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Kivonat: A tanulmdny célja, hogy egy magyar tulajdonu Zrt. budapesti, nyiregyhdzi és debreceni osztdlydnak
vezetési stilusdt, konfliktuskezelési mddjdt és szervezeti kulturdjat megvizsgdlja. Osszefiiggést keresiink a
szervezeti kultura és a vezetés kdzott, illetve megvizsgdljuk, hogy a vdros markerei megjelennek az osztdlyok
sajdtossdgai esetében.
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Abstract: The aim of the study is to examine the driving method, the conflict management style and corporate
culture trough a Hungarian owned company’s classes in Budapest, in Debrecen, in Nyiregyhdza. We are
looking for the relationship between organizational culture and leadership, and we will examine the city
markers are displayed in the characteristics of classes.
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1. BEVEZETES

Napjainkban a szervezeti kultira és vezetés kapcsolata nélkiilozhetetlen egy vallalat életében. Az
eredményes mitkodés érdekében a vezetés altal kialakitott és fenntartott szervezeti kultira és a
vezetés versenyképesség megtartasaban kulcsfontossagu szerepet jatszanak.

A szervezeti kultura a vallalat altal kialakitott €és képviselt normak, attitiidok, viselkedések
egyiitteseként van jelen latens és lathato mdodon a szervet életében. A fennallo valsag kovetkeztében
a vezetés szerepe és feladata megndvekedett és a vallalatok sikeres és eredményes miikdodéséhez
nélkiilozhetetlen komponensé valt.

Vizsgalatunkat egy debreceni Zrt-nél végeztiik, amely az orszagon beliil szdmos osztéllyal
rendelkezik, ezek koziil a debreceni, a nyiregyhazi €s budapesti kirendeltségeknél végeztiink
kutatasok a vezetés és a szervezeti kultura terén. A valasztas azért esett erre a harom osztalyra, mert
a fovarost a gazdasagi valsag masképp érintette, mint a debreceni vagy a nyiregyhazi részleget,
illetve Debrecenben és Nyiregyhazan is eltérd hatasok figyelhetok meg, melyet a KSH altal kiadott
kozlemények is alatamasztanak [1]. Ezeket a hatasokat szeretnénk megvizsgalni, illetve kapcsolatot
keresni a gazdasagi valsag hatasanak mértéke és a vezetés és szervezeti kultura kozott, illetve hogy a
vezetés és a szervezeti kultura hat-e egymasra és formaljak-e egymast.
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2. VEZETES

»A vezetést tulajdonképpen ugy hatarozhatjuk meg, mint olyan tevékenységet, amely egyének vagy
csoportok viselkedésének befolyasolasara iranyul.” [1].

A vezeto felelés az ember-szervezet viszony alakuldsaért, és ennek fejlesztése all a vezetés
koézéppontjaban [2]. Ember és szervezet szorosan kapcsolodik egymashoz, nem nélkiilozhetik
egymast. A vezetés nemcsak alakitdja, hanem része is annak a viszonynak, hogy az emberi
sziikségletek és a szervezet kdvetelményei ugy keriiljenek dsszhangba, hogy mind a két fél elérje a
céljait.

A vezetés alapvetden a motivacio megértésen alapul, az egyén, a csoport és a szervezet
céljainak Osszehangoldsara iranyul. A vezetés mindségét a sikeresség vagy a bukés egy jelentds
Osszetevojének tekintjiik. Bakacsi [3] szerint a vezet6i tevékenység egy olyan elem, ami leginkabb az
emberi er6forrasokkal foglalkozik és annak a képességét jelenti, hogy tudja rabirni az egyéneket a
szervezeti célok megvalositasara.

A leadership 1ényege abban rejlik, hogy tudja a vezetd a sajat és alkalmazottai értékeit,
sziikségleteit felismerni és 0sszekapcsolni. A konkrétan alkalmazott vezetési stilus tobb tényez6tdl is
fiigg, mint példaul a vezetd személyisége, a beosztottak, a szervezet viselkedése, a kdrnyezet
viselkedése, a vezetd, a csoport, a szervezet céljai, sziikségletei.

2.1 A szervezeti kultura fogalma

A szervezeti kultira fogalmara pontos definiciot talalni meglehetdsen nehéz. A konyvek, szakcikkek,
tanulmanyok mind mas és mas modon hatarozzak meg.

A szervezeti kultira nem mdés, mint a szervezet tagjai altal elfogadott, kozosen értelmezett
elofeltevések, értékek, meggy6zodések, hiedelmek rendszere. Ezeket a szervezet tagjai ér vényesnek
fogadjak el, kovetik s az 11j tagoknak is atadjak, mint a problémak megoldasanak kdvetendé mintait,
¢s mint kivanatos gondolkodasi és magatartasmodot [3].

Ezaltal a kultura, jelentéssel ruhazza fel a kdrnyezetet, és csokkenti annak bizonytalansagat:
segit tajékozodni mi helyes és mi helytelen, mi a fontos és mi a 1ényegtelen. Emiatt Holfstede [4] a
kultarat a gondolkodas és cselekvés kozosségi programozottsaganak nevezi. Kultura nélkil a
szervezet tagjai magukra lennének hagyva.

A szervezetek elvileg végtelen sokféle magatartassal valaszolhatjak meg a kihivasokat,
gyakorlatilag azonban csak eggyel: valasztaniuk kell a lehet6ségek koziil. Ha egy szervezet ratalalt a
maga viselkedési formajara — és az sikeresnek is bizonyult - az megerdsiti mind a magatartast, mind
a mogottiik levo értékeket és hiedelmeket: a szervezet erbteljesen ragaszkodni fog hozza.

2.2 A szervezeti kultura tipusai

A szakirodalomban szamos tipologizalassal talalkozhatunk. A kiilonb6z6 ismérvek és jellemzok
alapjan lehet az egyes tipusokat egymastol megkiilonbdztetni. A szervezeti kultira esetében nem
csupan a szitkebb értelemben vett kulturalis hattér, de az adott tarsadalmi-gazdasagi kdzeg, piaci,
kdrnyezeti tényezok is fontos szerepet jatszanak a szervezeti kultura alakitasaban.

Harrison 1972-ben megjelent tanulmanyaban négy alapkultara-tipust kiilonboztet meg e.
Harrison az er6t (hatalmi kulturat), a szerepkultirat, az eredményen alapulo feladatkultarat és a
tamogataskulturat vette figyelembe a tipologidja kidolgozésanal. Magyarorszagon ez az egyik
legelterjedtebb tipologizalas. Sajatossaga, hogy nem ragadja ki a kultrat a gazdasagi kornyezetébaol.
Tipusai az alkalmazott strukturalis, vezet6i és ellendrzési kapcsolodasi pontok alapjan sziilettek,
melyek a kovetkezok: erd, szerep, feladat és személy [6].

Az erd tipusu kultura: A kultGra a hatalom és az er6forrasok egy pontra vald fokuszalasan
alapszik. A szervet a bizalomra és a biiszkeségre épiil. Kevés a szigortan meghatarozott szerep és
szabalyozo. Ezen kultira elénye, hogy gyorsan képes reagdlni a kdrnyezeti kihivasokra, azonban
ezeket a szervezet kulcsembere indukalhatja. Hatranya, hogy hatraltatja a szervezet novekedését,
ezért gyakori, hogy ezt a kulturatipust a szervezet idovel kindvi, a kulcsember is gatat szab a

95



Debreceni Mdiszaki Kézlemények 2013/2 (HU ISSN 2060-6869)

szervezet tovabbi fejlédésnek. A gyakorlatban ilyen esetekben a vezeté gyakran alkalmaz
menedzsert, aki tapasztalattal rendelkezik errdl a kulturarol.

Szerep tipusu kultura: E kultira alatt egy hatékonyan miikodé biirokraciat értiink, melynek
alapja a logika és az ésszeri gondolkodasmod. A szervezet er6sségei a funkcionalis egységei, mint
példaul a pénziigy, a termelés, a marketing. A vezetést és szervezést a felsd vezetés latja el, a tobbi
feladatot beépitett szabalyozas végzi. Ebben a kulturaban a szerep gyakran fontosabb, mint aki
megszemélyesiti. Ezért az egyéneket szerepekre veszik fel, nem pedig kvalifikacio alapjan. A szerep
kultara jol miikodik stabil kdrnyezet esetén, ezaltal stabilitast és kiszamithatdsagot nyujt a szervezet
résztvevoinek. Ez a kultira jellemzd az olyan szervezetekre, ahol a termelés gazdasagossiga
fontosabb, mint a rugalmassag és a szakértelem, illetve a specializacio fontosabb, mint az innovacio.

Feladat tipusu kultura: Effajta kultura kozpontjdban a munka és projekt all. A matrix
felépitésti szervezetek esetében nagyon jol alkalmazhaté. A feladat kulturdra jellemzd, hogy
csoportokat, projekt teameket és akcidé csoportokat alakit ki a feladatok végrehajtasahoz. Ezaltal a
dolgozok magas szinten ellendrizhetik sajat munkéjukat, megitélhetik eredményeiket. A feladat
kultara olyan kdrnyezetben €s piacon életképes, ahol a rugalmassag és a gyors reakcidkészség a
mérvado, illetve ahol a termék életgérbéje rovid. Legnagyobb hatranya azonban az ellendrzés, mely
csak az er6forrasok elosztasan keresztiil lehetséges, ezaltal konfliktusokat és harcokat eredményez az
emberi és anyagi er6forrasokért folyo harc soran.

Személy tipusu kultura: Ez a kultira ritka, ugyanis a szervezet azt a célt szolgalja, hogy a
kozéppontban 1éve egyéneket képviselje. Tovabba a szervezet tagjait gyakorlatilag egyfajta
érdekszovetség koti egymashoz. Ezért nem konnyl egy ilyen szervezetet sem mukodtetni, sem
ellendrizni, hiszen maga a szervezet alarendelt szerepet jatszik az egyéni célok elérése érdekében. A
személyi tipustt kultGra vondsait viselik magukon a kibucok, a kommundk és a
termelészovetkezetek. Ezen szervezetek azonban iddvel elkezdik egyéni szabalyaikat az egyénre
rderdltetni, €s ilyenkor ez a kultura feladat kultirava valtozik, de el6fordulhat az is, hogy er6 vagy
szerep tipusura valt at.

Harrison [6] szerint a szervezeti kulturak legnagyobb része er6 és szerep tipusi. Mindkét
tipust jellemzi a kiils6é motivacio. Ezaltal gyakori, hogy az ilyen tipusu szervezetek esetében
hipotéziseket allitanak fel az emberek természetérdl és a munkahoz valé hozzaallasukrol. Ezen
hipotézisekbdl kiindulva azt feltételezziik, hogy a szervezet tagjai nem szivesen dolgoznak, ezaltal
jutalmakkal és biintetésekkel kell 6ket motivalni. Az erd tipusu kultiraban a vezetdk kdzponti
szerepet jatszanak a biintetések és a jutalmazasok terén. Tovabba a vezet6k €s a vezetettek kozott
képességbeli és motivaltsagbeli kiilonbségeket feltételez ez a kultara. A szerep tipust kultara
esetében az a feltételezés €1, hogy az emberek akkor végzik el jol a feladatukat, ha a rajuk bizott
munka konnyt, egyszerli és maga a feladat pedig jol meghatarozott. Ezért a szerepek ¢€s a feladatok
egyértelmiiek és pontosan rogzitettek. A feladat és a személy tipust kultarak kevésbé gyakoriak [4].
Az erb-szerep tipusu kulturardl felallitott hipotézissel szemben, itt az a feltételezés él, hogy a belso
motivaltsag a donto.

2.3 A vezetés és a szervezeti kultira kapcsolata

A vezet felelés az ember-szervezet viszony alakuldsaért, és ennek fejlesztése all a vezetés
koézéppontjaban [2]. Ember és szervezet szorosan kapcsolodik egymashoz, nem nélkiilozhetik
egymast. A vezetés nemcsak alakitdja, hanem része is annak a viszonynak, hogy az emberi
sziikségletek ¢és a szervezet kovetelményei gy keriiljenek 6sszhangba, hogy mind a két fél elérje a
céljait.

A vezetés lényege abban rejlik, hogy tudja a vezetd a sajat és alkalmazottai értékeit,
sziikségleteit felismerni és 6sszekapcsolni. A konkrétan alkalmazott vezetési stilus tobb tényez6tol is
fiigg, mint példaul a vezetd személyisége, a beosztottak, a szervezet viselkedése, a kornyezet
viselkedése, a vezet0, a csoport, a szervezet céljai, sziikkségletei.

A kultara lassan hat6 entitds, hatasai leginkabb az alabbi vezetésben jelentkezik [5]. A
szervezeti kultura kialakitasaban a vezetés meghatarozé szerepet jatszik, fiiggetleniil attol, hogy
melyik iparagban tevékenykedik az adott szervezet [8, 9]. A szervezeti kultira legfobb célja az, hogy
az alkalmazottak a vezetO és a szervezet céljanak megfeleld viselkedést és magatartast tanusitsanak
[8]. A vezetés és a szervezeti kultira kapcsolataval leginkabb Schein foglalkozott. Schein véleménye
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szerint a vezetés legalapvetébb feladata a szervezeti kultara kialakitasa és fenntartasa. A szervezeti
kultaranak harom f6 forrasa van: a szervezetek alapitdinak hiedelmei, értékei és eldfeltevései, a
csoport tapasztalatai a megtortént események alapjan, az 01j szervezeti tagok és vezetok hiedelmei,
értékei és feltevései [10, 11]. A szervezeti kultarat a szervezet megalakulasakor a vezet6 hozza 1étre,
de ez dnmagaban kevés, hiszen sziikség van egy olyan egységre, akik az 0j értékeket, az 11j kulturat
elfogadjak és tovabb adjak masoknak [13]. Leginkdabb ez a csoport van kitéve a vezetdk
befolyasanak azon folyamatban, amikor a csoport a kiilsé koriilmények valtozasahoz igyekszik
alkalmazkodni és kikiisz6boli a belsé integracios problémakat [11, 12]. Az a vezetd, aki tisztaban
van a szervezeti kultara mikéntjével és kovetelményeivel, maga lesz a valtozas kezdeményezdje és
egyben menedzseldje [14].

Tobb szerzo is a vezetés elméletének targyalasakor kiemelik a vezetdk szerepét a valdsag
kozos értelmezésének kialakitdsdban. Ennek értelmében a kdzosségek folyamatosan értelmezik
kornyezetiiket, ennek megértése kolcsonds parbeszédek sorozata révén alakul ki. Ebben a
valosagértelmezésben és jelentéstulajdonitdsban a vezetéknek kiemelkedd szerepiik van [10]. M.
Trice és Janice M. Beyer [15] négyféle vezetot kiillonboztet meg a kulturahoz vald viszonya alapjan:
kultarateremtdt, -valtoztatdt, -megerdsitét, -integralot. A kultlira teremtésénél a vezetd egyénisége,
személyisége ¢és attitlidje lesz a dominans érték, ami beépiil a kultiraba. A vezetd legfontosabb
feladata tamogatok toborzasa és, hogy ezen tamogatokat egy deklaralt érték mentén egyesiteni [16,
17].

A szervezeti kultaura kialakitasa mellett fontos a mar létezé kultira megreformalasa is. A
kovetkezd tevékenység a mar 1étezd kultara fenntartasa illetve megerésitése. Ez a kulturalis
tevékenység alappillére. A vezetd iranyitja a meglévd ideoldgidkat és értékrendet, ezzel 6vjak a
szervezet kultarajat. A vezet6 figyelme Selznik [18] szerint harom feladata 6sszpontosul. Az egyik a
megerdsités intézményes jellege. A vezetd finomitja a missziot €és a tarsadalmi csoportok szerepét a
szervezeten beliil. A masik feladat a vallalat miikodési céljanak a megerdsitése, mellyel végrehajtja a
missziojat, illetve alakitja a kultarat. A harmadik feladata a vallalat értékeinek fenntartasa és
azonositasa a kultira egységességének megvédésével, és hogy a lehetd legjobban biztositsa a
szervezeti ideologiak stabilitasat és biztonsagat. A vezetd feladatkorébe tartozik a kultara kialakitasa,
valtoztatdsa és megerdsitése, illetve a kultura integralasa is az 6 feladata, és a szubkultirak iranyitasa
és a keletkez6 fesziiltségek kezelését is neki kell megoldania [19].

3. A VEZETOl VISELKEDES ES A SZERVEZETI KULTURA KAPCSOLATANAK
VIZSGALATA

A kutatast 2012-ben végeztik el a magyar tulajdonti Zrt budapesti, debreceni és nyiregyhazi
kirendeltségeknél, mely geodéziai feladatokat végez. A mintaban 64 megkérdezett vett részt a hdrom
osztalybol. A felmérés soran tobb kérdbivet is hasznaltunk, annak érdekében, hogy célkitlizéseinkre
megkapjuk a valaszt.

Az egyik a SUPER-FELE kérdbiv, mas néven értékorientacié kérdéiv a munkaértéket méri. A
kérdsivben 45 munkaval kapcsolatos allitas van felsorolva, a valaszadénak minden
allitas mellett 1-5— ig értékelnie kell, hogy az adott allitas mennyire fontos
szamara. A kérdések 15 értékkdorbe vannak csoportositva, és minden ilyen
értékkorbe 3-3 allitas tartozik. A konfliktuskezelés kérddivben husz allitas talalhato,
melyeket egy 1-5- ig terjedé Likert — skalaval mértiink. A vezet6i hajlam kérd6ivben 45 kérdés
szerepel, melyben a vezetdnek magat kellet értékelni, mely arra vilagit r4, hogy az adott vezetd
rendelkezik-e a vezetéshez sziikséges tulajdonsagokkal. A szervezeti kultura kérddivben - a
négy gordg isten cimen 1is ismert - kérdéivet hasznaltuk. Ezzel a kérdéivvel
megtudhatjuk, hogy mely tipust szervezeti kultara jellemzi az adott vallalatot:
Zeusz—tipustu, Apollo—tipust, Athéné tipusu vagy Dionilisszosz tipusa.

A kérdbivben alkalmazott Likert-skala lehetdséget nyujt a valaszadonak arra, hogy véleményét
arnyaltan fogalmazza meg, de mégsem olyan széles, hogy megnehezitse a realis valasztast. A skala
paratlan fokozata (1-5), igy lehet6vé teszi a valaszadonak a semleges valaszadast, vagyis ha nem tud
donteni, akkor valaszthatja a 3-as skalaértéket. Masrészt a kozépsé érték valasztasa azt jelentheti,
hogy a megallapitas, tulajdonsag, vagy magatartasforma atlagosnak tekinthetd.
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Célkittizéseink:
- A Zrt. vezetési stilusanak, konfliktuskezelésének meghatarozasa.
- Aszervezeti kultira meghatarozasa és kapcsolata a vezetéssel.
- A harom vizsgalt osztdly vezetési stilusanak és konfliktuskezelési mddjanak
Osszehasonlitasa.
- Az osztalyoknal jelentkezd eltérd hatasok okanak vizsgalata.

3.1 A vezetés vizsgalata

A vezetés vizsgalata soran harom fajta kérdéivet alkalmaztunk, annak érdekében, hogy arnyaltabb
képet kapjunk a vizsgalt osztalyok vezetésér6l. A vezetési stilus, a konfliktuskezelés modja és a
vezetOk altal képviselt értékek vizsgalataval megallapithato, hogy a vezetd milyen értékek és normak
mentén vezeti osztalyat. Az els6 kérdoiv segitségével a konfliktus kezelés modjat vizsgaltuk meg.
Itt 20 allitas szerepelt, melyeket gyakorisaguk alapjan kellett osztalyozni, egy 1-5-ig terjedd Likert -
skala segitségével.

A kérdo6iv segitségével megallapithato, hogy melyik a vezetd elsédleges, masodlagos és harmadlagos
konfliktuskezelési stratégiaja. A besorolas alapjan ot stratégiat lehet elkiiloniteni: versengd, elharito,
alkalmazkodo, egylittmiikodd és targyalo. Az alabbiakban a hdrom osztaly altal kit6ltott kérdoivek
elemzése kovetkezik.

Konfliktuskezelés:

1. Versengo konfliktuskezelés. A versengd konfliktuskezelési mddot az egylittmiikodés hidnya
érvényesitése a masik karara.

2. Alkalmazkodé konfliktuskezelés. Az alkalmazkod6 konfliktuskezelés a verseng6d
konfliktuskezelés ellentéte, nagymértékben egyiittmiikods. Az alkalmazkodd sajat érdekeit
hanyagolja, torekvései a masik érdekeinek iranyaba mutatnak.

3. Kompromisszumos konfliktuskezelés. A kompromisszumos konfliktuskezelési modot
kozéputként értelmezhetjiik, azaz mindkeét fél eléri céljat, de nem teljes mértékben.

4. Problémamegoldo konfliktuskezelés. A problémamegoldd konfliktuskezelési mod
megkisérli teljes mértékben kielégiteni mindkét felet, kozos elintézési modot alkalmaz, cél-
elérési helyzetben mindkét fél nyer.

5. Elkeriilo konfliktuskezel6 moéd. Az elkeriild konfliktuskezel6 mod megprobalja tagadni
vagy hanyagolni mind sajat, mind a masik érdekét [20].

Debrecenben a kérddivet 11-en toltotték ki. A valaszadok teljes egészében kitoltottek a kérddivet. Az
alabbi tablazatban a kérdések az Osszpontszamokkal szerepelnek, azonositva az egyes
konfliktuskezelési stratégiakat.

A kérdéseket csoportokba lehet sorolni, annak érdekében, hogy meghatarozzuk a konfliktuskezelés
modjat. Az els6dleges konfliktuskezelési stratégiat a legmagasabb pontszam adja meg. A
masodlagos konfliktus feloldasi stratégiat a masodik legmagasabb pontszam, mig a fejlodésben 1évo
stratégiat a harmadik, negyedik és 6todik pontszam jeloli. A tiblazatban az egyes kérdéseknél
talalhato értékek dsszpontszamok, mivel 11-en toltotték ki a kérdoivet.

1. tablazat: A konfliktuskezelés modjanak besoroldsa Debrecenben

Verseng0 Elharité Alkalmazkodo Egyiittmiik6d6 Targyalo
Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszdm | Pontszdm | Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam
1 26 4 43 2 35 5 29 3 22
6 26 9 42 7 34 10 30 8 22
11 26 14 43 12 35 15 26 13 23
16 26 19 41 17 35 20 30 18 22

Osszesen: 104 169 139 115 89
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(Forréas: sajat adatbazis alapjan)

Az 1. tablazatbol jol lathatd, hogy Debrecenben a vezetd az elharité konfliktuskezel$ stratégiat
hasznalja. Ez a stratégia sem nem Onérvényesitd, sem nem egyiittmiikodé. Kezelheti a helyzetet
diplomatikusan, vagy egy kérdés kedvezdbb idOpontra valod halasztisat, vagy egyszertien el akarja
keriilni a fenyegetettséget.
Alkalmazasi lehetdségei:

= Ha egy adott probléma jelentéktelen vagy csak atmeneti.

= Ha nem latunk esélyt arra, hogy szdndékaink érvényesiiljenek — pl. kevés a hatalmunk, vagy

olyan akadalyba {itkdziink, amint nagyon nehéz lenne valtoztatni (orszagos politika,
valakinek az alapvetd személyiségvonasai stb.).

= Ha a konfrontacidval jar6 valdszinli kar nagyobb, mint a konfliktus megolddsanak elényei.

= Ha tovabbi informaciok gyiijtése tobb elonnyel kecsegtet, mint az azonnali dontés.

= Ha masok hatékonyabban tudjak megoldani a konfliktust.
Debrecenben a konfliktusok a vezetés esetében a gazdasagi valsag sziilte valsagos helyzetben egyre
megnottek, igy a konfliktusok elkeriilése nem biztos, hogy minden szituacioban helytalld. Szamos
problémat és nehézséget okozhat a vezetd a szervezet €letében.
Masodlagos konfliktuskezelési modnak az alkalmazkodo és egylittmiikodd stratégiat alkalmazza.
Egyrészt itt is novelheti a szervezeten beliili és a szervezeten kiviili konfliktusokat, ha elsédleges
stratégianak az elkeriilést valasztja.
Harmadlagos stratégia vagy az, amit fejleszteni sziikséges az a verseng6 és a targyald. A versengd
stratégia azért is szorul a hattérbe, mert ez a stratégia a gyors és azonnali reakcidt kdveteli meg a
vezetotol.

Debrecenben a kérddivet 20-an toltotték ki. A valaszadok teljes egészében kitoltotték a kérddivet. Az
alabbi tablazatban a kérdések az Osszpontszamokkal szerepelnek, azonositva az egyes

konfliktuskezelési stratégiakkal.

2. tablazat: A konfliktus kezelés modjanak besorolisa Budapesten

Versengd Elharitd Alkalmazkodo Egyiittmiik6d6 Targyalo
Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam
1 121 4 91 2 76 5 64 3 101
6 123 9 88 7 75 10 65 8 96
11 117 14 86 12 77 15 62 13 107
16 121 19 87 17 77 20 65 18 105

Osszesen: 482 352 305 256 409

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

A budapesti vezetésre a versengd konfliktuskezeld stratégia a jellemzd. Ez a stratégia onérvényesitd
¢és nem egylittmiik6do, azaz az egyén onds érdekeit kivanja érvényre juttatni. Jelentheti azt is, hogy a
sajat igazaért akar kiallni, vagy meg akarja védeni a szervezet vagy sajat maga allaspontjat (2.
tablazat).

Alkalmazasi lehetOségei:
*  Amikor a gyors, hatarozott cselekvés €életbevagoan fontos.
= Lényeges kérdéseknél, melyekben népszeriitlen megoldasokat kell bevezetni: pl. koltségek
megnyirbalasa, népszeriitlen szabalyok érvényesitése, figyelmeztetés.
= Azokkal az emberekkel szembeni oOnvédelemként, akik visszaélnek a nem versengd
viselkedés nyujtotta elényokkel.
A fovarosban ezt a konfliktuskezelési modot a varos jellege, az ott uralkodd gazdasagi viszonyok
hivtak életre. Fontos, hogy a vezet6 érvényesiteni tudja akaratat mind a szervezeten beliil mind azon
kiviil. Budapesten a gyors és felgyorsult életmod és élettempd, ami ugyanugy megnyilvanul a
gazdasagi életben is, nem lehet mas stratégiat alkalmazni, ha egy cég életben akar maradni és
versenyelonyre szert tenni.
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Masodlagos konfliktuskezelési stratégiaként a targyalod és az elharito stratégiakat alkalmazza. Az
alkalmazkodo6 és egylittmiikodo stratégidk pedig fejlesztésre szorulnak.

Debrecenben a kérddivet 25-en toltotték ki. A valaszadok teljes egészében kitoltottek a kérddivet. Az
azonositva az egyes

alabbi

konfliktuskezelési stratégiakkal.

tablazatban a kérdések az Osszpontszamokkal

szerepelnek,

3. tablazat: A konfliktus kezelés modjanak besorolasa Nyiregyhazan

Versengo Elharito Alkalmazkodo Egyiittmik6do Targyalo
Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszdm | Pontszam | Sorszam | Pontszam | Sorszam | Pontszam
1 96 4 80 2 57 5 68 3 109
6 99 9 84 7 57 10 71 8 106
11 97 14 79 12 59 15 71 13 107
16 97 19 82 17 60 20 69 18 108

Osszesen:| 389 325 233 279 430

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

Nyiregyhazan a vezetd a konfliktuskezelés modjanak a targyald stratégiat alkalmazza, mely
egyszerre Onérvényesitd ¢és egyiittmikodd. A kozds problémamegoldast jelenti. Fontos, hogy
mélységeiben is lassuk a problémat, illetve mind a két fél szamara olyan alternativa j6jjon 1étre, mely
kolesondsen képviseli érdekeltségiiket.

Alkalmazasi lehetdségei:
=  Megoldas keresése olyan esetekben, mikor mindkét felfogas fontos ahhoz, hogy
kompromisszumos megoldas sziilessen.
= QOlyan emberek gondolatainak hasznositasa, akik eltér6 nézopontbol kozelitenek meg egy
problémat.
» Egy kapcsolatot megronto negativ érzés kozos feldolgozasara.
Nyiregyhdzan a vezetdség azért alkalmazza ezt a stratégiat, mert Szabolcs-Szatmar- Bereg megyét a
gazdasagi valsag sulyosan érintette, az egyik legelmaradottabb megyék kozé tartozik, ezért nagyon
fontos, hogy a vezetésben a kompromisszumkeresés alljon a kozéppontban. El tudjak fogadni masok
elképzeléseit, és ezaltal ndvelni a szervezet munkalehetdségeit.
Masodlagos stratégianak a verseng6 €s az elharitdé modot részesitik elényben. Az egylittmiik6do és
elharito stratégia fejlesztésre szorul.

Ertekorientdacio

tartottuk fontosnak, mert a vezetés és a szervezeti kultura szempontjabdl is meghataroz6, hogy a
vezetd milyen értékeket képvisel. Ennek vizsgalatira a SUPER-féle kérdbivet alkalmaztuk. A
kérdbéivben 45 munkaval kapcsolatos allitas van felsorolva, melyet egy 1-t61 5-ig terjed6 skalan
kellett értékelni. A kapott értékek Osszegét kell szerepeltetni, annak érdekében, hogy megjeldlje,
melyik érték a legjellemzdobb a vezetdre. Az Gsszesitést az értékkorok és az allitdsok szama szerint
végezziik. Minden értékdimenzidohoz 3-3 allitas tartozik. Mivel az allitasokat 1-t1 5-ig értékeltiik,
igy a nyerspontszam nem lehet magasabb 15-nél és nem lehet alacsonyabb 3-nal [1]. A tablazatban
szerepl értékek mar az Osszesitett eredményeket tartalmazzak, ugyanis a kérdéivet 11-en toltottek ki
a debreceni osztalyon.
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4. tablazat: Az értékdimenziok eloszlasa Debrecenben

(Forras: sajat szerkesztés)

A 4. tablazatbol is jol kitlinik, hogy a debreceni osztalyban a vezetd az iranyitast, a presztizst €s a
hierarchiat tekinti kiemelkedének. E dimenzidk mellett valé iranyitas és vezetés gyokerei
Debrecenben a varos civis 6ntudataban mutatkozik meg. A vezetd tGsgyOkeres debreceni, ezért ezek
az értékek mélyen beleivodtak.

5. tablazat: Az értékdimenziok eloszlasa Budapesten

(Forréas: sajat szerkesztés)
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Budapesten a vezet6 a szellemi Osztdénzést, a tarsas kapcsolatokat és az
iranyitast helyezi elétérbe az értékek koziil. Ez magyarazhato azzal, hogy a
fovarosban az eredményes munkahoz, 1illetve a versenyképesség megbrzéséhez
nélkiilézhetetlen az 6sztdnzés, a motivalas, annak érdekében, hogy a beosztottak
minél jobb teljesitményt tudjanak nyajtani. A tarsas kapcsolatok erdsitése
nélkiilézhetetlen az eredményes munkavégzéshez, illetve a motivalashoz.

6. tablazat: Az értékdimenzidk eloszlasa Nyiregyhazan

(Forréas: sajat szerkesztés)

Nyiregyhazan a vezetét az Onzetlenség, a munkaval kapcsolatos biztonsag és a tarsas kapcsolatok
jellemzik. Nyiregyhaza Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében talalhat6, ahol a gazdasagi valsag
nagyon erdteljesen jelentkezett. Kovetkezik ez abbol a tényb6l, hogy ebben a megyében talalhatoak a
leghatranyosabb telepiilések zome. Ezaltal magas a munkanélkiiliség, alacsony a foglalkoztatottsag
és kiélezett a versenyhelyzet [21].

Vezetd hajlam vizsgdlata

A harmadik kérdéiv abban nyajt segitséget, hogy a vezeté tisztan lassa, hogy
alkalmas—e a vezetésre vagy sem. A kérdéiv 45 kérdést tartalmaz. Ebben az esetben
az osztalyvezetdvel toltettik ki a kérddivet, hogy vilagos képet tudjunk alkotni
a fennallo helyzetrsl. Az a valasz lehetéség az igen, mig a b a nem véalaszt
jelenti. Az igen—nem valaszok szama adja a pontszamot. Azok a vezetdk, akik 0 és
10 pont kozé esnek, alkalmatlanok a vezetésre, akik 11 és 20 pont koézé esnek,
azok alig alkalmasak, akik 21 és 30 pont kozotti értéket értek el, azok kozel
allnak a felemelkedéshez, de nem lehet egyértelmen megallapitani, hogy minden
szilkséges képességiik megvan. Azok, akik 31 és 40 kozotti értéket értek el,
azokban igen erés becsvagy él és a vezetéshez sziikkséges Kképességekkel 1is
rendelkeznek. Azok, akik 41 és 45 pont k&ézé esnek, azoknak vigyazniuk kell, mert
becsvagyuk atcsaphat diktatérikus hajlamma [1].
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7. tablazat: Vezetd hajlam Debrecenben

Kérdes A2 On valasza Kérdes |—AZ On valasza Kérdes A2 On vélasza

l. Il. l. Il. 1. 1.
1. a b 16. a b 31. a b
2. a b 17. a b 32. a b
3. a b 18. a b 33. a b
4. a b 19. a b 34. a b
S. a b 20. a b 35. a b
6. a b 21. a b 36. a b
7. a b 22. a b 37. a b
8. a b 23. a b 38. a b
9. a b 24. a b 39. a b
10. a b 25. a b 40. a b
11. a b 26. a b 41. a b
12. a b 27. a b 42. a b
13. | a b 28, a b 43, a b
14. | a b 29, a b 44, a b
15. a b 30. a b 45. a b

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

A kapott érték 25. Ez azt jelenti, hogy a vezetd kozel all a feliilemelkedéshez,
am a vezetéshez sziikséges képességek nagyobb részét nem birtokolja. A hatalmat
szeretné birtokolni, illetve vezetd szerepben akarna tetszelegni. A vezetést konnyii
elmagyarazni, viszont annal nehezebb gyakorolni [20]. Ezt a meghatarozast Ternovszky alakitotta ki
2003-ban. A vezetés elsOsorban viselkedés és csak masodsorban tudas. A jo vezetket elsGsorban
azért kovetik, mert az emberek biznak benniik és tisztelik dket, csupan masodsorban képességeik
miatt.

Debrecenben a vezetésre ez teljes mértékben helytallo. A fennallé gazdasagi és
versenyhelyzet nagyon kiélezetté tette a soft — skillek meglétét, ugyanis amelyik
vezetd nem rendelkezik a kelld képességekkel, magaban hordozza azt a veszélyt,
hogy sajat cégét és alkalmazottait is veszélybe sodorja. Gyengeségei kozé
tartozik, hogy kommunikaci6ja szegényes, nem képes a konfliktusokat kezelni,
nehezen vagy lassan hozza meg déntéseit, tovabba targyalasok alkalmaval nem képes
az iranyitasra, ezaltal kicsusznak a dolgok a kezei kozil.

103



Debreceni Mdiszaki Kézlemények 2013/2 (HU ISSN 2060-6869)

8. tablazat: Vezetdi hajlam Budapesten

Kérdés Az On valasza Kérdés Az On vélasza Keérdés Az On vélasza

! 1. l. 1. I .
1. a b 16. a b 31. a b
2. a b 17. a b 32. a b
3. a b 18. a b 33. a b
4. a b 19. a b 34. a b
5. a b 20. a b 35. a b
6. a b 21. a b 36. a b
7. a b 22. a b 37. a b
8. a b 23. a b 38. a b
£ a b 24, a b 30, a b
10. a b 25. a b 40. a b
11. a b 26. a b 41. a b
12. a b 27. a b 42, a b
13. a b 28. a b 43, a b
14. a b 29. a b 44, a b
15. a b 30. a b 45. a b

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

A kapott érték 35. Ez azt jelenti, hogy a vezeté megfeleld képességekkel
rendelkezik a vezetéshez és az iranyitashoz. Azaz megfeleld feleldsséggel bir,
atlatja a vallalat mikodését, illetve a fennallo versenyhelyzetet, ezaltal
allandoan szemmel tartja a versenytarsakat.

Budapesten ez a vezeté hajlam érvényesiil. A févarosban, ahol a sok versenytars
miatt nagyon fontos, hogy a vezetd rendelkezzen a megfelel®d vezetdi hajlamokkal,
nem tudja a vezetésre alkalmatlan személy ezt a poziciét betdlteni. Barcy [22]
szerint a jo vezet6 ott mutatkozik meg, ahol nincsenek pontosan meghatarozva a keretek,
szabalyok, feltételek - tehat ahol mod nyilik a helyzet spontan alakitdsara, nagyon jol kirajzolodik,
hogy ki mennyire képes éIni a hatalom ¢és a feleldsség megragadasanak, alakitasanak és
megtartasanak lehetdségével. Mennyire képes nemcsak mozgositani, a tevékenységnek iranyt adni,
de biztonsagot adni, folyamatosan lehetdvé is tenni a csoport aktivitasat.
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9. tablazat: Vezetd hajlam Nyiregyhazan

Kérdés Az On valasza Kérdés Az On vélasza Keérdés Az On vélasza

l. Il. l. Il. I I
1. a b 16. a b 31. a b
2. a b 17. a b 32. a b
3. a b 18. a b 33. a b
4. a b 19. a b 34. a b
S. a b 20. a b 35. a b
6. a b 21. bl b 36. a b
7. a b 22. a b 37. a b
8. a b 23. a b 38. a b
9. a b 24, bl b 39. a b
10. a b 25. a b 40. a b
11. a b 26. a b 41. a b
12. g b 27. a b 42. a b
13. a b 28. a b 43. a b
1 a b 29. a b 44, a b
15. & b 30. A b 45, a b

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

A kapott érték 35. Ez azt jelenti, hogy a vezeté megfeleld képességekkel
rendelkezik a vezetéshez és az iranyitashoz. Azaz megfeleld felel6sséggel bir,
atlatja a vallalat mikodését, illetve a fennallo versenyhelyzetet, ezaltal
adllandéan szemmel tartja a versenytarsakat. Valdjaban néhany embernek természetes
adottsaga van a vezetéshez. De vezet6i képességeinket fejleszthetjiik is a kiilonb6z6 vezetési stilusok
Osszetevoinek megértésével, és annak felismerésével, hogyan valtoztassuk ¢és fejlessziik
erésségeinket a megfeleld modon. A vezetés kiilonféleképpen valosithatd meg. Egyes vezetéknek
egy stilusuk van, ami bizonyos helyzetekben jo lehet, am masokban nem. A hatékonyabb vezetok
tobbféle vezetési stilust alkalmaznak az adott szitudcionak megfelelden.

Nyiregyhazi vezet6 esetében azt tapasztalhatjuk, hogy nala erételjesebben érzédik, hogy képességei
nem velesziletettek, de nagyon nagy hangsulyt fektet azok fejlesztésére. Ez konkrétan nem deriil ki
egyértelmtien a kérddivbol, azonban személyes tapasztalataim, illetve a kollégakkal folytatott
beszélgetések alapjan lehetett ezt a kovetkeztetést levonni.

3.2 Szervezeti kultura

A szervezeti kultara és a vezetés elvalaszthatatlanok egymastél, ugyanis mind a
vezetés, mind a szervezeti kultura hatassal vannak egymasra. A szervezeti kultura
egyfajta szocialis Osszetartd erd, lathatod és lathatatlan elemekkel. Az ezekbdl az elemekbdl felépitett
erds szervezeti kultura alakitja a szervezet munkatarsainak identitasat. Hozzajarul a célokkal valo
azonosulashoz, valamint stabilitast és egyszeriiséget eredményez. A szervezeti kultirat, mint magat a
kultarat is a mult torténelmének, a jelen cselekedeteink és hozzaallasaink, valamint jovonkrol
alkotott elképzeléseink Osszességének tekinthetjilkk. Ehhez az elképzeléshez jarul hozza a vezetés,
ami kialakitja és formalja a szervezeti kultarat.

A szervezeti kultura elemzésekor a kultura tartalma, megnyilvanulasai és értelmezései kozott
egymasra hatast figyelhetlink meg. A kultara tartalmat képezo 1ényeges, fontos kozos értelmezések
megléte megalapozza annak tovabbi fejlédését, mely a kultira megnyilvanulasaiban fejezédik ki (a
hasznalt targyak, beszédmodor, kifejezések, viragnyelv, szohasznalat - viselkedés és magatartasi
normak, s6t még hasonld érzelmek tekintetében is). Ezek a megnyilvanulasok hatarozzak meg a
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kultira értelmezését (hogy- ¢és milyen kérdéseket tesziink fel, a kialakult helyzetek megfigyelési
modozataiban, a megértési folyamatban és az érzések kialakulasaban). Ez az értelmezési folyamat az
informaci6 befogadasaval, feldolgozasaval a jelentéstartalmak kikdvetkeztetését eredményezi, ami a
kultara kialakulasdhoz vezet. Egy adott kultira elemzésekor fontos megjeldlni azt, hogy kiilsdleg,
vagy belsOleg vizsgaljuk-e azt. A két modszer kozott bizonyos esetekben lényeges eltérések
alakulhatnak ki, amit csak a hatarok pontos kijeldlésével lehet elkeriilni. A kiils6é elemzés az adott
kultara és kiils6 kornyezetének hatasait vizsgalhatja csak targyilagosan, mig a belsé elemzés a
szervezeten beliili kapcsolatrendszereket és informacios folyamatokat deriti fel. Jelen tanulmany a

szervezeti kultura belsé kornyezetét vizsgalta.

A szervezeti kultara vizsgalatahoz allitasokat tartalmazé kérdéivet hasznaltuk
fel. Az allitasokat itt is Likert - skala segitségével lehet rangsorolni. A skala
paratlan fokozatu (1-5), igy lehetévé teszi a valaszadonak a semleges valaszadast, vagyis ha nem tud
donteni, akkor valaszthatja a 3-as skalaértéket. Masrészt a kozépso érték valasztasa azt jelentheti,

hogy a megallapitas, tulajdonsag, vagy magatartasforma atlagosnak tekinthetd.
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4. abra: A debreceni osztaly szervezeti kultaraja
(Forras: sajat adatbazis alapjan)

Debrecenben a feladatkozpontid szervezeti kultara a jellemzé. Az abrabol latszik,
hogy mely kérdések kaptak kiemelkedé értéket. Ezen kérdések alapjan tudjuk
besorolni a szervezeti kultura megfeleld tipusaba: a jo beosztott motivalt, a jol
tel jesitd munkatars hatékony és elkételezett, a szervezet és egyén kapcsolata a

kozds cél érdekében, az iranyitas, befolyasolas eszkdze a kommunikacio,
versenges: a feladatok teljesitéséhez sziikséges Osztonzés
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Munkakor- és projekt-iranyultsaga kultira, melynek leggyakoribb strukturalis megjelenése a matrix-
szervezet. A feladatkultira legfébb torekvése a munka elvégzése, ehhez igyekszik racionalis alapon
hozzarendelni az eréforrasokat. A befolyas - amely a halé csomopontjaiba irdnyul - forrasa a
szakértelem és valamelyest a személyiség. A hatalom joval megosztottabb, mint mas kulturakban.
Az egyéni killonbségeket, célokat és statuszokat hattérbe szoritd jellegzetes csoportkultura.
Kifejezetten jo alkalmazkodo képességli kultara, csoportjai, projektjei a konkrét célok fliggvényében
rugalmasan atalakithatok, vagy akar meg is sziintetheték [23].

A valtozo kornyezet, erds piaci verseny esetén sikeres ez a kultura, ahol a termékélet-gorbék
rovidek, a gyors reagalds elengedhetetlen. Az emberek nagyfoku Onallosaggal cselekszenek ¢€s
ellendrzik sajat munkajukat. Az értékelés szigortian teljesitményhez kotott, az elismertséget a
képességek, nem a kor vagy a beosztds hatarozzdk meg, a munkakapcsolatok feladatra orientéltak,
konstruktivak. A kultira sebezhet6 pontja a szervezet kontrollja. Egyetérté 1égkdrben, ahol a termék
¢s a vevo mindennél fontosabb, ez jol miikodik [24].
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8. abra: A budapesti osztaly szervezeti kultaraja
(Forras: sajat adatbazis alapjan)

Budapesten a hatalomkultara jellemzd. Az éabrabol latszik, hogy mely kérdések
kaptak kiemelkeds értéket. Ezen kérdések alapjan tudjuk besorolni a szervezeti
kulttra megfelel6 tipusaba: a jo féndk hatarozott, erdskezi, a jo beosztott keményen dolgozik,
sokoldala, a jol teljesité munkatars kockazatvallalo és 6nallo, Feladatok esetében a hatalom, a
befolyas a dominans.

E kultdaraban a koézponti helyen a vezeté all, akibdl a hatalom és a befolyas
sugarzik. A szervezet multbeli tapasztalatok alapjan miikodik, s megprobalja teljesiteni a kozponti
szereplO kivansagait. Kevés a szabaly, az lgyrendi elGiras, csekély a biirokracia, mivel inkabb az
egyénben, mint a rendszerben, testiiletben hisznek. A hatalom biztositasa a kulcspoziciok
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megszerzésével és a rendszeres ellendrzésekkel torténik. A szervezet gyorsan képes reagilni a
kornyezeti valtozasokra, veszély-helyzetekre, ez azonban alapvetden a kodzpontban allo személy
képességeitdl fligg. A viszonylag kisebb, vallalkozo tipusu szervezetek jellegzetes kulturaja [24].
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9. abra: A nyiregyhazi osztaly szervezeti kulturaja
(Forras: sajat adatbazis alapjan)

Nyiregyhazan a szerepkultira a jellemzé. Az abrabol latszik, hogy mely kérdések
kaptak kiemelkeds értéket. Ezen kérdések alapjan tudjuk besorolni a szervezeti
kulttira megfelel6 tipuséaba: a jo fondk személytelen és korrekt, a jol teljesitdé munkatars
felelosségteljes, a szervezet €s egyén kapcsolata a munkaszerzodés, a feladatkiadas alapja a
munkamegosztas, a versengés a magasabb pozicioért folyik. Ez a szervezet a logika és az ésszeriiség
alapjan mikodik. A kultira megformaldja a gordg oszlopcsarnok. Tartéoszlopai a funkciondlis
szakteriiletek a maguk szakismeretével és hataskorével. A tartdoszlopokat Osszefogd és lezard
timpanon a sztik korli fels6 vezetés.

E kultaraban a szerep, a munkakdri leiras fontosabb, mint a személy, aki betolti. A személyt
a szerep betdltésére valasztjak ki, a hatalom is a pozicidhoz kapcsolodik.
A szerepkultura a stabil, valtozatlan kdrnyezetben miikodik jol, a valtozast lassan észlelik és nehezen
alkalmazkodnak hozza. Beliil is stabilitas jellemzi, biztonsagot és belathatd jovot kinal a szervezet
tagjainak. Az elvarasokat éppen csakhogy teljesiteni szandékozé emberek idedlis terepe, akiknek
biztonsagot és kockazatmentes munkat nyujt [24].
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4. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK
A felvett kérddivek kiértékelése alapjan keletkezett eredményeket a 10. tablazat szemlélteti.

10. tablazat: Kapott eredmények osszefoglalé tablazata

Debrecen Budapest Nyiregyhaza
konfliktuskezelés elharitd versengo targyalo

alkalmazkodo elharito versengo
értékorientacio iranyitas szellemi Gsztonzés Onzetlenség

presztizs tarsas kapcsolatok munkaval kapcsolatos

iranyitas biztonsag
tarsas kapcsolatok

vezetoi hajlam vezetd szerepben  vezetoi képességekkel vezetdi képességekkel

tetszelegni rendelkezik rendelkezik
szervezeti kultira feladatkultura hatalomkultara szerepkultiara

(Forras: sajat adatbazis alapjan)

A Debrecenben kapott eredmények alapjan azt a kovetkeztetést lehet levonni, hogy a vezetés
ellentétes képet mutat Budapesttel és Nyiregyhazaval. A debreceni vezetés magéan hordozza a varosi
milid sajatossagait ugyantgy, mint ahogy Nyiregyhaza és Budapest esetében. Debrecenben a civis
ontudat és az erds szabalyozottsag megjelenik a vezetésben. Ezért is fontos itt a presztizs, a
hierarchia ¢s az elharitd konfliktuskezelés.

Budapesten a versengd konfliktuskezelés, a szellemi 0sztonzés és az iranyitds van jelen a
vezetésben. Itt meghatarozo a varos fovarosi mivolta, illetve az ebbdl fakado versenyhelyzet és a
versenyhelyzetbdl kialakult vezetdi hajlam. Ezért is fontos az erdskezii €s hatarozott vezetés.
Nyiregyhazan a targyald konfliktuskezeld technika, az Onzetlenség, a munkaval kapcsolatos
biztonsag a jellemzd értékek. Nyiregyhdza a Régioban betdltdtt hatranyos gazdasagi helyzete is
kivaltja az itt jellemz6 vezetdi vondsokat.

A szervezeti kultiraban is egyarant érvényesiil a vezetési stilus. Debrecenben a szervezeti
kultarara a feladatkozpontu kultara a jellemz6. Ebben a kulturdba nagyon fontos a feladatok pontos
elvégzése. A beosztottak az egyes projektek és munkak elvégzésére alakulnak és bomlanak fel.
Nagyon fontos lenne a vezetés részérdl a gyors reagalas.

Budapesten a szervezetre a hatalomkultara jellemz6. Ezt teljes mértékben 6sszhangban all a
vezetéssel. E kultirdban nagyon fontos, hogy a vezetés egy kézben 6sszpontosul. Ezért is fontos,
hogy a vezetd értékei kozott szerepel a szellemi Osztonzés és a tarsas kapcsolatok preferalésa.
Ugyanis ebben a kultaraban az egyénben hisznek.

Nyiregyhazan a szervezetre a szerepkultura a jellemzo. Itt a biztonsag és a feladatok pontos
elvégzése a jellemzd, ami 6sszhangban all a vezetéssel.

Megallapithatd, hogy a vezetés és a szervezeti kultira nem valaszthato el egymastol. A vezetés kihat
a szervezeti kultirara €s a szervezeti kultira elemei is kihatnak a vezetésre.

Javaslatok

A kapott eredmények tiikkrében a legsziikségesebb és legindokoltabb valtoztatasok a kdvetkezdek.
Napjainkra szamtalan lehetdség bontakozott ki. Ezek koziil eredményesek lehetnek a shadowing,
workshopok, vezetdi tréningek, coachok alkalmazasa.

A "shadow coaching" a vezet6i képességek fejlesztésének egy modja, mely a debreceni
osztaly szamara nyujtana fejlodési lehetdséget. A shadow coach valds vezetéi helyzetekben
megfigyeli ligyfelét, majd pedig kozdsen elemzik az egyiitt 4télt helyzeteket. Az elemzést a coach
kérdésfeltevései vezetik.

A workshopok alkalmasak a kultira formalasara és az 0j tudas és moddszerek elsajatitasat
teszi lehetové. A workshop fogalmat hasznaljak a kommunikacids 'mifajok’ keretében megbeszélés
elnevezéssel, illetett forma tartalmanak megfeleld alkalmakra is. A workshop az adott témara
l1étrehozott munkacsoportban zajlik és tevékenysége egy adott kérdés vagy probléma interaktiv
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elemzésére és megoldasi javaslatok kidolgozasara iranyul tobbnyire kreativ technikak segitségével,
mely a budapesti osztaly szamara nytjtana lehetOséget, hogy tapasztalataikat megosszhassak.

A vezet6i tréningek a nyiregyhazi osztalyt elésegithetik a vezetéi kompetencidk
fejlesztésében, a konfliktuskezelésben, az id6gazdalkodasban, a vezetdi stilus kialakitasaban,
fejlesztésében. A tovabbképzések alkalmdval lehetdség nyilna a vezeték szdmara, hogy akar vezetdi
csoportonként kiilon-kiilon, illetve az Osszes vezetdi szint egylittesen is megismerkedhessen a
kiilonféle vezeté stilusokkal. Igy minden stilusnak megismernék a pozitiv és negativ oldalait,
kovetkezményeit. Ezen ismeretek segitségével pedig lehetdségiik nyilna egy olyan Osszetett vezetdi
stilus kialakitdsdra, amely a vallalat altal képviselt értékekhez illeszkedve a leghatékonyabb
iranyitast tenné lehetéve.

5. OSSZEGZES

Napjainkra a szervezeti kultura és a vezetés kapcsolata nélkiilozhetetlen egy vallalat életében. Az
eredményes miikodés érdekében a vezetés altal kialakitott és fenntartott szervezeti kultira és a
vezetés az élessé valt gazdasagi valsagban vald versenyképesség megtartasaban és megdrzésében
kulcsfontossagu szerepet jatszanak.

A Zrt. osztalyonként eltérd vezetési stilust és konfliktuskezelési modot alkalmaz. A
Debrecenben kapott eredmények alapjan azt a kovetkeztetést lehet levonni, hogy a vezetés ellentétes
képet mutat Budapesttel és Nyiregyhdzaval. Debrecenben a vezetd szeret vezetdi szerepben
tetszelegni, mig a nyiregyhazi és a budapesti osztalyvezetd rendelkezik a megfelel6 képességekkel a
vezetési feladatok ellatdsahoz.

Budapesten a versengd konfliktuskezelés, a szellemi 6sztonzés és az irdnyitds van jelen a
vezetésben.

Debrecenben az elharitdé konfliktuskezelés a jellemzd, mig Nyiregyhdzan a targyalo
konfliktuskezelést alkalmazzak.

A szervezeti kultiraban is egyarant érvényesiil a vezetési stilus. Debrecenben a szervezeti
kultarara a feladatkozpontiisag a jellemzd, ahol a beosztottak az egyes projektek és munkak
elvégzésére alakulnak. Budapesten a szervezetre a hatalomkultiura jellemz6, azaz a vezetés egy
kézben Osszpontosul. Nyiregyhdzan a szervezetre a szerepkultura jellemzd, amelynél kiemelkedd
szerepet kap a biztonsag és a feladatok pontos elvégzése.

Az osztalyokndl jelentkezO eltéré hatdsok okanak vizsgalata soran megallapithatd, hogy
mind a vezetési stilus, mind a szervezeti kultira magan viseli azokat a nyomokat, amelyeket a varos
is hordoz. Budapesten meghatarozé a varos fovarosi mivolta, illetve az ebbdl fakadod versenyhelyzet
¢s a versenyhelyzetbdl kialakult vezetdi hajlam. A debreceni vezetés magan hordozza a varosi milid
sajatossagait. Nyiregyhaza a Régioban betoltott hatranyos gazdasagi helyzete is kivaltja az itt
jellemzo6 vezet6i vonasokat.

Megallapithato, hogy a vezetés és a szervezeti kultira nem valaszthato el egymastol. A
vezetés kihat a szervezeti kultarara €s a szervezeti kultura elemei is kihatnak a vezetésre.
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