A vezetés elméleti modelljei, a vezető alapvető funkciói

Az emberi közösségek működéséhez szükség van a vezetők tevékenységére. Ennek a szükségletnek a jegyében valamilyen formában kiválasztják, kiválasztódik, előállnak azok a vezetők, akik az emberi csoportok, közösségek szervezését, irányítását ellátják. A történelem folyamán erre a kiválasztódásra változatos formák alakultak ki. A vezetők kiemelt helyen szerepelnek a szervezetek életében pozíciók révén. Az informális csoportokban a vezető szerepe kialakulhat szociometriai pozíció révén, képességek, öröklés alapján vagy spontán módon. Minden csoport kitermeli a maga vezetőjét. Vezetővé válhat valaki kinevezés vagy delegálás révén is. A következőekben megpróbáljuk tipizálni a vezetővé válás különböző formáit.

A vezetővé válás modelljei

1. a karizma, karizmatikusság: pl. Mózes, Rousseau, Öveges József, Rákócziak, stb.; a karizmatikus vezető valamilyen kötelességtudattal, különleges elhivatottsággal rendelkezik; életével, működésével az adott közösségnek valamilyen elemi szükségletét elégíti ki; a karizmatikus vezető személyisége valamifajta különleges erőt, kisugárzást, magasrendű elkötelezettséget, szolgálatot, mások által elfogadott, respektált tekintélyt, elfogadást fejez ki; a vezető személye általánosítva juttatja érvényre a vezető szerepre való különleges rátermettségét, veleszületettségét, elhivatottságát, az önzetlen szolgálatot (szociocentrikus, proszociális értékek).

2. erőszak, behódolás: a vezető szerepet fizikai erővel, különböző nyílt vagy rejtett erőszakos módszerekkel is meg lehet szerezni, be lehet tölteni; a személyt a hatalom megszerzése, birtoklása mozgatja; az erőszak rejtett vagy nyílt formáiban kifejeződő értékek instrumentálisak, autonóm jellegűek, vagy egocentrikusak; az ilyen vezető nagyfokú behódolást, engedelmességet követel.

3. születési előjog: a rokoni és vérségi kapcsolatok érvényesülnek a vezetővé válásban; ilyen pl. az elsőszülöttséghez kapcsolódó jogok: pl. királyoknál, iparos családokban, parasztoknál; ennek a jognak az érvényesülését a vezető állásokba juttatásban nepotizmusnak nevezik.

4. rokonszenv és bizalom: a közös neveltetés, a közös élmények és ismeretség, a bizalom is érvényesülhet a vezető-kiválasztásban; ma is előfordul, hogy a vezető államférfiak régi iskolatársaikat veszik maguk mellé felelős állami hivatalok élére; a bizalom elve fontos a vezetésben, ilyen esetekben a demokratikus kontroll ellensúlyozhatja ezt a kiválasztási folyamatot.

5. választás: az athéni demokráciában alkalmazták ezt először, majd megjelent az egyházban a pápaválasztásban, majd a reformációval az egyházak és a polgári forradalmak révén az államok alkalmazták  közigazgatási elöljárók választására; később a pártok tusztségviselői kaptak megbízást választással; a választás elve fokozatosan kiterjedt, a demokráciában a szavazás, a választás módszere számos területen érvényesül.

6. képzettség, képesítés: a társadalmi-gazdasági fejlődés a XIX. sz. 2. felében olyan szintre jutott, amikor az irányítás, az igazgatás vezető tisztségei már megkövetelték a megfelelő képzettséget; Mo.-on pl. 1883-ban vezették be a közalkalmazottakra nézve a képesítési előírásokat és a minősítési rendszert; a vezetői állásokba jutásnak egyik fontos feltételevé vált a felsőfokú képzettség megszerzése.

7. tulajdonságelmélet: ezen megközelítés szerint nemcsak a képzettség, de valami más is kell; ráirányult a figyelem a vezetéshez szükséges különböző képességekre és tulajdonságokra; megjelentek a vezetéssel kapcsolatos különböző tulajdonságlisták; használatukkal azonban kiderült, hogy a tulajdonságok önmagukban nem nyújtanak elegendő alapot a sikeres vezetéshez, más feltételeknek is érvényesülnie kell.

8. kontingencia-elmélet: az elmélet a vezető személyiségtényezőit és tevékenységének helyzeti meghatározóit vetíti egymásra; F.F. Fiedler nevéhez fűződik; tételei:

a. a csoport eredményessége attól függ, hogy a csoport sajátos helyzetében a vezető stílusa helyénvaló-e vagy sem

b. a leghatékonyabbnak ígérkező vezetői stílus típusát az határozza meg, hogy a csoport helyzete mennyire teszi lehetővé a vezető számára, hogy a csoport tagjaira befolyást gyakoroljon

c. választási lehetőségünk van: vagy úgy választjuk és képezzük a vezetőt, hogy megfeleljen a csoport helyzete által támasztott követelményeknek, vagy a csoport helyzetén módosítunk, hogy az megfeleljen a vezető sajátosságai által támasztott követelményeknek.

A modell 3 tényező kombinációjára épül:

1. a vezető és a csoport tagjai közötti kapcsolat milyensége

2. a feladatok strukturáltsága (szabályozott, kötött v. szabad)

3. a vezető pozíciójából fakadó hatalom mértéke (magas v. alacsony)

A vezető a következő kilenc variációban lehet eredményes:

	v-tag kapcsolat
	jó
	jó
	jó
	jó
	rossz
	rossz
	rossz
	rossz

	feladat-struktúra
	strukturált
	strukturálatlan
	strukturált
	strukturálatlan

	hatalom
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge


9. a véletlen: a személyes adottságok mellett jelentős súllyal érvényesül a véletlen, mint kiszámíthatatlan külső tényezőnek a jelentősége; függetlenül esetleg a személyiség felkészültségének minőségétől, alkalmasságától; de: a véletlen rendszerint azokat találja meg, akik fogadókészek, akik bizonyos külső és belső előfeltételekkel rendelkeznek ahhoz, hogy valamilyen lehetőséget valóra váltsanak.

10. szociológiailag preferált jegyek: ilyen pl. az életkor, a nem, a lokális tagság; ma is előfordulhat, hogy ilyen jegyek vagy ismérvek játszanak bele a vezetők kiválasztásába bizonyos esetekben.

11. alkalmasságvizsgálat: pszichológiai és alkalmasságvizsgálati eljárások alapján történik a vezetők kiválasztása; ebben az esetben a személy képességei, tulajdonságai adott állapotának, elsősorban erősségeinek összefoglaló jellemzését készítik el; a jövőre nézve következtetéseket fogalmaznak meg, amelyek támpontot adnak a pálya további alakításához; vizsgált dimenziók általában: szakmai életút, szellemi képességek, a személyiség alapvető irányultságai, mukára irányuló motiváció, emberi-kapcsolati sajátosságok.

Lehet valaki vezető spontán módon, az analitikus megközelítés szerint a vezetői szerep apaszerepet jelent, ahol a vezetőre közös elvárások projektálódnak, s ahol a projekciók illeszkednek, azt választjuk vezetőnek. A szerepelmélet szerint a vezető kifele lesz a csoport képviselője – a projektált szerepből következik, hogy kifele lesz vezető. Hemphill megkülönböztetett 3-féle vezetést:

1. megkísérelt: jégtörő szerep alapján lesz valaki vezető egy csoportban

2. sikeres: tudja a csoportot irányjtani, tudja a történéseket kontrollálni

3. hatékony: kontrollálás és csoportirányítás történik, érdekek szerint, céljainak megfelelőn

Legitim hatalom: valakinek kineveznek vezetővé, ez a vezetői szerep nem mindig esik egybe a csoport spontán vezetőszerepével. A legitim hatalommal jár a jutalmazó és büntető hatalom is, de tekintélyhatalommal nem ruházza fel semmiféle szervezeti szabályzat. Ez a hatalom kevés ahhoz, hogy valaki igazán vezetővé váljon.

Leadership elméletek

1. Klasszikus felfogás: a szervezeti hatékonyságot inkább a rendszerben és nem az emberben keresték, ld. Fayol és McGregor. E felfogás szerint a beosztottak utasítása, irányítása volt a vezetés fő funkciója a szervezeti célok elérése érdekében.

2. Vezetői tulajdonságlista: 40-50-es években azt vizsgálták, hogy milyen tulajdonságok jellemzik a sikeres vezetőket.

a. Mitől lesz valaki jó vezető? Hogyan kell a jó vezetőt kiválasztani? Ez a kérdés a vezetői hatékonyságra vonatkozik.

· LeBon: azok az emberek lesznek a vezetők, akik a tömeg represszív vágyait megérzik és felerősítve visszasugározzák, így valamilyen szuggesztibilis képességük van

· Nagy ember elmélet: karizma – valamilyen sajátos képesség tesz embereket vezetővé

· Személyiségelmélet: olyan tulajdoságokkal, képességekkel születünk, amik determinálhatnak a vezetésre; pszichológiai képességek, személyiségtulajdonságok

b. A vezetőnek milyen funkciót kell ellátnia? Ez a kérdéskör a vezetői funkciókra vonatkozik.

Bars és Berg, valamint Stogdill összegyűjtötték a nagy ember hozamát tesztekkel, kérdőívekkel, életrajzokkal – a pszichológiai tulajdonságokat nézték, intelligenciát, életkort, iskolai eredményt, stb. de nem kaptak egységes eredményt, nem mutatkozott minden esetben a feltételezett korreláció, így a legkülönbözőbb tulajdonságok mutatkoztak sikeres tényezőnek. Hibák: a. a tulajdonságokat különbözőképpen lehet mérni, így sokféle mérőeszközt alkalmaztak, b. a fogalmak tisztázatlanok voltak, ez is okozhatta a nagy szórást az eredményekben. Közös volt: magas IQ, humorérzék, önismeret, teljesítményorientáltság (ezek azonban eléggé általános kategóriák!).

Ma még mindig személyiségvonások alapján próbálják kiválasztani a jó vezetőt, ez a domináns, pedig vannak más tényezők, amiket figyelembe kellene venni. Így az ezt követő vizsgálatokban másra helyezték a kutatók a hangsúlyt, a viselkedésre. Milyen viselkedést mutat a jó vezető? Hogyan viselkedik a hatékonyság érdekében? Különböző viselkedések különböző vezetéshez passzolnak – ebből nőtt ki a vezetés, mint viselkedési stílus szempontú felfogás.

3. Lewin, Lippitt és White: demokratikus, autokratikus, laissez faire. A viselkedési stílusok átmentek a köztudatba és értékekkel telítődtek. A csoporttagok a demokratikus, de még a laissez faire típusú vezetőt is vonzóbbnak találták, mint az autokratát, függetlenül attól, hogy, hogy ki személyesítette meg az adott szerepet.

4. Michigani Egyetem – Likert egytényezős modellje. Kutatásuk eredménye szerint a participatív, támogató vezetési stílus növeli a vezetés hatékonyságát. Likert a vezetési stílusok leírására négyfokozatú tipológiát alkotott (melynek egyetlen tényezője a beosztott részvételének mértéke a vezetési folyamatban):

a. kezdeményező parancsoló: autokratikus vezető, bizalmatlan, a beosztottakat fenyegetéssel, büntetéssel, ritkábban jutalmazással él, lefelé irányuló kommunikáció, döntés és ellenőrzés központosított

b. jóakaratú parancsoló: némi bizalom van, jutalmazással motivál többnyire, van felfelé irányuló kommunikáció is, esetenként igényli a beosztottak véleményét, dönteni is enged, de ellenőrzi

c. konzultatív stílus: bízik beosztottjaiban, ötleteiket felhasználja, motiválás: jutalom, részvétel, átfogó döntésénél a testületi elv érvénysül

d. részvételi csoport: teljes bizalom, igény a beosztottak véleményére, ötleteire, motiválás: anyagi és elismerés jellegű, csoporttagok aktív részvételi lehetősége a célok kitűzésébe

5. Likert és mtsa, Hemphill

Kérdőíveket használtak vezetői akciókra – két viselkedési stílus jellemzi a vezetőket, melyek egymást kizárják:

a. feladatcentrikus: azzal tölt több időt, hogy a feladatokat lebontsa, megszervezze, kontrollálja, elsősorban a teljesítmény érdekli

b. beosztottcentrikus: a munkacsoport szociális légköre, valamilyen konfliktusmegoldás érdekében tevékenykedik, a feladat számára másodrendű

6. Ohio egyetem - Fleisman: kutatói faktoranalízissel megállapítottak két dimenziót, ami lehetővé teszi a vezető magatrtások megkülönböztetését

a. figyelem-stílusú vezető: tisztelet, bizalom, érdeklődés jellemzni a beosztottak iránt

b. strukturális/kezdeményező vezető: szigorúan meghatározza beosztottjai tevékenységét, hogy biztosítsa a feladatok végrehajtását

kezdeményezés – strukturálás

nagy





alacsony

	nagy

Figyelem

alacsony
	Jó teljesítmény

Kevés panasz

Alacsony fluktuáció
	Gyenge teljesítmény

Kevés panasz

Alacsony fluktuáció

	
	Jó teljesítmény

Sok panasz

Nagy fluktuáció
	Gyenge teljesítmény

Sok panasz

Nagy fluktuáció


Ezek nem egymást kizáró tulajdonságok, hanem egy arányszámot alkalmaznak ennek leírására. Vizsgálták a hatékonyságot: akinek az a. pontszáma volt magasabb, ott a dolgozók elégedettebbek voltak, jobb volt a munkahelyi légkör, kevesebb volt a konfliktus. De pl. katonai vezetésnél eredményesebb stílus a b. Igazán az a vezető hatékony, akinek mindkét ponszáma magas. Egy csoportnak két vezetője is lehet: feladat és szocioemocionális vezetője.

7. Blake és Mouton: vezetői rács modellje. Ebben a rácsban minden vezető elhelyezhető, itt sajátos kapcsolatban van egymással a két dimenzió: a feladat- és a személy-központú vezetés, közös értékek jellemzik a vezetési stílust. Szerintük akkor hatékony a vezetés, ha mindkét dimenzióra maximális figyelmet fordít a vezető. A szervezetfejlesztére koncentráltak, mert ezek a stílusok tréninggel fejleszthetők, transzformálhatók, alapvetően a viselkedés fejlesztésére találták ki.
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Termelésre fordított figyelem

1,9: emberközpontú vezetés (Country Club Management): baráti szervezeti légkör, kielégítő kapcsolatokra fordított nagy figyelem, kellemes munkatempó

9,9: csoportközpontú vezetés (Team Management): a munkateljesítmény forrása az elkötelezett ember, Közös érdekeltség, egymásrautaltság, de kölcsönös bizalom és megbecsülés a jellemző

5,5: kompromisszumos vezetés (Organization Management): megfelelő szervezeti teljesítmény érhető el, ha egyensúlyt teremtünk az elvárt teljesítmény és a dolgozó kileégítő szintű morálja között

1,1: fél-vezetés (Impoversished Management): az elvárt munka elvégeztetésére fordított minimális erőfeszítés mellett/helyett a szervezeti tagság megőrzésére irányuló maximális erőfeszítés

9,1: hatalom-engedelmesség (Authority-Obedience): a termelési hatékonyság érdekében úgy szervezi meg a munkafeltételeket, hogy az emberi szempontok háttérbe szorulnak.

8. Tannenbaum – Schmidt hatalom-részvétel modellje. Árnyaltan, hétfokozatú skálán írták le és értelmezték a beosztottaknak a hatalomban való részvételét, cselekvési szabadságának mértékét. A két szélsőség típus a főnökközpontú, illetve a beosztottközpontú vezetési módszer. A döntéshozatalban azt vizsgálják, hogy ki fogalmazza meg a problémát (1-6: V, 7: V+B), ki javasol megoldási alternatívát (1-3: V,  4: V+B, 5-7: B), ki véleményezi a javaslatokat (4-6: V, 7: V+B), ki határozza meg a dönréshozatal szabályait (4-6: V, 7: V+B) és végső soron ki dönt (1-5: V, 6-7: B). A hét fokozat a következő:

1. A vezető meghozza és bejelenti döntését.

2. A vezető eladja döntését.

3. A vezető elmondja gondolatait, és felszólítja a beosztottjait, hogy tegyenek fel kérdéseket.

4. A vezető bejelent egy döntést úgy, hogy azon még változtatni lehet.

5. A vezető előadja a problémát, meghallgatja a javaslatokat, majd dönt.

6. A vezető megállapítja a határokat és felkéri a csoportot a döntés meghozatalára.

7. A vezető lehetővé teszi, hogy előírt korlátokon belül a csoport hozza meg a döntéseket.

1: autokratikus, 2-3: paternalista, 4-5: konzultatív. A döntés meghozatalában van a különbség. A vezetés a dönrésben nyilvánul meg.

A vezetés többtényezős modelljei – kontingencia-modellek

Corman szerint egy kontingencia-modellnek tartalmaznia kell:

1. változókat a vezetési stílusról

2. a vezetői hatékonyság valamilyen kritériumát

3. a szervezet külső-belső környezetét, a szituáció változóit

Fiedler

Az általa felállított vezetési modell két olyan változótípust tartalmaz, amelyeknek kombinációja meghatározhatja a csoport eredményességének szintjét.

1. személyiségvonások és a személyiség szükségletei

2. az a helyzet, amelyben a vezetés érvényesül

A különböző vezetők jellemzése céljából Fiedler olyan skálasorozatot alkalmazott, amelyeknek minden tagja fokozatos kontinuitást alkot. A kontinuitás szélsú elemi ellentétes tulajdonságok és minden kontinuitás 8 fokozatból állt. Ezt a vezetőknek odaadják, s megkérik őket, hogy 1. gondoljanak arra a kollégára, akivel a legnejezebb együtt dolgozni, 2. jellemezze ezt az egyént úgy, hogy megjelöli minden skálán a megfelelő fokozatot. A fokozatoknak megfelelő számértéket összegezve kapnak egy pontértéket. Fiedler szerint az az ún. LPC (legkevésbé kedvelt munkatárs – least preferred collauge) érték, amely olyan megkülönböztető jellemvonást takar, amelynek szerepe lehet a vezetés folyamatában. A magas LPC értéket elérő vezető nem tulajdonít negatív jellemvonásokat azoknak, akikkel nehéz együtt dolgozni. Az alacsony LPC értéket elérő vezetők esetében ez más. Ez utóbbi vezetőtípus feladata elvégzésében találja meg elégedettségének fő forrását, míg a magas LPC értékű vezetők azokban az interperszonális kapcsolatokban, amelyekben részt vesznek. Az LPC érték tehát individuális változónak tekinthető, ennek révén meg lehet jósolni a vezető és a csoportja eredményességét.

Kivel tudnak a legjobban együtt dolgozni? Ez adja az MPC (most preferred collauge) értéket. MPC – LPC = ASO index. Ha ez alacsony: árnyaltabban észlel a vezető, kapcsolatorinetált. Ha magas: nem észleli az egyéneket a teljesítménytől függetlenül, feladaorientált. Az ASO és az LPC között magas a korreláció: jól be tudja jósolni, hogy mennyire kapcsolatorientált a vezető. Ha a korreláció alacsony: a vezető inkább feladatorientált.

Fiedler különböző csoportokat vizsgált meg és kereste: ki válik jó vezetővé?, mi a különbség a vezetők és a nem vezetők között egy csoporton belül? Eredményei: kicsi a viselkedésbeli különbség, a vezetőknél nagyobb aktivitás valósz​ínű, gyakran válnak vezettővé aktív tagok. Akkor mi a vezetés lényege?

1. szituáció

2. feladat

3. vezetési stílus

Fiedler szerint a csoport hatékonysága a lényeg, a vezetési stílus a lényeg: bizonyos vezetési stílusok kedvezőek bizonyosszituációkban. Nincsenek általánosan megfogalmazott értékek. A szituáció 3 változóját kell nézni a modell szerint:

1. a csoport feladatának strukturáltsági foka (strukturált, ha a cél világos, s az eléréséhez szükséges eszközök ismertek és rendelkezésre állnak)

2. a vezető hatalmának nagysága a vezetőnek a hierarchiában elfoglalt helye alapján (a hatalom annál nagyobb, minél többféle hatalmi alapot tud mobilizálni a vezető: legitim, jutalmazó, kényszerítő, stb.)

3. a vezető és a beosztttak közötti interperszonális kapcsolatzok minősége

Hogy minden vezetési helyzetet jellemezni lehessen, Fiedler úgy alkalmazza ezeket a változókat, hogy mindegyiknek 2-2 lehetséges szélső értéket ad:

1. feladat: erősen vagy gyengén strukturált

2. nagy vagy kicsi hatalom

3. jó vagy rossz vezető-beosztott kapcsolat

Ennek alapján 8 helyzettípus határozható meg, s ezek többé-kevésbé kedvezők a vezető számára. Legkedvezőbb szituáció: a feladatok erősen strukturáltak, a vezető hatalma nagy és a vezetú-beosztott kapcsolat jó. Legkedvezőtlenebb helyzet ennek ellentéte.

A vezető a következő kilenc variációban lehet eredményes:

	v-tag kapcsolat
	jó
	jó
	jó
	jó
	rossz
	rossz
	rossz
	rossz

	feladat-struktúra
	strukturált
	strukturálatlan
	strukturált
	strukturálatlan

	hatalom
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge
	erős
	gyenge


Kedvező helyzet: 1, 2, 3

Eléggé kedvezőtlen: 4, 5, 6, 7

Nagyon rossz: 8

A feladatok strukturáltságának meghatározásában Fiedler a Hunt-féle Thurstone-típusú skálát alkalmazta:

- a döntések helyessége mennyire biztos

- világosak-e a célok

- a célok elérésére szolgáló utak meghatározottak-e

- a feladat minősége milyen

 A hatalom nagyságának meghatározására a French-Raven-féle típusokat operacionalizálja: mekkora a jogköre egy bizonyos funkcióban.

Azok a vezetők, akiknek alacsony az LPC értékük, eredményesebbek az 1, 2, 3, 8 szituációban, míg a magas LPC értékű vezetők a 4, 5-ben és esetleg a 6, 7-ben is. A vezetés hatékonysága a vezető egyéni vezetési stílusától függ, és az azon helyzetnek kedvező vagy kevásbé kedvező jellegétől függ, amelyben a csoport tevékenykedik. Azok a vezetők, akiknek alacsony az LPC értékük feladatnmotiváltak, s ők a nagyon kedvező vagy nagyon kedvezőtlen helyzetekben a legeredményesebbek. Azok, akiknek az LPC értékük magas (ők az emberi kapcsolatok által motiváltak), a közepesen kedvező szituációkban érnek el kimagasló eredményeket. A jó vezető differenciáltan percipiálja a csoporttagokat, azokat is árnyaltan írják le, akikkel rossza a kapcsolatuk.

Vroom – Yetton: normatív vezetési kontingencia-modell

1. Három értékkritériumot állapítottak meg, amelyek akár egy csoport, akár egy fölérendelt által egyoldalúan hozott döntések hatékonyságának összehasonlítására szolgálnak. Kritériumok:

2. a döntés minősége

3. a meghozatalához szükséges idő

4. az alárendeltek hozzájárulása a végrehajtáshoz

A dönréshozatali módszer hatékonysága attól függ, hogy milyen fontosságot tulajdonítanak az említett kritériumoknak, és milyen hatásai lesznek a választott módszernek. A szerzők szerint a fölérendeltnek a szituáció előzetes meghatérozása után kell kiválasztania a döntéshozatal módját. Az általuk javasolt normatív modell egyrészt meghatároz egy dimenzió-sorozatot  a helyzet jellemzésére, másrészt csoportosítja a döntéshozatal módszereit. A helyzet elemzésekor a döntést igénylő probléma jellegétől és felmerülésének környezetéből kell kiindulni, azaz a következőkből:

1. a döntés minőségének tulajdonított jelentőség (ésszerűség)

2. rendelkezik-e a felettes hasznos információkkal és szakértelemmel

3. pontosan tudja-e, milyen információra van szüksége és honnan szerezheti azokat be

4. döntő-e a határozat végrehajtásában az, hogy az alárendeltek elfogadják-e

5. mekkora a valószínűsége annak, hogy az alárendeltek elfogadják a felettes egyoldalú döntését

6. erős-e a beosztottak motivációja olyan célkitűzések megvalósítására, amilyet a felmerült probléma tesz szükségessé

7. hajlamosak-e a beosztottak arra, hogy egy problémamegoldásnak a kérdésében különböző pártokra szakadjanak (konfliktusok)

A helyzet jellemzői szerint a modell megmutatja, hogy a különböző választási lehetőségek közül a döntéshozatal melyik módszere a legmegfelelőbb. A következő döntéshozatali módszerek vannak:

1. A1: a felettes egyoldalúan dönt a birtokában lévő információk alapján

2. A2: a felettes egyoldalúan dönt, de előtte az alérendeltektől begyűjti az információkat

3. C1: a felettes egyoldalúan dönt, de előbb a problémát a beosztottjai elé tárja, egyenként lép velük kapcsolatba, így gyűjti össze javaslataikat

4. C2: a felettes egyoldalúan dönt, de előbb az alárendeltekből álló csoport elé tárja a problémát és megismeri álláspontjukat

5. G1: a csoport hozza meg döntést

6. G2: a csoprtban tagként hoz döntést – problémát a csoport veti fel és a tagok együtt vitatják meg, kollektív lesz a döntés.

A: autokratikus, C: konzultatív, G: csoportdöntés

A dönrési alternatíváknak megfelelően más-más vezetési döntési stílust kell választani. De a vezetők sokkal gyakrabban hoznak egyéni döntéseket, ennek oka:

- túlhangsúlyozzák az időt

- alábecsülik az információ szükségességét

- úgy értékelik, hogy a beosztottaknak kevés szerepe van a döntésben és a kivitelezésben

Path – goal elméletcsoport

Alapfogalmak: ösvények, utak, célok. Bizonyos jellemzőiben a kontingencia-modellekre emlékeztet, szituációs modell, de a motiváció expektancia-elméletéből származik.

Ösvények: a vezető és a bosztottak különböző viselkedései

Célok: az eredmények

A vezető viselkedésének facilitálni kellene a dolgozókat bizonyos célok elérése érdekében. Posztulátumok:

1. a vezető visekedése elfogadható és kielégítő a beosztottak számára, ha azt, mint elégedettségük forrását, vagy jövendő elégedettségük eszküzét látják

2. a vezető viselkedése növelni fogja a beosztottak erőfeszítését, ha a beosztottak szükségleteiket kielégítő teljesítményt tapasztalnak ennek hatására, illetve a vezetőt mint a hatékony teljesítmény elérésének eszközét látják; a beosztottak akkor lesznek motiváltak, ha a vezető az ő céljainak megfelelően viselkedik

Fontos ebben:

- a percepció

- a vezetőnek milyen hatása vana motivációra

- mennyire direktív, szupportív, participatív a vezető, illetve milyen a teljesítményorientációja

Szituációs változók:

- a beosztottak

- a környezet jellemzői

Beosztottak személypercepciója:

- milyen vezetőképet észlelnek

- mennyire tekintélyelvűek (kontrollhely)

Környezet:

- feladat strukturáltsága

- hatalom erőssége

- technológia jellege

- csoport mérete és szerveződése

Függő változó:

- a beosztottak attitűdjei: elégedettség, a vezető elfogadása, motiváltsága

Ez nem egy egységes elmélet, hanem 6-8 megközelítés megfontolásait tartalmazza!

Likert: 4S (system four)

S1: autoriter vezetési stílus, domináns, határozott, egy kézben centralizált vezetés

S2: jóindulatú autoriter vezető, egyedül dönt, de ezt úgy, hogy figyelembe veszi a beosztottak vélt vagy valós szükségletét – paternalista vezető (gyenge kezű vezető)

S3: egy személyben dönt a vezető, de megbeszéli a bosztottakkal a döntést, információkat kér – konzultatív vezető

S4: bevonja a beosztottakat a döntésbe, hagyja befolyásolni magát – participatív vezető

Az első három az autokrata, a negyedik a demokratikus vezetőnek feleltethető meg. A vezetési rendszerre, a szervezeti kultúrára, a szervezési struktúrára is vonatkoztatható. Létezik átlépés egyikből a másikba, így ez ilyen értelemben szerepfejlesztési rendszer is.
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