosnak éreztem az interji elvégzését egy a szallodaiparban mar régota
tevékenykedd vezetdvel. Mivel engem a vezetési stilus fogalma elsésorban a szalloddkban
végzett munkatapasztalataim Gtjan fogott meg, igy mindenképpen ezen a teriileten szerettem
volna kutatast véghezvinni.

A félig strukturalt interjumat a Hotel Silver gazdasagi igazgatojaval folytattam le. A
gyakorlatom soran sok 1ddt toltdttem vele, €s egy olyan embernek ismertem meg, aki nagyon
hatarozott, de ugyanakkor segitékész és megértd is. Ugy érzem, j6 dontés volt, hogy &6t
valasztottam interjialanyomként, hiszen készséggel valaszolt minden kérdésemre, és egész
gyakorlatom soran teljes értékii partnerként kezelt. Ki szeretném emelni azt, hogy mar a
kotelezd szakmai gyakorlatom egyeztetésekor kérte, hogy tegezddjlink, ezaltal szdmomra
egyszerliibb volt vele a kommunikacid, és az interjuhoz is megadta az alap, kénnyedebb
hangulatot. A félig strukturalt interju 20 kérdése harom csoportra oszthato: altalanos
informaciok, vezetésre vonatkozo informaciok és vezetési stilusra vonatkozo informaciok.

Altalénos informdcidk
A félig strukturdlt interjum els6 részében altalanos informécidkra vonatkozé kérdéseket

fogalmaztam meg. Ennek azért éreztem sziikségességét, mert hidba toltottem el a gyakorlatomat
a Hotel Silver-nél, tul sok ismeretem nem volt rola. Szerettem volna egy komplexebb képet
kapni arr6l az emberrdl, aki a Hotel Silver egyik kulcsembere.

Az interjim ezen részében foleg altalanos kérdéseket tettem fel a gazdasagi igazgatonak,
amelyek koziil az elsé az volt, hogy mutatkozzon be egy par szoban. Maga az interjl, mint
folyamat egy kicsit nehézkesen indult, amit féleg a telefonos mddszernek tudok be, valamint a
sajat interjuzastatban valo tapasztalatlansdgomnak. Ezért az interjum elsé részében a valaszok
viszonylag rovidek voltak. Itt megtudtam, hogy interjualanyom hivatalos beosztisa a
hajdiszoboszl6i Hotel Silver gazdasagi igazgatdja, akinek életkora 41-50 év kozé esik. Egy
igazi vezetdnek mondhato, hiszen mar kiilsOre is ez juthat eszébe annak, aki talalkozik vele.
Interjum soran kitértem az iskolai végzettségre, mivel ugy gondoltam, hogy a vezetési stilus
fogalménak elézetes ismeretére is ralatast nyerhetek ezaltal. Mint kideriilt pénziigy-szamvitel
szakon végzett, tehat okleves kozgazdasz. Tanulmanyait a Miskolci Egyetem
Gazdasagtudomanyi Karan végezte. Ugy gondolom, hogy ez egy fontos pont volt az interjim
soran, hiszen megtudtam, hogy interjualanyom gazdasagi végzettséggel rendelkezik. Ebbdl én

arra kovetkeztettem, hogy tanulméanyai sordn valosziniileg tanult vezetéssel kapcsolatos
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fogalmakat. Szamomra Iényeges volt egy iskolai hattér megismerése, hiszen ezek nagyban
hozzéjarulhatnak akéar a vezetdi tudasdhoz is, hiszen ahhoz, hogy valaki jo vezetd legyen
sziikséges, hogy legyen egy alap tudasa a témaban. Erdekelt ezek utdn természetesen, hogy
ismeri-e interjialanyom a vezetési stilus fogalmat, azonba erre vonatkozé kérdést az interjum
harmadik kérdéscsoportjaban tettem fel.

Az interjum elsé részében kaptam valaszt arra, hogy miodta is tevékenykedik
interjialanyom a Hotel Silver-nél. Mint megtudtam, mar 2005 o6ta a szalloda egyik
munkavallaloja, és az évek soran a szervezet egyik legfontosabb emberévé valt. Gyakorlatom
alatt is tapasztaltam, hogy 6 az igazi kdzponti ember a szallodai munkavallalok kozott. A
kérdéseim kozott eredetileg nem szerepelt, de kivancsi lettem és az interju soran mégis
rakérdeztem, hogy mégis hogyan keriilt interjialanyom a szélloda alkalmazéasaba. Valasza
alapjan megtudtam, hogy nem egybdl vezetoként kezdett el dolgozni a Hotel Silver-nél, amirdl
azt gondolom, hogy egy j6 dolog. Sokan azt mondjak, hogy egybdl vezetd pozicioban kezdeni,
nem feltétlen szerencsés, €s inkabb érdemes a végig jarni azon a bizonyos ranglétran, hiszen a
szervezetnél szerzett korabbi tapasztalatok nagyban megkonnyithetik egy vezetd életét. Ugy
gondolom, hogy ez interjaalanyom esetében is igaz, hiszen 6 els6ként belso ellendr pozicidoban
keriilt a szallodahoz. A belsd ellendri munkakorben valo helytallasat azzal jutalmaztak, hogy
ellendrzési vezetové 1éptették eld. Itt mar megjelent az életében a vezetdi szerep mindennapos
alkalmazésa, de Gigy érzem, ez akkor cstucsosodott ki, amikor 2007-ben, két évvel a szalloddhoz
keriilése utan gazdasagi igazgatoi munkakorbe 1éphetett. Szamomra fontos volt, hogy lassam,
hol is kezdte interjualanyom a palyafutdsat a szervezetnél, és ugy érzem éErtékes
kovetkeztetéseket vonhatok le beldle. Elsdként természetesen érdemesnek tartom kiemelni,
elsésorban a kivald szaktudasat kothetjiik. Tovabba az is fontos elem, hogy ha nem allt volna
jol helyet ellendrzési vezetoként, akkor tovabbi elére 1épésre se szamithatott volna. Tehat a
vezetdi készségeinek is nagy hozzajarulasa van ebben a gyors fejlddésben, amit mi sem bizonyit
jobban, mint hogy tovabbi feladatokat biztak rd és nagyobb feleldssége is lett gazdasagi
igazgatoként. Mivel mar 15 éve 6 tolti be ezt a szerepet, ugy gondolom, nyugodtan
kijelenthetem, hogy a gazdasagi igazgaté munkaja tobb mint megfeleld, és okot ad a belé vetett
bizalomra.

Szamomra a legérdekesebb valasz az elsd kérdéscsoportban az ide tartozd utolsod kérdés
soran jott el. Ebben rakérdeztem a bérezési formdra, amiben interjlalanyom gazdasagi
igazgatoként dolgozik. Ekkor megtudtam, hogy a munkaja szélesebb korii, mint ahogy az elsdre

gondoltam. Mint kideriilt, az 6 pozicidja nem csupén a gazdasagi dolgokkal kapcsolatos, hanem

30



a vendéglatasban is tevékenykedik. Szamomra ez egy ujdonsag volt, és tovabbi gondolatokat
¢bresztett bennem. Valaszédban elmagyarazta, hogy azaltal, hogy 6 részt vesz a vendéglatasi
részben is, jogosult az itt nyujtott teljesitménye - amik féleg a vendégekkel valo foglalkozas és
az éttermi vezetés - alapjan a szervizdijra is. Visszagondolva oriilok, hogy ez a kérdést is
felvettem az interjum kérdései koz¢, hiszen masképp nem biztos, hogy megtudtam volna,
milyen Osszetett is a gazdasagi igazgato pozicidja. Ezzel valtozott a rola kialakitott képem, ami
a gyakorlatom soran alakult ki bennem. Annak ellenére, hogy mennyire széleskort feladatokat
kell ellatnia a mindennapokban, kiviilrdl azt a benyomast keltette szamomra, hogy a stressztiird
képessége igen magas. Ugy gondolom, hogy a stressz kezelésének modja fontos eleme egy
ember vezetési stilusanak, mivel, ha valaki rosszul kezeli a stresszt hajlamosabb indulatos,
felcsattand, agressziv lenni, ami altal ellenséges vezetdnek lathatjak a beosztottai.

Vezetésre vonatkozo informdaciok
Az interjim masodik részében a vezetéssel, vezetdi feladatokkal és készségekkel

kapcsolatos kérdéseket fogalmaztam meg. Ugy gondoltam, hogy egy altaldnos attekintés utan
érdemes megismerni azt, hogy a Hotel Silver gazdasagi igazgat6ja pontosan milyen feladatokat
lat el, hany embert ellenériz, valamint bizonyos készségekre is probaltam fényt deriteni. Ugy
érzem utdlag visszagondolva, hogy az interji ezen részében tudtam meg a legtdbbet
interjialanyomrdl, mert itt nagyon nyiltan vélaszolt az egyes kérdésekre. Fontosnak tartottam
betenni egy olyan kérdést is, amivel a gazdasagi igazgatd véleményét megtudhattam abban a
témaban, hogy milyen vezetonek gondoljadk 6t a munkatarsai.

Mint azt mar kordbban megtudtam interjialanyom 2007 ota latja el a Hotel Silver
gazdasagi igazgatdjaként a feladatait. Erdekes volt, hogy elébb emelte ki a vendéglatoi részen
valé tevékenységét, mint mielStt tudatta volna a gazdasagi részen ellatott feladatait. Ugy
gondolom, hogy ennek csupan egy indoka van, az pedig az, hogy nem szerette volna, ha barmit
kihagyok rdla, és szerette volna, ha teljes mértékben atlatom, mennyire komplex is az 6
munkdja. Kérdésemre alapos megfontolas utan felsorolta, hogy pontosan milyen feladatokat 14t
el. Gazdasagi igazgatoként hozza tartozik a konyveld részleg, amik utan kovetkezik, hogy a
kiilonbozo banki pénziigyek, utalasok, ezeknek felligyelete tartozik a feladatai koz¢, tovabba
fontos elem szamara a kapcsolattartas a bankokkal, adohatosdggal, kartyaszolgaltatokkal,
illetve dnkorményzatokkal. Tulajdonképpen az egész szdlloda gazdalkodasat 6 fogja Ossze,
tehat 6 engedélyeztet, utalvanyoz, valamint bolint ra arajanlatokra bizonyos beszerzésekben.
Kijelenthetjiik, hogy gazdasagi szinten 6 fogja at az egész szallodat. Ebbdl az okbdl is nagyon
oriilok, hogy vele készithettem el az interjumat, hiszen mint ahogy a feladataibol is kidertilt, a

szervezet egészEt atlatja. Nem csak a feleldsségi kore nagy, de ralatasa is, hiszen széleskorii
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feladatokat 1at el a szalloda t5bb részén is. Erdekes pont volt az interju soran, amikor
megkérdeztem tdle, hogy a feladatai koziil melyeket végzi el a legszivesebben és mik azok,
amiket a legnehezebb feladati kozé sorolna. Ugy gondolom olyan vélasz hangzott el téle a
legnehezebb feladatokkal kapcsolatban, amit a legtobb vezetd valaszolna, az pedig az volt, hogy
stratégiailag j6 dontéseket hozzon. Kiemelte szamomra a virushelyzetet, amit ahogy masok
sem, 8k sem lathattak elSre, és nehéz dontéseket kell meghozniuk ez alatt az idé alatt. Ugy érzi
egy 1d6tallo és jo dontés meghozatala a nehezebb feladati kozé tartozik. Véleményem szerint
egy vezetonek fontos, hogy pontosan tudja mik az erdsségei €s a fejlesztésre varo készségei.
Interjualanyomat én egy olyan embernek latom, akinek az onképe teljesen rendben van, és
ezaltal egy nagyon kiegyensulyozott vezetonek ismertem meg.

A vezetési feladatok megismerése utan éreztem sziikségességét annak, hogy alaposabban
megismerjem a Hotel Silver szervezeti struktarajat. Kérdésemre alapos valaszt kaptam, amelyet

az 1. dbran szemléltetek.

Tulajdonos
Gazdasigi Jjfj Szilloda
igazgato igazgato
J ! ! ! ! :
: . Il Houskeeping e < Miiszaki

1. abra: Hotel Silver szervezeti struktiraja

Recepcio Ertékesités
részlegvezetoje il részlegvezetoje

Forras: Sajat szerkesztés az interju alapjan(2020)

A Hotel Silver szervezeti struktirajat elemezve megtigyelhetjiik, hogy a szalloda egyes
részlegei mind a gazdasagi igazgatd és a szallodaigazgatd hataskore ald tartoznak. Az abran
lathatd, hogy az egyes részlegek részlegvezetdit kiemeltem, amelynek az volt az oka, hogy a
gazdasagi igazgatd az interjunk soran hangsulyozta, hogy mennyire is fontos ezeknek a
részlegvezetének a feladata. Ok iranyitjak az egyes részlegeket és tartjak a kapcsolatot a

felsdvezetéssel, vagyis a gazdasagi igazgatoval és a szallodaigazgatdval. Ez alapjan is latszik,
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mennyire atfogod poziciot lat el interjialanyom. Hataskort tekintve felette csak a tulajdonos all,
aki majdnem napi szinten jelen van a szdlloddban, amikor is iranyitja a feladatokat és
megbeszéléseket tart az vezetokkel. Fontosnak tartottam rakérdezni, hogy a gazdasagi igazgato
hany alkalmazottat ellendriz kdzvetlentil. Erre azt a valaszt kaptam, hogy akik szorosan hozza
kapcsolédnak az a konyvelési részleg a fokonyveldvel, bérszamfejtével és a rogzitd
konyveldkkel, 6sszesen 6 ember, tovabba még két éttermi ellendr. Interjualanyom egyébként a
konyvelési részleggel egy irodaban dolgozik, tehat nincs egy kiilon valasztott iroddja. Azt
jegyezte meg ezzel kapcsolatban, hogy ez szamara segiti a munkat, ugyanis, ha a csapatanak
barmilyen problémaja van, egybdl el tudjak érni 6t.

Az interjim kérdései ebben a csoportban kitértek a kommunikaciora, valamint a
legfontosabb készségekre is. Megkérdezésemre azt mondta, hogy kedvenc feladatai kozé
tartozik a kapcsolattartds mind a hivatalos szervekkel, mind pedig a beosztottaival. Ezt az
oldalat én is megismerhettem, hiszen mindig tiirelmesen meghallgatta a gondokat és segitett
megoldast talalni a munkatarsainak, tehat egy teljesen nyitott vezetonek lattam én is a
gyakorlatom sordn. Tovabba fontosnak tartottam megkérdezni, hogy milyennek latja
interjialanyom a kommunikacié szerepét a szervezeten beliil, valamint milyen kommunikacios
eszkozoket alkalmaznak. Osszességében elmondhatom, hogy féleg a személyes
kommunikaciot preferaljak. A vezetdi megbeszéléseket, amelyeket a részlegvezetdkkel
tartanak, akkor tartanak, ha az helyzet ugy indokolja. Ezeken 4ltaldban a tulajdonos is részt
szokott venni. Alapvetéen napi szinten mikdédik minden részleggel a kommunikacid, ha a
személyes mod nem megoldhatd, akkor a telefont, valamint az e-mailt alkalmazzak. A
gazdasagi igazgatora jellemzd, hogy munkaja Osszetettsége miatt, nem mindig az irodajaban
tartozkodik, hanem a szalloda egész teriiletére is elhivhatjdk. Azonban ilyenkor sem
elérhetetlen, hiszen a telefonjat mindig magaval viszi, és azonnal reagél is a hivasokra. Ugy
gondolom, hogy ez egy nagyon pozitiv dolog vezetdi szempontbodl, hiszen csak olyan esetben
¢lvezheti egy vezetd a beosztottjai bizalmat, ha 6k barmikor el tudjak érni. A beosztottjaival
napi szintli munkamegbeszéléseket szoktak tartani, de ezeket egyszertien meg tudjak oldani a
kozos iroddjukban. A gazdasagi igazgato allapontja a kommunikacidval kapcsolatosan az, hogy
kiemelkedden fontosnak tartja, és igyekeznek ezt mindig szem el6tt tartani. Beismerte, hogy
miukodhetne naluk hatékonyabban is a kommunikacio. Ennek okat a szalloda leterheltségében
latja, mivel a nagy leterheltség lassabb informéacidaramlast eredményez. Ugy érzi, ezen a
teriileten fejlédésre szorul a szervezetiik.

Az interjim ezen szakaszaban, még mieldtt a vezetési stilus kérdéseire tértem volna,

megkérdeztem interjualanyomat, hogy melyek azok a tulajdonsagok képességei, amelyeket
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elengedhetetlennek gondol a vezetdi munka elvégzéséhez. Erre a kovetkezd valaszokat kaptam:
kovetkezetesség, problémamegoldd készség és kreativitds. Személyes véleményem szerint
ezekkel teljesen egyet tudok érteni, hiszen mindegyik készség nagy hatdssal van a
munkavallalok teljesitményére €s mindennapi jollétére. Fontos, hogy egy vezetd kreativ legyen,
hiszen az egyes 1) szabalyok kidolgozéasaban és a problémédk megoldasaban is nagy szerepe
van. Ebbdl kovetkezik tovabba a problémamegoldd készség, amely a turizmus-vendéglatas
iparagaban tevékenykedd vezetOk korében elengedhetetlen. Az iparag sajatossdgabol adodoan
akar minden nap keletkezhetnek olyan helyzetek, amik megkovetelilk a vezetdk
problémamegoldo készségét. A kovetkezetességre azért van sziikksége egy vezetdnek, hiszen a
mindennapi munkajanak elvégzését befolydsolja. Fontos, hogy a munkatérsai ellenérzése soran
meglegyen ez a készsége, masként ez akar a szervezet sikerességére is kihathat. Interjualanyom
kiemelte, hogy nem minden készségét tudja teljes mértékben hasznositani.

A lezaro kérdésem is kapcsolatban all a készségekkel, és a vezetdi szereppel, ugyanis itt
arra probaltam ralatast nyerni, hogy a gazdasagi igazgatd személyes véleménye szerint milyen
vezetOnek latjak 6k a munkatarsai €s beosztottjai, valamint, hogy ez mennyire egyezik az
altalam tapasztaltakkal is. O azt emelte ki, hogy a személyes beszélgetések és visszajelzések
alapjan benne egy partnert latnak és nem a fonokot. A nyitott-ajtd elvét koveti, tehat nem
zarkézik el semmilyen problématol és azokat képességeihez és lehetdségeihez mérten segit
megoldani. Erdemes kiemelni, hogy a gazdasagi igazgat6 a beosztottaitdl is a ,,lehetetlen nem
l1étezik” elvet varja el. Személyes tapasztalataim alapjan ezeket mindet megfigyelhettem a
gyakorlatom soran. Ugy gondolom, hogy interjiialanyom jél latja, hogy a munkatarsai milyen
vezetOnek latjak 0k. Az irodai dinamika és hangulat teljesen nyugodt volt, és a napok folyaméan
tobbszor fordultak elé nagy nevetések a munkatdrsak kozott, amibe 6 is becsatlakozott.
Barmilyen probléma adddott, vagy kérdésiik volt mindenben a rendelkezésiikre allt.
Gyakorlatom soran olyan vezetének ismertem meg interjualanyomat, akivel szivesen
dolgoznék egyiitt.

Vezetési stilusra vonatkozo informaciok
Az interjim harmadik és egyben utolso kérdéscsoportjdban a vezetési stilussal

kapcsolatos kérdéseket fogalmaztam meg. Szakirodalmi feldolgozdsomban a vezetési stilus
fogalmanak tisztdzasa utan, kerestem a befolyasold tényezdket, valamint az egyes vezetési
stilus elméleteket is bemutattam. Harom f6 modell alapjan fogalmaztam meg kérdéseket. Az
altalam hasznalt modellek a Blake-Mouton modell, a Hersey-Blanchard modell valamint a

Lewin féle modell voltak. A harom modellt azért valasztottam, mert igy gondoltam, hogy a
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szakirodalmi feldolgozasban bemutatott vezetési stilus elméletek koziil mindegyik iranyzatbol
legyen egy modell vizsgalva. Ezért a tulajdonsadgelméleti iranyzatot vizsgalva tettem fel kérdést
az el6zo szakaszban a készségekre. A magatartaselméleti iranyzat dontéskdzponta elméletébe
tartozik a Lewin féle modell, a személyiségkozpontu elméletbe pedig a Blake-Mouton féle
modell. A kontingenciaelméleti iranyzat is vizsgalasra keriilt, hiszen a Hersey-Blanchard
modell ide tartozik. Vizsgalatomban az 0j irdnyzatokat nem vizsgéltam, mivel elsdsorban az
volt a célom, hogy kideritsem milyen a hozzaallasa a szervezetnek ehhez a témahoz, ezért
inkabb a klasszikus stilusok vizsgalatara fokuszaltam.

Miel6tt  ratértem volna a szakmaibb kérdésekre, bevezetésként megkértem
interjialanyomat, hogy jellemezze egy idedlis vildgban milyen vezetési stilust alkalmazna. Ezt
ugy irta le, hogy egy otleteld, problémamegoldasra fokuszalod vezetési stilus lenne, ahol a végso
dontés az 6 kezében lenne, de kikérné az emberek véleményét. Nyitott lenne a javaslattételekre
€s egy-egy problémasabb feladat megoldasaban bevonna az ¢érintetteket, valamint
brainstorming-ot is bevetne. Ezek alapjan arra a kovetkeztetésre lehet jutni, hogy szamdara az
idedlis vezetési stilus a demokratikus stilusban fogalmazodik meg. A demokratikus vezetési
stilus Lewin modelljében keriilt megfogalmazasra, aminek az a 1ényege, hogy a végso dontés a
vezetd kezében van, de bevonhatja az alkalmazottakat a dontéshozatali folyamatokba (Berde,
2015). Ugy gondoltam, hogy ez egy jo alapot adott a tovabbi vezetési stilussal kapcsolatos
kérdésekhez, hiszen a stilus, amit leirt, létezik. Tehdt pozitiv volt szdmomra, hogy
tulajdonképpen egy olyan stilust irt le, amely azon ttl, hogy ismert és sok helyen alkalmazzak,
a Hotel Silver-nél is sikeres vezetési stilus lehet. Tovabba gyakorlati tapasztalataim alapjan gy
gondolom, hogy ez a stilus illik interjualanyom vezetési stilusara.

Ebben a kérdéscsoportban tettem fel neki a kérdést, amivel arra szerettem volna rajonni,
hogy milyen eldzetes szakmai tudasa van a téméaban. Miutan tisztaztuk, hogy ismeri a vezetési
stilus fogalmat, megjegyzete, hogy bar voltak ilyen téméaval foglalkoz6 6rai, de magatol nem
tudna egy konkrét vezetési stilust sem megnevezni. Kifejtette véleményét a vezetési stilus
fontossagaval kapcsolatban is, amely soran kiemelte, hogy erdsen fontosnak tartja a vezetési
stilust. Megjegyezte tovabba, hogy a személyzeti alloméany szempontjabol tartja ezt kifejezetten
lényegesnek. Ugy gondolom, hogy ez a szemlélet teljesen pozitiv és a gazdasagi igazgato jol
latja az Osszefiiggéseket. A vezetési stilus megfelelé alkalmazidsa a munkavallalok
teljesitményére gyakorolja a legnagyobb hatast, ami altal kozvetetten a szervezet sikerességét
is befolyasolhatja. A Hotel Silver esetében egy alapvetdleg sikeres €s jol mend szalloda juthat
esziinkbe. Azonban gy gondolom, hogy ezt a kiemelt helyzetét megtarthassa, sziikség van arra,

hogy a vezetési stilusokat megfelelden alkalmazzak.
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A vezetési stilust befolyasold tényezokkel kapcsolatos kérdés is szoba keriilt.
Interjialanyom valasza alapjan arra a kdvetkeztetésre jutottam, hogy neki nagyon fontos, hogy
JO vezetd-beosztott kapcsolat legyen jelen a szervezetben. Ehhez mérten emelte ki a vezetd és
a dolgozdk személyiségét. Tapasztalatom szerint a Hotel Silver-nél a vezetd-beosztott viszony
megfeleléen mukodik. Amig a gyakorlatom soran ott tartozkodtam, nagyon kellemes és
konnyed hangulat uralkodott az irodaban. Szamomra nagyon pozitiv tapasztalat volt ott
eltolteni a szakmai gyakorlatomat. Kiemelte még befolydsold tényezdként a vezetdi
szakképzettséget és a tapasztalatot. Ugy vélem, hogy ezek ugyanugy befolyasoljak a vezetési
stilust, hiszen a szakképzettség megléte jelenti azt is, hogy a vezetd ismeri az alapfogalmakat,
valamint akar az egyes vezetési stilusokat. Ugy gondolom, hogy a tapasztalat nagyban segitheti
a vezetési stilust, hiszen gyakorlas utjan lehet a legtobbet fejlédni.

Az interjum utols6é kérdései soran szandékomban allt megtudni, hogy a gazdasagi
igazgatd milyennek latja a szervezetre jellemzd vezetési stilust a Blake-Mouton modell szerint,
valamint a sajat vezetési stilusat a Hersey-Blanchard ¢és a Lewin modell alapjan. A szervezet
stilusat kompromisszumos/kozéputasnak jelolte meg. A Blake-Mouton modell egyik vezetési
stilusa a kompromisszumos stilus, aminek jellemzdje, hogy a feladatokra és az emberekre

egyarant iranyul a figyelem, és az egyensulyra torekvés az elsé szamu cél (Berde, 2015).
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A gazdasagi igazgatd sajat vezetési stilusara vonatkozd kérdések soran egyértelmiien
elmondta, hogy szerinte az 6 vezetési stilusa a leiras alapjan a demokratikus stilusba illik Lewin
modellje szerint. A masik vezetési stilusara vonatkozd kérdés valaszolasanal azonban két
valaszt is megjelolt. Ezek a Hersey-Blanchard modell szerint a bevono6, résztvevd, tamogatd
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stilus, amelyet elsdként emelt ki. Hangsulyozta tovabba, hogy ahol gy érzi, hogy a tudasa és a
képzettsége megvan, ott inkdbb megmondja, mit, hogyan kell csinalni, tehat a magyarazo stilus
is jellemzd ré. Interjualanyom valaszaival egyetértek a szakmai gyakorlatom alatt tapasztaltak
figyelembe vételével. Ugy gondolom, hogy az 6nképe teljesen realis, és tobb vezetési stilust is
alkalmaz munkéja folyaman.

Az interji zarasaként kitértem a vezetdi képzések igényére, valamint arra, hogy a
gazdasagi igazgatd szerint a vezetési stilus hatdssal van-e a szervezet hatékonysagara.
Egyértelmiien kijelentette, hogy a vezetési stilus nagyon fontos eleme a szervezetek
hatékonysaganak, eredményességének. Megjegyezte, hogy a vezetési stilus kihat a
munkavallalok mindennapjaira és teljesitménytikre is egyarant. Tovabba kiemelte, hogy egy a
szolgaltatdiparban miikodd vallalat esetén, mint amilyen a Hotel Silver is, kiilondsen fontos
szerepe van a vezetési stilus mindségének, hiszen a jol mikédd személyzethez ez
elengedhetetlen. A vezetdi képzésekkel kapcsolatos kérdésekre adott valaszaiban kiemelte,
hogy ha lenne ra lehetdsége, nagyon szivesen részt venne ilyen képzéseken. Valaszaban meg is
jelolte azokat a teriileteket, amelyeken fejlddni szeretne, ezek a kommunikacids és
problémamegoldo helyzetek. Ezeket egy olyan képzésen tudna elképzelni, ahol személyes
oktatas folyik, és szituacios feladatok megoldasaval szeretne fejlodést elérni. Valaszai alapjan
ugy gondolom, hogy a folyamatos fejlddésre vagyd készségei is remek vezetové teszik.
Fontosnak tartottam egy ilyen jellegii kérdés felvételét az interjuvazlatomban, hiszen a vezetést,
mint folyamatot allandoan fejleszteni kell.

Az interju elvégzése utan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a Hotel Silver gazdasagi
igazgatdja egy olyan kivalo szaktuddssal rendelkezd vezetd, akinek a vezetési stilusa
tobbrétegli, és azokat a helyzetekhez igazitva hasznalja. A beosztottjaival valé kapcsolatara
elegend6 1dot fordit, hiszen az iroddjdban uralkodé hangulat nyugodt ¢és kellemes. Az itt
felderitett eredményeket egy tovabbi kérddives vizsgalat alkalmazasaval egészitettem ki és

azzal vizsgaltam a Hotel Silver dolgozoinak véleményét.

4.2.Kérdoiv eredményeinek elemzése
A 20 kérdésbdl allo kérddivemet a Hotel Silver dolgozdival toltettem ki. A félig strukturalt

interju elkészitése utan, ugy gondoltam, hogy szeretném a beosztotti oldalrél is a témamat
megvizsgalni, ezért dontottem a kérddives vizsgalat mellett. A kitoltéseket a szalloda
legforgalmasabb idészakéaban, a f0szezonban gylijtéttem, ugyanis ekkor rendelkezik a szalloda
a legnagyobb szamu munkaerdalloméannyal. Ebben az idészakban maximalis foglaltsagi szinten

mukodnek, amikor is sziikség van minél tobb munkavallalora. Mint mar emlitettem a
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kitoltéseket személyes megkeresés altal papir formaban gytijtéttem. A kitoltési médom tobb
elénnyel és hatrannyal is jart, azonban Osszességében elmondhatom, hogy tobb pozitiv
gondolattal lettem gazdagabb. Ebben a formaban a kitdltok el tudtak mondani nekem olyan
dolgokat, amelyre nem lett volna lehetdség online kitoltés soran. A kérdéivemet a Hotel Silver
legutdbbi értesiilésem szerinti 92 f6s foglalkoztatotti dllomanyabol 50 dolgozo toltotte ki, a
szalloda minden részlegérdl. A vizsgalat anonim modon zajlott, valamint nem reprezentativ.

Els6ként a demogréfiai adatokat mutatom be. A kérd6ivem elsd tiz kérdésében a dolgozok
altalanos adataira voltam kivancsi demografiai, munkaerdpiaci €és a szallodaval fennallo
kapcsolatuk alapjan. Az els6 harom kérdés vonatkozott a kitoltdk demografiai adataira.

Az els6 kérdés a kitdltok nemére vonatkozott, és amint az aldbbi 3. 4bra is mutatja, a
kérdoivet 15 férfi nemi munkavallald, valamint 35 néi nemii munkavallalo toltotte ki.

Fo

40
35

35

Férfi N6

3. 4bra: Mi az On neme?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A masodik kérdés a kitolték korara vonatkozott. A széalloda dolgozoi kozott minden
korcsoport jelen van, kivéve a 71-80 kozotti €letkor, az eredmények a 4. abran lathatok. A

kitoltokre jellemz6 a fiatal és kdzépkort korcsoportok erdsebb jelenléte.
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4. abra: Mi az On kora?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A minta iskolazottsagat tekintve a megjelolt valaszlehetdségek mindegyike kivalasztasra
keriilt a kitoltések soran. Az eredményeket az 5. dbra szemlélteti. A kitdlték kozott volt 8
altalanost vagy kevesebbet végz6, valamint egyetemi diplomaval rendelkezd személy is, de
legtobbjliknek szakkozépiskolai végzettsége van, ez 14 fot jelent. A mintdra jellemzd az

alacsonyabb iskolazottsagi szint.
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5. abra: Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)
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A magasabb iskolai végzettséggel, foiskolai és egyetemi diplomaval rendelkezd kitoltok,
10 8, jellemzéen a szalloda Konyvelés, Recepcio és Ertékesités részlegén dolgoznak, valamint
egy magasabb végzettségli munkavallald az Ettermi részlegen dolgozik. A kitolték kozott
nagyobb részben a ndi nemii beosztottak rendelkeznek magasabb iskolai végzettséggel, hiszen
a 10 magasabb végzettségii kito1td koziil 9 néi nemi €s csupan csak 1 férfi. Ezt szemlélteti a 6.

abra.

116

9 o6

6. abra: Foiskolai vagy egyetemi végzettség nemek szerinti megoszlasa
Forrés: Sajat vizsgalat (2021)

A vizsgalat 4-7-ig terjedd kérdései az alanyok munkaerdpiaci hatterére vonatkoztak. Ezen
kérdések arra iranyultak, hogy meg lehessen allapitani a Hotel Silver dolgozo6irél, hogy mennyi
korabbi tapasztalattal rendelkeznek, valamint hany munkahelyvaltasuk tortént életiik soran.
Erre azért éreztem fontosnak Kkitérni, ugyanis a turizmus-vendéglatas ipardgan beliil
nagymértékben jellemz6, hogy a munkavallalok gyakran véltanak munkahelyet, ¢és
vizsgéalatommal igyekeztem kideriteni, hogy a Hotel Silver-nél mennyire allapithaté ez meg. A
turizmus-vendéglatas iparagaban jellemzden jelen van a szezonalitds kérdése, ugyanis a
fészezonban tobb a vendég, tehat tobb munkavallalora van sziikség. Ezért altaldban meg szokott
emelkedni a munkaeréallomany a szallodakban, ahogyan ezt a Hotel Silver-nél is
tapasztalhattam. Megemlitend6 tovabba, hogy a fluktuacié is fontos téma ebben az iparagban,
ugyanis annak lehetnek belsd, illetve kiilsé okai is. Kiils6 okokhoz soroljuk a munkaerd
elvandorlasat, egészségkarosodds miatti munkaelhagyast €s a nyugdijazast is. Belsd okokhoz
tartoznak az elbocséjtasok, leépitések, a nem megfeleld munkahelyi koriilmények és az egyik
leginkabb gyakori ok, a motivacid és 0sztonzés hianya. Fazekas Lajos kutatasaban vizsgélta a

fluktuacid6 mértékét Hajdu-Bihar megye kornyéken és megallapitotta, hogy a turizmushoz
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szorosan kdthetd munkaknal jellemzdbb volt a fluktudcio mértéke, mig a konyvelés, marketing,
raktarozas teriiletén sokkal kevésbé jelent ez meg (Fazekas, 2019).

A korabbi munkatapasztaltra vonatkozo kérdés (7. abra) soran megéallapithatd, hogy a
kitoltokre jellemz0 a tobb éves munkatapasztalat, hiszen 33 {6 rendelkezik minimum 3 évnél

tobb tapasztalattal.
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m6-10 év

516 m Tobb mint 10 év

1016

7. ébra: Hany éves munkatapasztalattal rendelkezik?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A munkahelyvaltoztatasok szamat vizsgalva megallapithato, hogy a Hotel Silver jelenlegi
dolgozo6inak nagyobb része, azaz 33 f0, nem az elsé munkahelyén dolgozik. Az eredmények a
8. abran lathatok. Kiemelendd, hogy 27 f6 a szama azoknak, akik mar 3 vagy annal tobb
munkahelyvaltdson vannak tal. Ebben az eredményben felfedezheté az ipardgra jellemzd
tobbszori munkahelyvaltas, hiszen a kitoltok nagyobb része mar tobb munkahelyvaltason
atesett. Ugy gondolom, hogy ez egy fontos adat lehet a szalloda szamara is, hiszen megmutatja,
hogy a kulcsember programjukat érdemes lenne kiterjeszteni €s tobb hangsulyt fektetni a

munkavallalok megtartasara.
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8. abra: Munkahelyvaltoztatisok szama
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A kovetkezO kérdés a munkahelyvaltoztatds okara vonatkozott. Az eredményeket
elemezve érdemes megemliteni, hogy azon valaszadok, akik jelenleg az els6 munkahelyiikon
vannak, erre a kérdésre nem tudtak vélaszt adni, ez 16 f6 volt 5sszesen. Osszesen a vizsgalt
mintdban 34 {6 maradt. Az eredményeket a 9. dbra szemlélteti. Itt a lehetdségek koziil,
amelyekbdl tobbet is megjeldlhettek a valaszadok, legtébben, 21 6, a ,,Jobb lehetdség adodott”
valaszt jelolték meg. Az ,,Egyéb” valaszlehetdségre csupan harom darab kitoltés érkezett,
ezekben a kiilfoldrél vald hazakoltozés, a koltdzés, valamint a COVID-19 virus jelent meg

okként.
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9. abra: Munkahelyvaltoztatas oka
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Mivel ez a valasz széleskorlien értelmezhetd, ezért egy pontositd kérdésben tobben
kifejtették, hogy a ,,Jobb lehetdség” szamukra miben nyilvanult meg. Az itt megjelent valaszok
altalaban a jobb munkakort, a tobb szabadidd lehetdségét, a jobb munkakdriilményt és a
magasabb fizetést jelentették.

A kérdoiv 8-10-1g terjedo kérdései a kitoltdk a szallodaval meglévo kapcesolatara irdnyult.
Ezen kérdések a gazdasagi igazgatoval lefolytatott interju elemzésének eredményeként jottek
létre. Az interji soran ismertette velem a Hotel Silver szervezeti strukturajat, ezt alapul véve
keriiltek megfogalmazasra a ,Melyik részlegen dolgozik?” kérdés valaszlehetdségei. A
gazdasagi igazgatd altal megjeldlt részlegeken kiviil a véalaszlehetoségek kozott lehetdség volt
egyeb valasz megadasara is, és ennek segitségével frissiteni tudtam a szervezeti struktrat és a
kihagyott részlegek (Mosoda, Wellness, Raktar) is beirasra keriiltek. A szervezeti struktarat
alapul véve a pozicid megjeldlésére iranyulo kérdés valaszai is megfogalmazasra kertiltek.

A kitoltok szallodaval valo kapcsolatanak felderitésére elsOként az ott munkavallaloként
eltoltott idétartamra vonatkozott kérdés. Ahogyan a 10. dbra is mutatja, azok, akik 5 vagy annal
kevesebb éve dolgoznak a szallodanal, a kitolték tobb mint haromnegyedét jelentik, azaz 39
fot. A turizmus-vendéglatas ipardgara jellemzo6 fluktuécio jeleit itt is megfigyelhetjiik, hiszen a

szallodanal révidebb ideje dolgozok vannak jelen nagyobb szamban a mintaban. Ebbdl a 39
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fobol, akik 5 éve vagy anndl rovidebb ideje dolgoznak a szallodanal, 26 f6 az, aki a masodik,
harmadik és annal tobbszori munkahelyén van jelenleg. Kevésbé figyelhetd meg, hogy a Hotel
Silver nagy hangsulyt fektetne a munkavallalok megtartdsara, hiszen Osszesen 11 {6

nyilatkozott ugy, hogy 6 éve vagy annal tobb ideje dolgozik a szallodanal.
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10. dbra: Miota dolgozik a Hotel Silver-nél?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Tobb olyan munkavallalo is volt a kitdltok kozott, 6sszesen 6 6, akik tobb mint 10 éves
munkatapasztalattal rendelkeznek és ennek nagy részét a Hotel Silver munkavallaloiként
toltottek el. Szakmai gyakorlatom valamint a Korona HR kutatasban valo részvétel alapjan is
meg tudom erdsiteni ezt az eredményt, hiszen tobbszor kifejezték szdmomra, hogy vannak
olyan kulcsemberek a dolgozok kozott, akiknek a megtartasa fontos szdmukra. Ez az eredmény
is igazolja ezt az allitast, hiszen ebbdl a 6 fo6bdl 2 kitdltd tobb mint 10 éves munkatapasztalattal
rendelkezik, elsé munkahelyén van és tobb mint 10 éve dolgozik a Hotel Silver-nél.

A részlegekhez torténd besorolas alapjan lathatd, hogy a mintdban minden részleg
képviselteti magat. Két részleg teljes 1étszamban szerepel a mintaban, ezek a Konyvelés és az
Ertékesités. Ahogyan az alabbi 11. dbran is lathato, az Ettermi részlegrdl toltotték ki legtobben
a kérdoivet, 11 16, mig a Karbantartas részlegérdl csupan 2 6. Pozitiv dolognak tartom a
vizsgéalatom részérdl, hogy minden részlegrdl sikeriilt olyan munkavallalot megtalalni, aki
hajland6 volt a kérddiv kitoltésére. Fontos volt szamomra, hogy a vizsgdlatban minden

részlegrdl legyen olyan ember, aki kifejti a véleményét az altalam vizsgalt témaban.
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Mosoda : 3 f6 Cukrasz : 2 6

Konyha : 5 f6
Raktar : 1 f6

Wellness : 3 fo
_K

/_Ettermek : 1116

Ertékesités : 2 f6

Recepcio: 8 f6

Gondnoksag : 9 f6
Karbantartas : 2 f6

Konyvelés : 6 f6

11. abra: Melyik részlegen dolgozik?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Ide csatolando, hogy a 15 férfi nemii munkavallal6 a szalloda éttermi, gondnoksagi,
karbantartasi, recepcio és wellness részlegén dolgoznak, amelyet a 12. abra jelol. A néi nemi
kitoltok, 35 16, a szalloda majdnem Osszes részlegén képviseltetik magukat (13. abra), kivéve a

Gondnoksag részleget, ahol az alkalmazottak mind férfiak.
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12. abra: Férfiak elhelyezkedése a részlegeken  13. dbra: N6k elhelyezkedése a részlegeken
Forrés: Sajat vizsgalat (2021) Forrés: Sajat vizsgalat (2021)
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A szallodaval vald kapcsolat megismerésére iranyuld utolsé kérdés volt a pozicid
megjelolése. Lathatdé a 14. abran, hogy a kitoltdk koziil 42 f6 beosztotti poziciot 1at el a
szallodanal. Szerencsére a vizsgalatban részt vettek a szalloda egyes részlegeinek
részlegvezetdi is, pontosan 8 f6. A részlegvezetok a Cukrasz, Etterem, Raktar, Mosoda,

Konyvelés, Recepciod, Karbantartas és Ertékesités részlegeket vezetik.

Fo
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Beosztott Részlegvezetd Felsovezetod

14. abra: Az adott részlegen milyen poziciot tolt be?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Megemlitendd, hogy a Cukrasz és Raktar részlegek a Konyhai részleg alrészlegei,
valamint a Mosoda is a Gondnoksag hatarkore ala tartozik. Az 0j adatok alapjan készitettem

egy frissitett szervezeti struktarat (15. abra), amelybe az emlitett alrészlegek is bekeriiltek.
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Tulajdonos
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15. abra: Hotel Silver szervezeti struktiraja (frissitett)
Forras: Sajat szerkesztés az interju és a kérddiv alapjan (2021)

A kérdéiv masodik felében megfogalmazott kérdések 11-20-ig terjedden, a szalloda
vezetdire, valamint a vezetési stilusra vonatkoztak. Ezen kérdésekben igyekeztem valaszt
talalni arra, hogy a vezetdi beosztasban dolgoz6 személyek hogyan szerepelnek vezetéként a
beosztottak szerint, illetve kerestem a valaszt a szalloddban jelenlévd vezetési stilus
milyenségére. A kérdések Osszedllitdsa a gazdasagi igazgatdval késziilt interji alapjan
elmondottak, beosztotti oldalrdl valdo megvizsgalasa érdekében torténtek.

A kérddivem ezen részének elsé kérdéseként a vezetdktdl elvart tulajdonsagok, illetve
készségek kerliltek felsorolasra. A szakirodalmi hatteret tekintve elmondhato, hogy a
tulajdonsagelméleti irdnyzatban arra keresték a véalaszt, hogy pontosan milyen tulajdonsagokkal
rendelkeznek a sikeres vezetok és milyen tulajdonsdgok sziikségesek ahhoz, hogy valaki jo
vezetdve valhasson. Az irdnyzattal azonban sok szertedgaz6 eredmény hozhatd 6sszefiiggésbe.
A leggyakoribb kritika az iranyzattal szemben, hogy sok eredményes vezetd nem rendelkezett
a sikeres vezetoktdl elvart tulajdonsaggokkal, valamint ezen tulajdonsdgok megléte sem
garantalta a sikerességet (Bakacsi, 2010). Ezek alapjan nehéz kiemelni sikerre vezetd
tulajdonsagokat, azonban Balassa Eva meghatarozott egy listat, amelyben megjelennek a
sikeres vezetOkre jellemz6 tulajdonsadgok. Ebben a listaban szerepel az empatia (mint beleélés
képessége), motivald képesség, dontéshozo képesség, kommunikacios készség, kreativitds,
szervezOkészség, megismerd képesség, igényesség, iranyitd képesség, értékeld képesség,
helyes banasmod képessége €s az egylittmiikodési képesség (Balassa, 2018).
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A 14 valaszlehetdség koziil tobb is megjelolhetd volt. Az alabbi 16. abra szemlélteti, hogy
mely tulajdonsagok és készségek voltak a legfontosabbak a kit6lték szamara. Mint lathato az
empatia, a nyitottsag ¢és a tlirelem kiemelkedik, hiszen ezeket egyenként 34, 30 és 28 {6 jelolte
meg. A gazdasagi igazgatdval lefolytatott interjiban is megjelent a kérdés, miszerint 6 mely
tulajdonsagait tartja legfontosabbnak vezetoként. Az altala megadott tulajdonsdgok ¢és
készségek a kreativitas, a problémamegoldod készség és a kovetkezetesség is szerepelt a
valaszlehetdségek kozott. A felsdvezetd altal kiemelt kreativitds, valamint a karizmatikussag
kevés szamban jelent meg a mintdban, ugyanis csak 8, illetve 5 f6 jelolte meg ezeket a
vélaszlehetSségeket. Erdemes figyelembe venni, hogy egy vezetének és egy beosztottnak mas
tulajdonsagok fontosak, hiszen a munkakoriik is eltér egymastol. Ez ugy gondolom, hogy a
vizsgalat alapjan is észrevehetd, hiszen eltérés van a beosztottak valaszai és a felsdvezetd altal

kiemelt tulajdonsagok és készségek kozott.
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16. abra: Milyen tulajdonsagokat var el a vezetdjét6l/fonokétol?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)
Erdemes megvizsgalni a kdzépvezetdi szintet is, hiszen a mintdban 8 részlegvezetd is

szerepelt. A részlegvezetok valaszai, amelyeket a 17. abra szemléltet, 6tvozik a beosztottak altal
fontosnak vélt tulajdonsagokat, mint az empatia €s a nyitottsag. Azonban mar naluk megjelenik

a felsdvezetd altal képviselt nézet, miszerint a vezetdknek fontos a kivald problémamegoldo

48



készség. Erdekesség még, hogy a kdzépvezetdi szint fontosnak véli a kivald kommunikacios

készséget és a hatarozottsagot is.
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17. abra: Részlegvezetok valaszai
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A vizsgalatban a 12. és 13. kérdés a kitoltok elégedettségét kivanta felmérni mind a
vezetOk jelenlegi munkdjaval, mind pedig a szervezeten beliili kommunikacioval
kapcsolatosan. Az aldbbi 18. és 19. dbra szemlélteti, hogy mig a vezeték munkéjara vonatkozo
kérdésre a valaszadok foként pozitivan tekintettek, mivel 38 6 nyilatkozta azt, hogy elégedett
vagy teljes mértékben elégedett €s csupan csak 12 semleges valasz érkezett. Ezzel szemben a
szervezeten beliili kommunikaciéval kapcsolatosan mar jobban megoszlottak a vélemények. Itt
is inkébb az elégedettség figyelhetd meg, hiszen 27 6 jelolte meg az elégedett vagy a teljes
mértékben elégedett valaszokat, azonban 7 f0 ugy wvélte, hogy a szervezeten beliili
kommunikacié nem vagy egyaltalan nem megfelels. Ugy gondolom, hogy ez az eredmény
alatdmasztja a gazdasagi igazgatd altal elmondottakat is, hiszen ahogy ¢ is kiemelte,
kiemelkedéen fontosnak tartjdk a megfeleld kommunikaciot és erre igyekeznek mindig
odafigyelni, ennek ellenére gy érzi, hogy fejlddhetne a szervezeten ezen a teriileten és

miukodhetne hatékonyabban is a kommunikacio.
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18. abra: Elégedettség a vezetok munkajaval 19. abra: Elégedettség a kommunikaciéval

Forras: Sajat vizsgalat (2021) Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A vizsgalat eredményeinek elemzése soran egy korrelacios elemzést is végeztem. Ennek
a sordn az elégedettségre vonatkozo 12. és 13. kérdések, valamint a 14. kérdés tablazataban
szerepld allitasok kozott kerestem az Osszefiiggéseket. Azért éreztem sziikségét a korrelacios
elemzés elvégzésének, mivel kivancsi voltam, hogy mennyire fliggnek 6ssze a 14. kérdés
allitasai az elégedettséggel. A korrelacioban szerepld elégedettséget mérd valtozok a 12. és 13.
kérdések voltak, tehat a ,,Mennyire elégedett a jelenlegi vezetok munkdjaval?” valamint a
,2Mennyire elégedett a szervezeten beliilli kommunikacioval?”. A munkahelyi koriilmények
vizsgélatahoz kapcsolddo valtozok pedig a 14. kérdésben talalhaté Gsszesen 14 allitas. A
korrelacios elemzés soran a cél az volt, hogy feltdrjam, hogy a vezetok munkajaval kapcsolatos
elégedettség és a szervezeten belilli kommunikacidoval kapcsolatos elégedettség milyen
Osszefiiggésben vannak a 14. kérdésben szerepl6 allitdsokkal. Az elemzés soran a 14. kérdés

allitasaira a valtozok eldjelével hivatkozok.
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7 e r

1.tablazat: Korrelacios elemzés

Pearson .. . Pearson .. .
., Szignifikancia ., Szignifikancia
korrelacid g N korrelacid &

s zint o zint
értéke s értéke S

12, Mennyire elégedett a
jelenlegi vezetSk 1 50 ,587 ,000 50
munkajaval?

13, Mennyire elégedett a
szervezeten beliili ,587 ,000 50 1 50
kommunikacioval?

14A Meg vagyok
elégedve a felettesem ,345 ,014 50 313 ,027 50
hatékonysagaval.

14B A felettesem
bevonja a csapatat a ,407 ,003 50 ,550 ,000 50
dontéshozatalba.

14C A felettesem
rendszeresen értékeli a 334 ,018 50 473 ,001 50
teljesitményemet.

14D A felettesem
beismeri, ha hibazik.

313 ,027 50 ,488 ,000 50

14E Dicséretet, jutalmat
kapok a jol elvégzett ,345 ,014 50 424 ,002 50
munkam utan.

14F Megbecsiilve érzem

,460 ,001 50 ,521 ,000 50
magam.

14G A felettesem kikéri
¢és meghallgatja a 332 ,019 50 ,470 ,001 50
tanacsaimat.

14H
Csoportmegbeszélések
jelen vannak a
munkahelyemen.
141 A munkahelyi
légkort csaladiasnak ,369 ,008 50 ,453 ,001 50
gondolom.
14J A felettesem
szigortan ellendriz ,268 ,059 50 ,088 ,543 50
munkavégzés kdzben.

,207 ,150 50 ,335 ,017 50

14K A felettesem inkabb

a hibaimra koncentral. -046 751 50 -,128 375 50

14L A felettesem

hozzaallasa hozzam és a
beosztottjaihoz
megfeleld.

14M Amennyiben

lehet6ség van ra, a
megosztott tleteimet ,329 ,020 50 ,428 ,002 50
értékeli és alkalmazza is

a felettesem.

,367 ,009 50 ,374 ,007 50

14N J6 vezetonek

gondolom a felettesemet. 357 011 >0 385 006 >0

Forras: Sajat vizsgalat (2021)
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Ahogy az 1. tablazat is mutatja, a ,,Mennyire elégedett a jelenlegi vezetOk munkajaval?”
kérdésnél az allitasok nagy részénél szignifikans értékek vannak, kivéve 3 allitasnal. A vizsgalat
eredményeit tekintve ez pozitivnak mondhato, hiszen igy 11 allitast lehet dsszefliggésbe hozni,
mint a vezetok munkajaval valo elégedettség befolyasoldjat. A korrelacié értékei ezen a ponton
foként kozepesen pozitiv eredményt mutatnak, mivel az értékek 0,2 és 0,7 kdzott mozognak.
Megjelenik emellett még gyenge negativ kapcsolat is, amely -0,2 és 0 kozott talalhatd (Sajtos—
Mitev, 2007). A legszorosabb Osszefliggés, a 14F allitdsnal jelenik meg, miszerint annal
elégedettebbek a vezetokkel, minél inkabb megbecsiilve érzik magukat. Erésebb kapcsolatot a
14B ¢és 14F allitasoknal lehet felfedezni. Ez tehat azt jelenti, hogy a dolgoz6i valaszok alapjan
a Hotel Silver vizsgalatban résztvevd dolgozodi annal elégedettebbek a vezetdjiikk munkéjaval,
minél inkébb bevonjék Oket a vezetdk a dontéshozatalba. Ezt az eredményt szakirodalmak is
megerdsitik, hiszen tobben is kutattdk a témat. Bencsik (2005) kutatasi eredményei arra
mutatnak, hogy a dolgozdk elégedettsége Osszefiiggésben van azzal, hogy mennyire vonjak
Oket be a vezeték a dontéshozatalba. Tobb olyan tényezdt is felsorolt, amelyek leginkabb
befolyasoljak a dolgozoi elégedettséget, ilyenek példaul az empdtia, bizalom, elismerés,
elkotelezettség, teljesitményértékelés, munkafeltételek ¢és a feleldsségvallalas. A
felelosségvallalas az ©6nallo dontési képességet ¢és ennek a gyakorlasat jelenti Bencsik
értelmezésben, ahol kiemelte, hogy mindennek a vezetés részérdl valdé megteremtés az alapja.
A dolgozéi elégedettség és a dontéshozatalban vald részvétel kapcsolata megjelenik Nemes
Ferenc és Szlavicz Agnes cikkében is. Nemes—Szlavicz (2011) szintén arra a kovetkeztetésre
jutottak, hogy a dolgozoi elégedettséget noveli, ha a dolgozdéknak nagyobb a
feleldsségvallalasuk és bevonjak dket a dontéshozatalba.

Tovabbi Osszefiiggések vannak még a 14A, 14C, 14D, 14E, 14G, 141, 14L, 14M és 14N
allitasoknal, ugyan ezek kisebb mértékben, de mutatnak kapcsolatot az elégedettséggel. Ezen
munkahelyi koriilmények vizsgalatdhoz kapcsolddo valtozok koziil a legmagasabb kapcsolatot
a 141 nevi allitdsnal figyelhetjilk meg, amely a munkahely csalddias 1égkorére vonatkozik.
Erdekes eredmény, hogy a 14N valtozé nem keriilt szorosabb Osszefliggésbe a vezetSk
munkdajaval kapcsolatos elégedettséggel. Az allitds soran a kitdltoknek arrdl kellett
nyilatkozniuk, hogy jo vezetdnek gondoljak-e a felettesiiket. Azonban ahogy az abran is latszik
a két valtozo a tobbi értékhez hasonlitva gyenge kapcsolatban all egymassal.

A korrelacié masik elégedettséget mérd valtozojat, a ,,Mennyire elégedett a szervezeten
beliili kommunikacidval?” kérdést vizsgalva is érdekes dolgok mutatkoznak meg. Ennek sordn
is a 14. kérdés allitasaival kerestem az Gsszefliggést, tehat hogy ezek az allitasok mennyire

befolyasoljak a Hotel Silver dolgozoinak elégedettségét a szervezeti kommunikacioval
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kapcsolatosan. Az 1. tabldzaton lathatd, hogy a munkahelyi koriilmények vizsgéalatahoz
kapcsolado valtozok koziil 12 szignifikans és 2 nem szignifikans eredmény jott ki. A korrelacio
ezen pontjaban az értékek nagy része kozepesen pozitiv kapcsolatot mutat, azonban megjelenik
gyenge pozitiv kapcsolat (0,088) és gyenge negativ kapcsolat (-0,128) is (Sajtos—Mitev, 2007).
Ennél az elégedettséget mérd valtozonal is a legerdsebb kapcsolatot a 14B ¢és 14F allitasoknal
mutatkozik meg. A 14B valtozonadl tehat elmondhatjuk, hogy a Hotel Silver dolgozo6i annél
inkabb elégedettebbek a szervezeten beliilli kommunikéciéval, minél inkabb bevonja dket
felettesiik a dontéshozatalba. A dolgozok szamara tovabba az is nagyobb elégedettséget jelent
a szervezeti kommunikaciot illetéen, ha minél jobban megbecsiilve érzik magukat.

A korrelacidé kommunikéciora vonatkoz6 részében tobb erdsebb 0Osszefliggést
figyelhetiink meg, mint a vezetdkkel valo elégedettségnél. A 14C, 14D és 14G nevii munkahelyi
koriilmények vizsgalatahoz kapcsolodd valtozok is erdsebb kapcsolatot mutatnak az
elégedettséget mérd valtozoval. Ez azt jelenti, hogy a Hotel Silver dolgozoi elégedettebbek a
szervezeti kommunikaciot illetden, ha a felettesilk beismeri a hibakat, ha rendszeres
teljesitményértékelésben részesiti ket a felettesiik, valamint ha a felettesiik kikéri és meg is
hallgatja a tanacsokat.

Tovabbi kapcsolat van még a 14E, 141 és 14M nevii valtozokat figyelve. Ezek ugyan
kisebb mértékii 6sszefliggést mutatnak, azonban még ezzel is érdemes foglalkozni. Az emlitett
valtozok koziil a legmagasabb kapcsolat a 141 valtozéval figyelhetd meg, amely a csaladias
légkorre vonatkozik. Erdekes dolog, hogy mig a masik két valtozo a dicsérettel és jutalommal,
valamint a megosztott Otletek értékelésére és alkalmazasara vonatkozik, ezek a valtozok mégis
kisebb Osszefliggést mutatnak az elégedettséget mérd valtozoval, mint a csaladias légkort lefedd
141 nevii. Egy fontos eredmény mutatkozik még meg a korrelacio ezen részében. A 14H nevii
valtozo, ami a csoportmegbeszélések jelenlétét vizsgdlja a szervezetnél, eléggé alacsony
kapcsolatban all a szervezeten beliili kommunikacié elégedettségével.

A korrelacios elemzés elvégzése utan az eredmények jol mutatjdk, hogy a Hotel Silver
dolgozdinak valaszai kozott Osszefiiggéseket lehet felfedezni. Az elemzést tekintve a
szignifikans értékek voltak tobbségben, azonban az Gsszefliggések mértéke valtozo volt.
Osszességében pozitiv eredményt mutatott az elemzés. A korrelacios elemzésrél a 20. dbran

lathatok az atlag €s szoras értékek.
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12. Mennyire elégedett a jelenlegi vezetok.. I Ta3 i — 4,08
141 A munkahelyi légkort csaladiasnak gondolom. [T O 5 —3.82
14A Meg vagyok elégedve a felettesem. . [NENGEGEGEGEGEGT DI — 3.76
13 Mennyire elégedett a szervezeten beliili.. NEGGGGEEGETET o — 3.66
14N 16 vezetonek gondolom a felettesemet. [ T I0E o — 3.62
14L A felettesem hozzaallasa hozzam és a.. [N T 0I5 o —3.50
14B A felettesem bevonja a csapatét a.. NN T oL — 3.40
14F Megbecsiilve érzem magam. [Ny — 3.36
14M Amennyiben lehetéség van ra. a megosztott. . T 0T — 3.30
147 A felettesem szigortan ellendriz munkavégzés.. T T 00T 5 — 3.30
14H Csoportmegbeszélések jelen vannak a.. [NTRE = @ - 3.24
14G A felettesem kikéri és meghallgatja a tanacsaimat. [T — 3.22
14C A felettesem rendszeresen értékeli a.. NN TIE o — 3.22
14D A felettesem beismeri. ha hibazik. [NINEEEEEETI5E e 3.10
14K A felettesem inkabb a hibaimra koncentral. [N 7Ty 3.00
14E Dicséretet, jutalmat kapok a jol el\'égzen..w 2,98

0.0000.5001,0001.5002.0002.5003.0003,5004.0004,5005.000

W itlag W szoras

20. abra: Korrelacios elemzés atlag- és szoras értékei
Forras: Sajat vizsgalat (2021)
A vizsgélat soran a Hotel Silver dolgozoinak vezetési stilussal, mint fogalommal val6

ismeretére is valaszt kerestem, erre vonatkozik a 15., 16. és 17. kérdés is. A 15. kérdés
vonatkozott a vezetési stilus fogalmanak ismeretére. Mint ahogyan a 21. abran is latszik, a
kitoltok 82%-a, azaz 41 {6 nyilatkozott tigy, hogy ismeri a fogalmat, vagy valamilyen forméaban
mar hallott réla. Ugy gondolom, hogy fontos ennck a fogalomnak az ismerete, és a kérdéiv
eredménye is azt mutatja, hogy a valaszadok nagyobb része ismeri vagy hallott mar a
fogalomrol. Erdemes lehet megemliteni, hogy a kitoltdk kozott szerepld 8 részlegvezetd
mindegyike ugy nyilatkozott, hogy ismeri a fogalmat. A gazdasagi igazgato6 is hasonloképpen
nyilatkozott a fogalom ismeretét illetden, miszerint ismeri a fogalmat és tanult is rola, azonban

a vezetési stilus tipusokat nem tudna megnevezni.
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21. abra: Ismeri On a vezetési stilus fogalmat?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A 16. és 17. kérdések szoros Gsszefliggésben allnak egymassal. A 16. kérdés soran kellett
a kitoltoknek nyilatkozni arrol, hogy fontosnak tartjdk-e, hogy milyen jellegli vezetési stilus
van jelen a szervezet mindennapjaiban. Az aldbbi 22. 4bra ismerteti az eredményeket. A
valaszadok koziil 28 ember nyilatkozott tgy, hogy fontosnak tartja, hogy milyen vezetési stilus
van jelen a szervezet mindennapjaiban. Ezzel szemben csupan 2 f6 gondolta igy, hogy nem
lényeges a munkahelyi mindennapokban. Ahogy az &bran is lathatd sokan, Osszesen 20 f6
tartdzkodott a véleménynyilvanitastol. Ez az eredmény igazolja a gazdasagi igazgatd nézeteit
is, hiszen 6 is kiemelte a vezetési stilus fontossagat, hiszen elmondta, hogy erdsen fontosnak

tartja kifejezetten a munkaeréallomannyal kapcsolatosan.
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22. dbra: Fontosnak tartja a megfeleld jellegii vezetési stilust a szervezet
mindennapjaiban?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A 17. kérdés soran egyéni kitoltéssel tudtak kifejezni gondolataikat a vezetési stilus
fontossagaval kapcsolatban a Hotel Silver dolgozéi. Fontos megemliteni a kitoltési
hajlanddsagot, ugyanis az el6z6 kérdésre igennel feleld 28 f6bdl csupan 14 {6 fogalmazott meg
szoveges valaszt a kérdésre, tehat 14 f6 sajnos iiresen hagyta ezt a kérdést. Visszatekintve a 15.
kérdésre, a szoveges valaszt megadok azon személyek voltak, akik Ggy nyilatkoztak, hogy
ismerik a vezetési stilus fogalmat (12 f6) vagy hallottak mar rola (2 £6). Erdekes lehet
visszatekinteni a 10. kérdésre is, amely soran kideriilt, hogy a valaszadok kozott 8 részlegvezetd
is szerepelt. EbbOl a 8 fobol azonban csak 3 részlegvezetd (Cukrasz, Raktar és Mosoda
részlegek vezetdi) toltotte ki ezt a kérdést, annak ellenére, hogy mind a 8 6 gy nyilatkozott a
korabbi kérdések soran, hogy ismeri a vezetési stilus fogalmat. A valaszok ko6zott nagyon
értékes gondolatok taldlhatok, amelyek koziil egy parat emelnék ki, ezeket a 22. édbra

szemlélteti:
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,,Azért tartom fontosnak, mert akdr meghatarozhatja egy intézmény 1égkorét a
beosztottakon keresztiil.”

,Hogy a munka és a kommunikéci6 gordiilékenyen menjen.”

,Egylttérzeés, empatia.”

,Befolyasolja a munkavégzést.”

,Megkonnyiti a mindennapi munkat.”

,Mert az befolyasolja a teljes légkort egy adott munkahelyen.”

»Stabilitast sugall, bizalmat ébreszt.”

,»Az egylittmikodéshez, mindennapi munka elvégzéséhez, a munka
zokkendmentes lezajlasdhoz nem mindegy milyen a vezetési stilus.”

23. abra: Egyéni valaszok
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

A gazdasagi igazgat6 altal elmondottakkal 6sszehasonlitva a fenti valaszokat arra lehet
kovetkeztetni, hogy a vélemények nagyon hasonléak. A gazdasagi igazgatd a szervezeti
allomanyt emelte ki, valamint azt, hogy a vezetési stilus kihat a munkavallalok teljesitményére
is. Ahogy a fenti valaszokban olvashat6, tobb helyen is megjelenik, a mindennapi munkavégzés
befolyasolasa, a munkahely légkore és az egyiittmiikodés. A Hotel Silver munkavallal6i ezen
okokbol latjak fontosnak a vezetési stilust. Ugy gondolom, hogy jol latjak az osszefiiggéseket
¢és a vélemények egyeznek a gazdasagi igazgato altal elmondottakkal, hiszen a beosztottakra és
a munkahelyre valo hatds mindkét helyen megjelent valaszként.

A kérdoiv utols6 harom kérdése egyezik a gazdasagi igazgatoval lefolytatott interjuban
szerepld egyes kérdésekkel. Ezt fontosnak tartottam, mivel igy 6ssze tudom hasonlitani a
vezetdi oldal altal képviselt nézetet a beosztotti oldallal.

A 18. kérdésben arra kerestem a valaszt, hogy a Hotel Silver dolgozdi miként vélekednek
a vezetési stilust leginkabb befolyasold tényezokrol. A kérdésben tobb valaszt is megjeldlhettek
a kitoltok az alapjan, hogy szerintiik mi befolyésolja leginkébb a vezetési stilust. A 23. abran
lathatd eredményeket megfigyelve a két legtobb szavazatot kapott valasz a Vezetd
személyisége és a Vezetd szakmai tapasztalata volt. Erdemes kiemelni, hogy az 50 kit61t6 koziil
43 jelolte meg a Vezetd személyisége valaszt. A gazdasagi igazgatoval késziilt interja sordn is
felmeriilt ez a kérdés, miszerint egy felsdvezetd szerint mi befolyasolja leginkabb a vezetési
stilust. A gazdasagi igazgatd a Vezetd személyiségét, a Dolgozok személyiségét, a Vezetd
szakképzettségét és szakmai tapasztalatat emelte ki. Ahogy megfigyelhetjiik a dolgozok és a
felsOvezetd valaszai nagyrészt megegyeznek egymassal, tehat hasonld gondolkodas figyelhetd

meg a vezetési stilust befolyasold tényezdket illetden.
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24. dbra: Véleménye szerint mi befolyasolja leginkabb a vezetési stilust?
Forrés: Sajat vizsgalat (2021)

A valaszlehetdségek koziil a legkevesebbszer megjeldlt valasz a Vezetdi beosztas volt.
Erdekes eredménynek tekinthet, hogy a Hotel Silver dolgozéi a dolgozokra vonatkozd
valaszokat kevesebb ardnyban jelolték meg, mint a vezetdkre vonatkozokat. Ezek alapjan ugy
gondolom, hogy a kérd6iv kitoltéi nagyobb jelentséget tulajdonitanak a vezetési stilus
befolyasolasaban a vezetdvel kapcsolatos dolgoknak, mint a dolgozokkal és beosztottakkal
kapcsolatosaknak. Ez az eredmény azonban eltérést mutat a gazdasagi igazgatd altal
elmondottakkal, hiszen 6 kiemelte a Dolgozok személyiségét, mint befolydsolo tényezot.
Azonban ahogy az eredményekbdl megfigyelhetjiik csupan 13 6 jelolte meg ezt a
valaszlehetdséget, tehat a dolgozok hatasat a vezetési stilusra kevésbé gondoljak fontosnak a
kitoltok.

A kérddiv 19. és 20. kérdése két konkrét vezetési stilus modell alapjan fogalmazodott
meg. Ezeket a kérdéseket az interju eredményei alapjan fontosnak gondoltam megvizsgalni
beosztotti oldalrdl is, nem csak vezet6i részrol.

A 19. kérdésben a szervezet vezetési stilusara vonatkozoan tettem fel kérdést. A kérdés
megfogalmazasa olyan formaban tortént, mely soran a kitdltéknek egy valaszlehetdséget kellett

vélasztaniuk a megadottak koziil. A felsorolt valaszlehetdségek a Blake-Mouton modell alapjan
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fogalmazodtak meg, azonban kevésbé szakmai szavakkal. Ezért nem a modellben szerepld
konkrét elnevezések szerepelnek, mint Country, Team vagy Szegényes menedzsment, hanem
,Emberkdzpontu”, ,,Csoportkdzponttt” ¢€s ,,Iranymutatds nélkiili” valaszok jelentek meg a
konnyebb értelmezhetdség érdekében. Ahogy a 24. abran is lathatd a kitoltok koziil 27-en
Az , Iranymutatéas nélkiili” valaszlehetdséget senki nem jelolte meg, mig az ,,Emberkdzpontat”
és ,,Csoportkozpontut™ 11, illetve 9 £6. A ,,Kompromisszumos” valaszlehetdséget csupan 3 {6
jelolte meg. Ezt az eredményt Osszehasonlitva a gazdasagi igazgatd altal elmondottakkal
egyértelmiien latszik, hogy masképpen latjak a szervezetet a vezetdi €s beosztotti oldalrél. A
gazdasagi igazgatd az interju soran erre a kérdésre a ,,Kompromisszumos” vélaszlehetdséget
emelte ki, miszerint az ¢ szervezetiik ilyen médon miikodik. Ezen a véleményen nem osztoznak
a kitoltok, hiszen csak 3 {6 gondolta azt, hogy a Hotel Silver-re leginkabb ill6 sz6 a
~Kompromisszumos”. Itt nagy eltérés figyelhetd meg a szervezetet jellemz6 stilus értelmében.
Erdemes megjegyezni, hogy a részlegvezetdk koziil sem jeldlte meg senki

,2Kompromisszumosnak” a szervezetet.
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25. abra: Melyik jellemzi leginkabb a szervezetet?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Az utolso kérdés a felettesekre jellemzd vezetési stilust kivanta kideriteni a Hersey-
Blanchard modell alapjan. A kit6ltoknek a felsorolt 4 valaszlehetdség koziil kellett egy olyan

szot kivalasztani, ami leginkabb illik a felettesiikre. A 25. dbra szemlélteti az eredményeket. Az
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eredmények eléggé megoszlok, hiszen harom valaszlehetdség is hasonld szamu megjeldlést
kapott. Kiemelkedik az, hogy a ,,Delegald” valaszlehetdséget csak 1 {6 jelolte meg. A gazdasagi
igazgatoval lefolytatott interjuban 6 a ,,Bevono, tamogatd” valamint a ,,Magyardzo” valaszt
fejtette ki, miszerint ezek a stilusok jellemzo6i illenek leginkdbb az 6 vezetési stilusara. A
kérddiv eredményei igazoljak az altala elmondottakat, hiszen az a két valaszlehetdség kertilt
legtobbszor megjeldlésre a kitoltok altal. Elmondhatjuk tehat, hogy a vezetdi oldal és a

beosztotti oldal hasonldan latja a helyzetet a vezetdk vezetési stilusat figyelembe véve.
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25. abra: Mi jellemzi leginkabb az On felettesét?
Forras: Sajat vizsgalat (2021)

Ezen eredményekbdl levont legfontosabb kovetkeztetéseket a kovetkezd fejezetben
ismertetem. A kovetkeztetések megallapitdsa utdn azon javaslatokat részletezem, melyek
beépitése a szalloda gyakorlatdba véleményem szerint hasznos lenne ¢és novelné a

hatékonysagat.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kutatdsommal egy sokrétii képet kaptam a vezetési stilussal kapcsolatos hozzaallasrdl a Hotel
Silver-nél. Célom volt megismerni a témam vezetdi, illetve beosztotti nézOpontjat is a
szallodanal, ebben segitségemre volt a félig strukturalt interju és a kérdéiv moédszerek
alkalmazasa. A kutatdsom tobb kiemelendd eredményt hozott. A legfontosabb
kovetkeztetéseket az interju és a kérddiv altal hozott jelentésebb eredmények dsszehasonlitasa
alapjan tudom levonni. Ugy érzem az interjival egy atfogé képet kaphattam arrél, hogy a Hotel
Silver gazdasagi igazgatdja milyen ismeretekkel rendelkezik a vezetési stilus témajat illetden,
¢s arr6l, hogy 6 milyen stilust képvisel. Ezt kiegészitve a kérddiv altal meg tudtam ismerni a
szalloda 50 dolgozdjanak gondolatait a vezetési stilussal kapcsolatosan. A két modszer egyiittes
alkalmazasa altal érdekes eredményekhez jutottam.

Mint ahogyan az eredményeimben is lathat6 a kérdoiv elvégzése soran a szalloda minden
részlege képviseltette magat. Ennek koszonhetéen a gazdasdgi igazgatod altal ismertetett
szervezeti strukturat frissiteni tudtam. A kérdéiv és az interji fontosabb eredményeit
Osszehasonlitva megallapithato, hogy tobb helyen eltérd vélemények jelentek meg a két oldal
nézeteit vizsgalva. Az egyik ilyen kiemelendd eredmény a vezetokkel szemben elvart
tulajdonsagok és készségek voltak. Itt jelentds kiilonbség volt a felsévezetd és a dolgozok altal
elmondottak kozott, hiszen a két oldal mas tulajdonsdgokat emelt ki, amelyek szdmukra
fontosak egy vezetd személynél. Itt tehat megfigyelhetd, hogy a két oldal mdas-mas
tulajdonsagokat tart fontosnak. Ezért véleményem szerint a dolgozok altal fontosnak vélt
tulajdonsagokat érdemes lenne a szalloda vezetdi pozicidban tevékenykedd személyeinek
figyelembe venni és azokon igyekezni fejleszteni.

A korrelacios elemzés elvégzése igen hasznos informaciokra deritett fényt. Mint ahogyan
az Eredmények fejezetben kifejtettem, a cél ezzel az volt, hogy megvizsgaljam a vezetdi és a
szervezett kommunikacios elégedettség milyen Osszefliggésben van az egyes munkahelyi
koriilményeket vizsgald valtozokkal. Innen a legfontosabb eredményt emelném ki, mégpedig
azt, hogy mindkét elégedettséget vizsgalo valtozonal ugyanaz a két munkahelyi koriilményeket
vizsgald valtozo volt a legszorosabb kapcsolatban. Ez tehat azt jelenti, hogy a Hotel Silver
dolgozdi szamara a megbecsiilés érzése, valamint a dontéshozatalba valdo bevonas erdsiti a
vezetOkkel és a szervezeti kommunikacioval vald elégedettséget. Ezzel a kérdéssel ugy
gondolom, hogy a szervezetnek érdemes lenne komolyabban foglalkozni, hiszen minél inkabb
elégedettek a dolgozok, annal kevésbé hagyjak el a munkahelytiket. Az elégedett dolgozok tobb

elénnyel is jarnak egy szervezet €életében, hiszen ha elégedettebbek, akkor elkotelezettebbé is
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valnak, és a szolgéltatoszektorban, mint a turizmus-vendéglatas ez kifejezetten fontos pont
(Raffay-Danyi-Hajmasy, 2021).

Tovabbi eltérések figyelhetok meg a felsévezetd €s a dolgozok altal adott valaszok kdzott
a szervezetre jellemzd vezetési stilust vizsgalva. Ahogy az eredményeim is mutatjak, a
szervezetre jellemz0 stilust a két oldal mashogyan latja. Mig a gazdasagi igazgato egyértelmiien
a kompromisszumos stilust emelte ki valaszaban, a kérdéiv eredményei azt mutatjak, hogy a
dolgozok ezzel nem értenek egyet. Ok a szervezetet egy feladatkdzponti stilusu szervezetnek
latjak, ahol az emberi tényez6 kevésbé fontos. Ugy gondolom, hogy ez az eredmény is olyan
kovetkezményeket vonhat maga utan, amire érdemes figyelmet forditani a szalloda részérol.

A kérdbives vizsgalat azonban tobb olyan eredményt is hozott, amik megerdsitik a
gazdasagi igazgatd altal elmondottakat. A vezetdi és a dolgozoi oldal is hasonloképpen
vélekedik a szervezeti kommunikaciot illetéen, hiszen ahogyan az eredmények is mutatjak,
elégedettek a kommunikacidval, de nem teljes mértékben, tehat azon a teriileten fejlodésre
szorul a szalloda, amelyet a gazdasagi igazgato is kiemelt. Ezen a teriileten tehat mindenképp
fontos, hogy valamilyen intézkedés torténjen, hiszen a vendégek minél jobb kiszolgalasa
érdekében egy szallodaban fontos, hogy minden minél hatékonyabban miikkod;jon.

Talan a legfontosabb eredmény, amire a kutatasom ramutatott az a vezetési stilushoz valé
hozzaallas. Mint ahogyan az eredmények mutatjdk a vezetéi és a dolgozoéi oldal hasonldan
nyilatkozott a vezetési stilus ismeretét tekintve. Mindkét oldal egyetért a fontossagot illetéen
abban, hogy a megfeleld vezetési stilus kulcsfontossagi a szalloda mindennapjaiban. Ezzel
kapcsolatosan tobb dolgozo is kifejtette irasban a véleményét, és az altaluk leirt gondolatok
Osszefiiggésben vannak a gazdasagi igazgat6 altal elmondottakkal. Ebbol kovetkeztethetek arra,
hogy a két oldal jol latja az Osszefiiggéseket, azonban fontos lenne, hogy a szervezet dsszes
munkavallaloja tajékozodjon a szamukra megfeleld vezetési stilusrél €s annak elonyeirdl a
szervezet ¢letében.

Ezen eredmények alapjan tobb javaslatot is meg lehet fogalmazni a Hotel Silver-rel
kapcsolatosan. Elsdsorban fontosnak tartom, hogy képzéseket biztositsanak a dolgozoknak és
a vezetoknek egyarant. Az interjuban mar kitértem erre a kérdéskorre €s a gazdasagi igazgato
altal adott pozitivan valasz is megerdsit ebben a javaslatban. Ennek értélmében ugy gondolom,
hogy hasznos lenne, ha a vezeték problémamegoldast, illetve motivald készséget fejlesztd
képzéseken, valamint vezetdi készségeket fejlesztd tréningeken vennének részt. Az egész
szervezetre vonatkozoan pedig kommunikécios tréningek bevezetését javaslom, hiszen minden
szervezet ¢letében fontos, hogy az informacidok megfelelden tudjanak dramlani, és ezen a téren

az eredmények alapjan a Hotel Silver fejlédésre szorul.
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A kommunikaciohoz kothetden felmeriil tovabbd még egy javaslat, ami a
csoportmegbeszélésekkel kapcsolddik Ossze. Javasolnam, hogy vezessenek be rendszeres
csoportmegbeszéléseket, mert jelenleg ezek csak sziikség esetén torténnek meg. Az ilyen
megbeszélések sordn lehetdséget nyujthatnanak a dolgozoknak az otleteik megosztasara,
valamint be lehetne Oket vonni ennek sordn a dontéshozatalba is. Ahogyan a korrelacios
elemzés eredménye is aldtdmasztja ezt, erre mindenképp érdemes odafigyelni, hiszen a
dontésekbe vald bevonas, a tanacsok kikérése és meghallgatds, valamint a megosztott dtletek
értékelése és alkalmazasa befolydsolja a dolgozok elégedettségét a szervezeti kommunikécidval
kapcsolatosan. Ezért tehat er0sen javaslom, hogy a dolgozoknak legyen biztositva egy olyan
platform, ahol lehetdségiik van otleteik, tandcsaik megosztdsara a kiilonb6zd problémakkal
kapcsolatosan.

Az egyik legfontosabb pont, amelyre a Hotel Silver-nek is rendkiviil fontos nagy
figyelmet forditania, csak Ugy, mint mas a turizmus-vendéglatas iparagaban tevékenykedd
szervezetnek, az pedig a megtartds. Annak ellenére, hogy a szervezet nem rendelkezik HR
osztallyal, ezzel a HR funkciéval mindenképpen foglalkoznia kell. Ezért javaslom egy
megtartasi program kialakitasat és beépitését. A szallodanal jelenleg jelen 1évd kulcsember
program kibOvitését és népszeriisitését is ajanlom, ezzel 6sztondzve a dolgozdkat a minél jobb
munkavégzésre. Sziikségesnek tartom tovabba egy teljesitményértékelési rendszer bevezetését
is, hiszen a visszajelzések kiilonosen fontosak, ahhoz, hogy minél hatékonyabb munkéat
tudjanak végezni a munkavallalok. Ezen tal javaslom egy HR szakember alkalmazasat is,
hiszen az emlitett javaslatok kivitelezésében egy HR szakember tudasa elengedhetetlen. Ugy
gondolom, hogy tobb szempontbol is hasznos lenne a Hotel Silver szdmara egy HR témaban
jértas szakember jelenléte, hiszen fontos hianyzo6 funkciok kialakitasat meg tudnd alkotni, tudna
a dolgozoi elégedettséggel foglalkozni, igy munkéjaval hozzajarulna a szalloda sikerességének

fejlesztéséhez is.
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OSSZEFOGLALAS

Dolgozatom témajaul a vezetési stilus vizsgalatat valasztottam. Osszekdtve személyes kiilfoldi
tapasztalataimmal ugy gondoltam, hogy egy hajdiszoboszl6i széllodanal végzem el a
kutatasomat. Ezért tehat dolgozatomban arra kerestem a valaszt, hogy a Hotel Silver****-n¢l
milyen a hozzaéllas a vezetési stilushoz, milyen vezetési stilus van jelen, valamint arra voltam
kivancsi, hogy a milyen munkahelyi szituacidk befolyasoljak a dolgozok szervezeti
kommunikécioval és vezetokkel kapcsolatos elégedettségeét.

A dolgozatomat szakirodalmi attekintés lefolytatasaval kezdtem, mely soran kortil jartam
a témamhoz kapcsolodo fogalmakat, bemutattam a vezetési stilust, annak befolyasol6 tényezdit,
valamint ismertettem az egyes vezetési stilus elméleteket. A témam alapos szakirodalmi
attekintése utan készitettem el a primer kutatdsomat.

A primer kutatdsom soran arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy a Hotel Silver-nél
hogyan viszonyulnak a vezetési stilushoz, valamint, hogy milyen vezetési stilus jellemzi magat
a szervezetet. Egy félig strukturalt interjit lefolytatasaval kezdtem meg a kutatdsomat, amit a
Hotel Silver gazdasagi igazgatdjaval végeztem el. A kutatasom soran a Hotel Silver egyik olyan
munkatarsat kértem fel az interju lefolytatasara, aki mar régota a szallodanal dolgozik, valamint
fels6vezetdi poziciot tolt be. Véleményem szerint a modszer megvalasztasa sikeres volt,
ugyanis az interju sordn felmeriilt plusz informaciokra is fel tudtam tenni kérdéseket, ezért
atfogobb képet kaphattam a felsOvezetdi nézOpontrol. A gazdasagi igazgatdval lefolytatott
interji eredményei alapjan allitottam Ossze a kérddives vizsgalatom kérdéseit. Ennek azért
éreztem sziikségét, mivel igy ellendrizni tudtam, hogy a dolgozok is hasonléan gondolkoznak-
e az egyes kérdésekrol.

A kutatasom értékes eredményeket hozott. A kérddives vizsgalatban a Hotel Silver 50
dolgozdja vett részt, a szalloda minden részlegérol. A kitdltok kozott megjelent a kozépvezetdi
réteg, amely 0j perspektivat nyajtott az eredményeket illetden. A két vizsgalat egyiittes
alkalmazasanak kdszonhetéen meg tudtam erdsiteni a gazdasagi igazgatd altal elmondottakat,
azonban tobb kérdésnél a dolgozok mas véleményt képviseltek. A legfontosabb eredmény a
vezetési stilushoz vald hozzaalldsban nyilvanul meg. Valaszt kaptam az elsé kutatasi
kérdésemre, miszerint a Hotel Silver vezetdi és dolgozdi is egyarant fontosnak tartjak a
megfeleld vezetési stilust, valamint abban is egyetértettek, hogy a szalloda mindennapjaira is
hatassal van.

Eltérés volt megfigyelhetd azonban a maésodik kutatasi kérdésemet illetden. A

vizsgalatom rdmutatott, hogy a vezetdi és a dolgoz6i oldal nem ért egyet a szallodara jellemzd
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stilus megitélésben, mivel mig a gazdasagi igazgaté kompromisszumos stilustinak latja a
szallodat, ezzel szemben a dolgozok a feladatkdzpontinak gondoljak a széllodat. A harmadik
kutatasi kérdésemre is valaszt kaptam, amely soran kideriilt, hogy a Hotel Silver dolgozdinak
vezetokkel €s a szervezeti kommunikacidval kapcsolatos elégedettségét befolyasoljak bizonyos
munkahelyi szituaciok, leginkdbb a megbecsiilés érzése €s a dontéshozatalba vald bevonas.
Az eredmények alapjan tobb javaslatot is meg tudtam fogalmazni. Elsésorban vezetdi
képzések biztositasat javaslom, amelyek a problémamegoldas, motivalas és vezetdi készségek
fejlesztésére irdnyulnanak. A szervezet szintjén a kommunikacio fejlesztését is célul tiizném ki,
igy a dolgozok is kivehetnék résziiket a képzésekbdl. A szalloda szempontjabol a munkaerd
megtartasara nagy hangsulyt kell fektetni, ezért javaslom egy megtartasi program kifejlesztését,
valamint a meglévé kulcsember programjuk részletesebb kidolgozasat, kiterjesztését és
népszertsitését. Tovabba érdemes lenne egy HR szakember alkalmazdsa, ugyanis a HR
funkciok megfeleld ellatdshoz sziikség van olyan szakemberre, aki jartas a témaban. Nagy
segitséget nyujthatna a szélloda szamara egy HR szakember alkalmazésa, ugyanis a széalloda
elényére valna egy megtartasi és teljesitményértékelési program kidolgozésa, valamint a
dolgozdi elégedettség mérése is fontos lenne. Ezen feladatok megfeleld ellatasaval tehat egy
HR szakember munkajaval hozzajarulna a Hotel Silver sikerességének fejlesztéséhez.
Osszefoglalva megallapithatom tehat, hogy a vezetési stilus kérdéskorével érdemes a
Hotel Silver-nek foglalkoznia. A kutatdisommal igyekeztem ezt igazolni és a kapott eredmények
ald is tdmasztjak ezt az allitdsomat, valamint a kutatasi kérdéseimre is valaszt adtak. Mivel
szolgaltato szektorban miikodd szervezetrél van sz6, kifejezetten fontos, hogy a
munkaerdallomany kivalé munkét végezzen, hiszen napi szinten kapcsolatban van nagy résziik
a vendégekkel, akik pedig befolyasoljak értékeléseikkel a szallodak sikerességét. Ezen okokbol
tehat kiemelkedden fontos, hogy a Hotel Silver-nél megfeleld legyen a dolgozok szaktudasa és
szervezettsége, €s ehhez jarulnak hozza a vezetok. A megfeleld vezetési stilus alkalmazasa,
ahogyan az eredményeim is igazoljak, a dolgozok mindennapjaira, ezaltal szervezet
mindennapjaira is hatdssal van, megfeleld jelenléte és alkalmazéasa fontos a szervezet

sikerességénék érdekében.
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IL.

I11.

MELLEKLETEK

I. melléklet

Vezetési stilus interjukérdések

Altalanos kérdések

1. Kérem, mutatkozzon be par szoban!

2. Mi az On életkora?

3. Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
4. Miota dolgozik jelenlegi munkahelyén?

5. Milyen bérezési formaban dolgozik?

Vezetésre vonatkozo kérdések

Mennyi ideje tolt be vezetéi munkakort?

Héany munkatarsat ellendriz kozvetlentil?

Milyen tulajdonsagok megléte elengedhetetlen egy vezetd szamdara? On milyen
készségekkel rendelkezik?

Véleménye szerint harmonizalnak a meglévo készségei és a munkakore altal elvart
készségek?

Kérem ismertesse a szervezeti kommunikéciot!

Mit gondol, a beosztottjai milyen vezetdnek latjik Ont?

Vezetési stilusra vonatkozo kérdések

AP S e

Kérem irja le az On szdmara milyen az idedlis vezetési stilus!

Ismeri a vezetési stilusokat?

On fontosnak gondolja a vezetési stilust, valamint jelenlétét a szervezetnél?

Mit gondol, mi befolyasolja leginkabb a vezetési stilust? Miért?

Mit gondol, hogy a szervezet vezetési stilusdra melyik leginkabb jellemzd a Blake-
Mouton modell szerint? (feladatorientalt, csapatorientalt, koézéputas, kiliresedett,
cimborald/csaladias) [Blake-Mouton modell]

A Lewin féle modellbél melyik stilus jellemzd leginkabb Onre? Kérem, indokolja!
(autokratikus, demokratikus vagy laissez-faire stilus) [Lewin modell]

Melyik tipus jellemzd leginkabb az On vezetési stilusara? Miért? Elégedett-e vele?
(utasito, elfogadtato, teszteld, javaslo, megbesz€ld, egylittmikodo, delegald) [Hersey-
Blanchard modell]

Fontosnak tartja a vezetési stilust a szervezet hat¢konysagaban?

Szivesen fejlesztené magat képzésekkel, mint vezetd?

71



I1. melléklet

Vezetési stilust vizsgald kérdoiv

1. Miaz On neme?

1) ferfi

2)

no

2. Mi az On kora?

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

20 ev alatt
21-30
31-40
41-50
51-60
61-70
71-80

3. Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?

1)
2)
3)
4)

8 dltalanos vagy kevesebb
szakmunkasképzo
szakkozépiskola
gimndzium

5) foiskola (BSc/BA)

6)
7)

egyetem (MSc/MA)
nem kivan valaszolni

4. Hany éves munkatapasztalattal rendelkezik?

1)
2)
3)
4)
)

Kevesebb, mint 1 ev
1-2 év

3-5¢ev

6-10 év

T6bb mint 10 év

5. Munkahely valtoztatasok szama:

1)
2)
3)
4)

6. Amennyiben volt munkahely valtoztatasa, annak mi volt az oka?

Elsé munkahelyén van

Masodik munkahelyén van

Harmadik munkahelyén van
Hdromnal t6bbszori munkahelyén van

1)
2)
3)
4)
5)

Jobb lehetioség adodott
Alacsony fizetés

Atszervezés

Rossz munkahelyi kériilmények
Rossz munkahelyi légkor
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6) Szakképzettségének nem megfelelé munkakor
7) Csaladi koriilmények
8) Nem megfeleld beosztott-fondk viszony

7. Amennyiben az el6z0 kérdésre a ..Jobb lehet6ség adddott” valaszt adta, kérem fejtse ki,
hogy pontosan mit jelentett a jobb 1ehetOSEE! ... iiiiim e,

8. Miota dolgozik a Hotel Silver-nél?
1) Kevesebb, mint I éve
2) 1-5éve
3) 6-10 éve
4) Tobb mint 10 éve

9. Melyik részlegen dolgozik?
1) Konyha
2) Ettermek
3) Gondnoksdg
4) Konyvelés
5) Karbantartas
6) Recepcio
7) Ertékesités
8) EQYeb:....cccovviniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiian

10. Az adott részlegen milyen poziciot tolt be?
1) Beosztott
2) Részlegvezetd
3) Felsévezetd

11. Milyen tulajdonsdgokat, készségeket var el a vezetdjétol/fonokeétol?
(Tobb valaszt is megjelolhet!)
1) Empatia
2) Nyitottsag
3) Kovetkezetesség
4) Hatarozottsag
5) Karizmatikussag
6) Kivalo problémamegoldo készség
7) Kivalo kommunikacios készség
8) Motivailo készség
9) Dontésképesség
10) Kreativitds
11) Szervezd-tervezd készség
12) Tiirelem
13) Szakmai tapasztalat
TA) EGYED: ..o
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12. Mennyire elégedett a jelenlegi vezetdk munkdjdval? (Karikazza be)

Egyaltalan nem Teljes mértékben
1 2 3 4 5

13. Mennyire elégedett a szervezeten beliili kommunikécidval? (Karikazza be)

Egyaltalan nem Teljes mértékben
1 2 3 4 5

14. Ertékelie 1-t6] 5-ig terjedd skaldn mennyire ért egyet az alabbi allitasokkal:

£ 3 5
258 5| 5| %3
S¥ %| 2| 5|58
> 0 £ @ O L 0
an O _
(D] =] 8
Meg vagyok elégedve a felettesem 1 2 3 4 5
hatékonysagaval.
A felettesem bevonja a csapatat a dontéshozatalba. 1 2 3 4
A felettesem rendszeresen értékeli a 1 2 3 4
teljesitményemet.
A felettesem beismeri, ha hibazik. 1 2 3 4 5
Dicséretet, jutalmat kapok a jol elvégzett munkam 1 2 3 4 5
utan.
Megbecsiilve érzem magam. 1 2 3 4 5
A felettesem kikéri és meghallgatja a tanacsaimat. 1 2 3 4 5
Csoportmegbesz¢lések jelen vannak a 1 2 3 4
munkahelyemen.
A munkahelyi 1égkort csaladiasnak gondolom. 1 2 3 4 5
A felettesem szigoruan ellendriz munkavégzés 1 2 3 4 5
kozben.
A felettesem inkabb a hibaimra koncentral. 1 2 3 4 5
A felettesem hozzaallasa a beosztottjaihoz 1 2 3 4 5
megfeleld.
Amennyiben lehetdség van rd, a megosztott 1 2 3 4 5
Otleteimet értékeli és alkalmazza is a felettesem.
J6 vezetdnek gondolom a felettesemet. 1 2 3 4 5

15. Ismeri On a vezetési stilus fogalmat?
1) Igen
2) Nem
3) Hallottam mar rola
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16. Ha ismeri, fontosnak tartja hogy megfeleld stilus legyen jelen a szervezet
mindennapjaiban?
1) Igen
2) Nem
3) Nincs véleményem

17. Ha az el6z6 kérdésre igennel valaszolt, kérem. fejtse ki, miért gondolja fontosnak a
VEZEEEST STIIUSE oottt e

18. Véleménye szerint az alabbiak koziil mi befolydsolja leginkébb a vezetési stilust?
1) Vezetd személyisége
2) Dolgozok személyisége
3) Dolgozok szakképzettsége
4) Szituacio
5) Beosztottakhoz fiiz6dé kapcsolat
6) Vezet szakképzettsége
7) Vezetoi beosztas
8) Vezetd szakmai tapasztalata
D) EQYCD. ...

19. Az alabbi szavak koziil On szerint melyik jellemzi legink4dbb a munkahelyét?
1) Emberkézpontu
2) Csoportkozpontu
3) Kompromisszumos
4) Iranymutatas nélkiili
5) Feladatkozpontu

20. Kérem, valasszon az alabbi szavak koziil, melyik jellemzi az On felettesét!
1) Utasito
2) Magyarazo
3) Bevono, tamogato
4) Delegalo
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