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SZOLGALO VEZETES: VEZESS SZIiVVEL
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ABSTRACT

The study aims to determine the servant leadership as an effective and unique style of
leadership. It is a leadership philosophy and a set of leadership practices at one time which turns
the power pyramid upside down. It focuses on serving others to perform the necessary tasks.
Servant leadership is such a value for companies which is difficult to quantify, nevertheless its
value is greater than anything. In the absence of it the competitiveness of the company remains
below. In the first chapter I define the meaning of servant leadership and | compare it with the
command leadership style, then | present the core elements of servant leadership. This is
followed by the demonstration of the characteristics of servant leader. Last but not least |
highlight the importance and critical parts of emotional intelligence as the key element of
servant leadership. The conclusion of the research can be found at the closing chapter of the
study.
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BEVEZETO

Valljuk be a vilag ki van €hezve az olyan vezetOkre, akik etikusak €s olyan hatékony vezetdk,
akik masokat szolgalnak, beruhaznak az embereik fejlesztésébe és a kozos elképzeléseket
valositjak meg. A sok vezetési stilus k6zott a szolgald vezetés az, ami a legjobban képviseli az
emberi tényezdket [20], igy hiszem, hogy a téma aktudlisabb, mint valaha.

A szolgal6 vezetés nem egy tipikus vezetési forma, ami minden nap szembe jon veliink,
nem Orvend til nagy népszerliségnek. A fogalom nem ujkeletli, mégis csak az utobbi
évtizedben kezdett teret hoditani, mint 0 kutatési teriilet a vezetéselméleti tudosok korében.
Ennek az oka az, hogy a fogalom meghatarozasa nem neves tuddsoktol szarmazik, hanem egy
nyugdijazott menedzser, Robert K. Greenleaf tollabol ered [4]. Greenleaf felteszi a kérdést,
hogy lehet-e egyszerre egy idében egy személy szolgalo €s vezetd is? A valasz igen. Greenleaf
ugy fogalmaz, hogy a szolgdlo vezetd elsOsorban szolgal. A szolgalatkész vezetdveé valas
folyamata els6sorban azzal kezdddik, hogy természetesen feltér az emberben a masok
szolgalatanak a vagya. Ezt egy tudatos valasztas koveti a vezetésre [12]. A Greenleaf kozpont
a Szolgald Vezetésért kiemeli, hogy ez a vezetési modell hangsulyozza a mésok fokozott
kiszolgalasat, a munkahoz vald holisztikus hozzaéllast, a kozosségérzet eldémozditasat és a
hatalom megosztasat a dontéshozatalban. A szolgdlé vezetdknek tehat érték- és karakter-
vezéreltnek kell lennitik, akik egyben teljesitmény- €s folyamat orientaltak is [20]. Patterman
Péter (2019) szavaival élve egy jo vezetd szolgal, mig egy rossz vezetdt szolgalnak [21].

A véllalati életben ma mar nem lehet barmit megtenni. Harc folyik a jol képzett emberi
eréforras megszerzéséért, de még inkabb a megtartasaért. Uj kihivasokat rejt magaban az, hogy
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az X, Y, Z generacio egyszerre van jelen a munkaerdpiacon, igy a vallalatok szamara egyre
nehezebb megtalalni a megfelelé munkavallalot a megfeleld poziciora [19]. Tovabb neheziti a
helyzetet az informacios technologia gyors fejlodése, ami tovabb ndveli a generaciok kozotti
szakadékot [15].

Azok a vallalatok, akik felismerték az emberi tényez0 és a benne rejlo tudas fontossagat
¢és hatékonysagat, s a beldle kisajtolhatd versenyeldnyt lehetdségét ra kell jonniiik, hogy a jol
bevalt régi vezetési elméletek, mint példaul az autokrata vezetési stilus ma mar nem miikodnek
vagy nem elég hatékonyan miikddnek. Gyakorlati tapasztalataim mégis azt mutatjak, hogy az
esetek tObbségében a szamszerlsithetd eredmények azok, amik felcsigazzak a vallalati
vezetOket, mégis latom a fényt az alaglt végén és hiszek abban, hogy lassan, de biztosan az
emberi er6forras, és tudas is fontos részét fogja képezni a vallalati mérlegnek, még akkor is, ha
ezek lathatatlan, am anndl fontosabb elemek. Ahhoz azonban, hogy ez megvaldsuljon
alapjaiban kell megvaltoztatni a szervezeti kulturat, az értékeket és nem utols6é sorban az
emberek ¢s legfoképp vezetok gondolkodasat és hozzaallasat. Hisz a vezetdk azok, akik példat
mutatnak a szervezetben, és hozzdjarulnak ahhoz, hogy a munkavallalok, hogy érzik magukat,
milyen a teljesitményiik. A szolgald vezetés erre kinal megoldast.

A tanulményom f6 célja tehat a szolgald vezetés bemutatasa, mint régi i) megoldas a
kihivasokkal teli uj szervezeti problémak megoldasara. Elsoként felvezetem a szolgalo vezetés
fogalmét majd Gsszehasonlitom a parancsold vezetéssel, ugyanis Ggy gondolom, hogy a két
stilus kontrasztba allitasaval latszik is igazan, mit képvisel és mire hivatott a szolgalo vezetés.
Ezt kovetden Spears és kollégai nyoman bemutatom azt a négy alapvetd tulajdonsagot, ami
jellemzi a szolgald vezetést, majd egyesével ismertetem a szolgalod vezetd fobb tulajdonsagait
is. Tanulmédnyom masodik felében kitérek az emocionalis intelligencia kritikus teriileteire is,
ugyanis ugy gondolom, hogy ez az egyik alapja a szolgalo vezetésnek és igy ismerni kell a
lehetséges buktatait is.

A tanulmany moédszertanat tekintve szekunder elemzés, ahol a szolgalo vezetés részletes
bemutatasara torekszem, mivel a célom az, hogy felhivjam a figyelmet hatékonysagara. A
tanulmany alapjat a meglévo kutatasi eredmények és vallalati jelentések adjak.

A szolgalo vezetés fogalma

Daft (1997) a szolgald vezetést az un. 0j vezetési elméletek kozé sorolja. Ugy fogalmaz,
hogy szolgaldé vezetd az, aki parhuzamosan dolgozik azért, hogy segitsen a beosztottak
igényeinek, céljainak megvalositdsdban ¢és egyidejliileg a szervezet kiildetésének a
megvalositasat se tévessze szem eldl. EImélete kimondja, hogy a munka minimum annyira van
a dolgozo viragzasaért, mint a dolgoz6 a munka kivitelezéséért. Véleménye szerint a szolgald
vezetés alapja, hogy a beosztottak felsébbrendii sziikségleteit 6sszekapcesolja a munkéval, a
szervezeti célokkal, illetve kiildetéssel. Ugy gondolja, hogy ez az elmélet kivaltképp hasznos a
tanuld szervezetekre, amik a kovetok kreativitasan, maradéktalan odaadasan és természetes
tanuldsi igényén alapulnak [8], [9]. Greenleaf (2002), aki a szolgald vezetés atyja, azt
szorgalmazta, hogy a hatalmi piramist meg kell forditani, vagyis a legmagasabb beosztasi
vezetd legyen a piramis aljan és munkdja soran torekedjen arra, hogy az uralkod6 nézetek
szolgalatot és segitokészséget allitja. Ezek az értékek szerinte a szervezetben paradigmavaltast
eszk6zolnek. Az elmélet alapjan ez a vezetési stilus alapkdve a tdmogatas. A vezetd az a
személy, aki irdnyt mutat ugyanakkor teret ad a dontések 6nallo meghozatalara [4], [14]. A
dontéshozatalra vald felhatalmazas hatalmat és befolyasolasi lehetdséget ad a beosztottaknak a
szervezetben. A felhatalmazas alkotoelemei kozé sorolhatok a kovetkezok: informacio,
felelosség, hataskor, bizalom. A varhaté eredmény pedig nem mas, mint elkdtelezettség és
magas szinvonalil munka. A szolgal6 vezetés azon a feltételezésen alapul, hogy a hatalom nem

134



12th International Conference of ). Selye University

Economics Section

zeroosszegll a vallalatokban. Ez a felfogas maga is lehetové teszi a szervezet teljesitményének
a novekedését [9].

Lussier és Achua (2007) szolgald vezetés elméletének az alapja az, hogy az onérdeken tal
tudjanak Iépni a vezet6k azzal, hogy a vezetettek sziikségleteit kielégitik ugy, hogy tamogatjak
Oket szakmai €s személyes fejlodésiikben. A szolgadld vezetok jobb megismerése érdekében
példaként szamos torténelmi vezetdt emlitenek, mint példaul Gandhi, Martin Luther King és
Nelson Mandela [18].

Ugy gondolom, hogy a szolgald vezetés inkabb egy hozzaallas a vezet6i feleldsséghez,
mint vezetdi stilus. Legjobban az autokratikus, illetve a hierarchikus vezetési stilussal szemben
allitva mutathat6 be. A szolgalo vezetés eleget tesz annak, hogy a mai embereket motivalja a
munkajuk soran, ugyanis a hagyomanyos vezetési formak mar nem elégségesek ehhez. A
szervezeti ¢letben folyamatosan azért dolgoznak, hogy hatékonyabb legyen a munka,
eredményesebb legyen a vallalat és ez érdekében folyamatosak a fejlesztések, atszervezések.
Gyakran csak azt felejtik el, hogy ezek hosszu tdvon csak akkor lesznek sikeresek, ha a valtozast
eldszor az emberi eréforrasok oldalan eszkozoljiikk. Nem szabad elfelejteniink, hogy a
rendszerek ¢és a folyamatok akkor lesznek hatékonyak, ha az emberek, akik ezen dolgoznak
motivaltak és eredményesek [20]. Ugy vélem, hogy az erésen motivalt és folyamatosan képzett
emberi er6forras biztositja azt, hogy a szervezet hatékony legyen és eredményesen mitkodjon.
A szolgald vezetdk azok a vezetdk, akik gy motivaljak a beosztottjaikat, hogy befektetnek a
tudasukba és felhatalmazzak oket arra, hogy mindenbdl a legjobbat hozzak ki. Szamos
szervezet, amelyik a szolgald vezetéssel foglalkozik azt javasolja, hogy az, aki meg akarja
tanulni ennek a vezetésnek a miivészetét annak eldszor sajat magat kell megismernie és at kell
mennie egy személyes atalakuldson [20].

A szolgdlo vezetés beliilrdl jon [1]. Alapvetd elkotelezettséget jelent az irant, hogy
masokat tisztességgel és alazattal szolgalunk [20]. Fehér (2010) a szolgald vezetést beosztott
centrikus vezetésnek is nevezi cikkében [9]. Egyfajta 0sztonzést nyljt a vezetd, nem pedig
ellendriz [3]. Az ellendrzés az un. parancsol6 vezetodi stilusra jellemzd, ami egyértelmiien egy
feliilrdl lefelé iranyul6 és iranyito stilus. Ez a stilus elfojthatja a kollektiv intelligencia fejlédését
az emberi ¢€s a tarsadalmi toke fejlodésének korlatozasaval [2]. Ryan (2016) cikkében ugy
fogalmaz, hogy ez a vezetési stilus lehet, hogy jol miik6dott a Romai Birodalom vagy az ipari
forradalom idején, de a mai tudas alapu gazdasagban méar nem hatékony [25]. Ezen vezetési
stilus kovetdi nyomon kdvetik az alkalmazottak hibait és szabalysértéseit. Ez a stilus azért volt
hosszu ideig elfogadott, mert hatékonynak bizonyult €s megtanitotta a beosztottakkal azt, hogy
kérdés nélkiil engedelmeskedjenek az irdnyelvek utasitdsainak. Hatékonysdga foként a
gyarakban a futoszalagos gyartdsorok kornyezetében volt kimutathat6. Ez egyértelmiien egy
autokratikus, tekintélyelvii vezetési stilus. Azok a vezetdk, akik ezt a megkdzelitést
alkalmazzak, sokkal inkabb egyediil hozzdk meg az 0sszes fontos dontést €s szorosan feliigyelik
és ellendrzik a dolgozokat. Hidba hatékony ez a stilus, ha a vezetés nem bizik a dolgozokban, s
ehelyett a vezetOk egyértelmiien parancsokat adnak és elvarjak, hogy azokat betartsak (a
kommunikéci6 egyiranyu). Ez a megkozelités azt kommunikalja, hogy a vezetd felsébb rendd,
aki mindig pontosan tudja mit miért csindl. A munkavallaloktol pedig egyértelmiien elvarjak,
hogy azt tegyék, amit mondanak nekik [22].

A kovetkezOkben Page ¢s Wong (2000) tanulmanya alapjan egymassal szembe allitom
a parancsolo és szolgalo vezetést, ugyanis ugy gondolom, hogy ezzel a kontrasztos bemutatassal
érthetd meg igazan, hogy mit is jelent szolgald vezetének lenni [20].

1. tablazat: A parancsolo és a szolgalo vezetd sajatossagai
\ Parancsolo vezet6 \ Szolgalo vezetod
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A vezeté célja, hogy 6 maga Ki legyen

A vezetO célja masok szolgalata.

szolgalva.

Elsdsorban a  sajat  imazsanak  a | Arra torekszik, hogy a beosztottakat teljes
megteremtése, valamint az eldrelépés | erejével tamogassa azzal, hogy
érdekli. Az onfenntartés és a személyes imazs | lehetdségeiket maximalisan ki tudjak

all a legtobb dontésének az élvonalaban.

hasznalni gy, hogy sajat magat hattérbe
helyezi €s masokat pedig felmagasztal.

A pozici6 megnevezése sokkal fontosabb,
mint az, hogy milyen feleldsséget rejt.

A feleldsség sokkal fontosabb, mint holmi
pozicié megnevezések.

A beosztottakra igy néz €s ugy torddik veliik,
mint akik alacsonyabb rendliek és altaldban
nem vonja be dket a dontéshozatalba vagy
nem oszt meg veliik fontos informaciokat.

A beosztottakkal tisztelettel bannak és a
csapat részeként tekintenek rajuk. Egyiitt
dolgoznak a feladatok elvégzésén és a
megosztott informaciok alapjan kozdsen
hoznak dontéseket.

A vezetd nehezen hozzaférhetd, elérheto.

Gyakran latni, hogy interakcioba
masokkal és egy nyitott 1égkort hoz létre.

1ép

Olyan légkort teremt, ami fiiggdségen

crer

hatalmat.

Olyan légkort teremt, amiben masok is latnak
potencialt az Osztonzésiik ¢és fejlesztésiik
érdekében. Hatalmukat masok kiszolgalasara
hasznaljak.

Elvarjak, hogy a vezet6t hallgassdk meg
el0szor.

A dontések eldtt meghallgatjak a beosztottak
véleményét is.

Elészor inkdbb  megértésre  torekszik

ahelyett, hogy megértene masokat.

El6szor masokat akar megérteni.

Elitél masokat, ha hibaznak ¢&s csak
vonakodva vallalja ezért a feleldsséget, amit
a gyengeség jelének tekint.

Ertékeli az egyes dolgozokat és tanul a
hibaikbol mikézben masokat dicsér.

Elutasitja a konstruktiv kritikat és csak a
teljesitményt irja jova.

Nem csak a teljesitmény a fontos neki, hanem
maga a folyamat is. A visszajelzés is fontos
pont nala.

Nem fordit figyelmet masok képzésére a
hatékony miikddés tertiiletén.

Befektet masokba és fejleszt masokat abbol a
célbol, hogy eldre jussanak.

A kovetés személyiségen alapszik.

A kovetés jellemen alapszik.

A dontések  titkos  meghozatala a
célszerliségen alapszik.

Az alapelvek a fo kritériumok a dontések
nyilt meghozataldhoz.

Megfélemlitést haszndl a  kritikusok
elnémitasdhoz. A természeténél fogva
védekezd.

Udvézli a nyilt vitakat a fejlddésrél. Nyitott
arra, hogy barkitdl tanuljon.

Megtévesztés révén nyeri az Otleteket és
tamogatast, hatalmi jatékokon és
manipulacion  keresztiil. Kihasznalja az
emberek reakciojat a félelemtol.

Az otleteinek a tamogatottsagat logika és
meggy0zés révén nyeri el. Az emberek
tisztelettel valaszolnak és azzal a tudattal,
hogy tudjék, amit tesznek az helyes.

Azokat lépteti eld, akik megkérddjelezés
nélkiil kovetik 6t.

Azokat lépteti eld, akik hozzdjarulnak a
koz0s sikerhez.

A felhatalmazas a kiilsé ellendrzéseken
alapul, szabalyok, korlatozasok és hatalyban
1év6 szabalyok formajaban.

A tekintély a belsdé befolyason, batoritason,
inspirdcion, motivacion ¢és meggydzésen
alapul.
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Csak a sajat feletteseinek szamol be. A
személyes értékeléseket, mint interferenciat
elkeriili.

A szervezet egésze felé elszamoltathato.
Udvozli a személyes értékeléseket, mint a
teljesitmény javitasanak eszkozét.

Ragaszkodik a hatalomhoz €s pozicidhoz. Hajland6 hatrabb allni, ha
képzettebb személy szinre 1ép.
Kis érdeklodést mutat az A kovetkezd vezetOk fejlesztése kiilonos
kompetens utddokat fejlesszen. nagy prioritast élvez néla szolgalata soran.

Forras: Page, D. — Wong, P. T. P. (2000) alapjan sajat szerkesztés

egy nala

irant, hogy

Mar a tablazat elso sora jol kiemeli a kiilonbséget a két stilus kozott. Mig a parancsolo

vezetési stilus esetén a vezetd az a személy, aki elvarja, hogy kiszolgaljak 6t, addig a szolgald
vezetés esetében a vezetd az, aki kiszolgdl mindenki mast. A szolgald vezetd elsddleges
feladata, hogy tdmogassa beosztottjait és minden erejével azon legyen, hogy a legtobbet
kitudjak hozni magukbél, a parancsol6 vezetd ezzel ellentétesen miikodik. O az, aki elsésorban
a sajat céljait, fejlédését helyezi eldtérbe és az utan jon mindenki mas. Dontéshozatal
szempontjabol a parancsold vezetd jellemzden egyediil hozza meg a dontéseit és a fontos
informaciokat pedig visszatartja. A szolgalé vezetd megosztja a sziikséges ¢és fontos
informdaciokat a beosztottjaival és a dontéseket is ez alapjan kdzdsen hozzédk meg. A szervezeti
légkdr pozitiv kialakitdsdhoz nagyban hozzajarul a szolgald vezetd, ahol az alkalmazottak
Osztonzése ¢és fejlesztése az elsd helyen all. A parancsold vezetd olyan 1égkort alakit ki maga
kortl, ami alapvetden fliggdségen alapszik és kihasznalja a pozicidobdl szarmazd hatalmat. Ki
kell emelnem azt is, hogy mig a szolgald vezetd tidvozli a kritikat és igyekszik tanulni beldle,
addig a parancsold vezetd elutasitja azt. Mig a megfélemlités nem all messze a parancsolo
vezetd stilusatol, addig a szolgalo vezetd hive a fejlédésrdl szo1o nyilt vitdknak, és nyitott arra,
hogy barmikor 11j dolgot tanuljon.
A szolgalo vezetdt tisztelik a beosztottjai és Otleteinek megvaldsitdsdhoz a tdmogatast
meggy0z€s révén nyeri el. A parancsold vezetd hatalmi jatékokon keresztiil probal meg
tamogatast keresni az oOtleteinek a kivitelezéséhez és kihasznalja azt, hogy az emberek félnek
téle. A parancsold vezetd azokat 1épteti eld, akik megkérddjelezés nélkiil engedelmeskednek
neki, mig a szolgald vezetd azokat timogatja foként az eldre 1épésben, akik faradhatatlanul a
kozos siker elérésén dolgoznak. A két stilus kozott tekintély szempontjabdl az a kiilonbség,
hogy a szolgalo vezetd esetében a tekintély belsd befolydson alapszik, a parancsold vezetés
esetében pedig szabalyok és korlatozasok betartdsa alapjan formalodik. A parancsold vezetd
allni, ha esetleg valaki jobb nala. A szolgalo vezetd nem fél megosztani tapasztalatait és tudasat,
prioritasként kezeli a megfeleld utodok kiképzése. Ezzel szemben a parancsold vezetd kevés
érdekl6dést mutat az irant, hogy kompetens utdédokat neveljen [20].

A szolgalo vezetés négy alapvet6 tulajdonsaga

Az elézéekben szamos olyan tulajdonsagot felsoroltam, amik alapvetden jellemzdk a
szolgald vezetére. Spears ¢és kollégai ezt egy csokorba fogtdk ¢és meghataroztak a szolgélo
vezetés négy alapelvét és alkalmazasi keretét. A négy elem: masok szolgalata, holisztikus
hozzaallds a munkavégzéshez, kozosségérzet elémozditdsa és a hatalom megosztisa a
dontéshozatalban. A kovetkezOkben ezeket az elemeket mutatom be egyesével.

Masok szolgadlata: A masok fokozott szolgélatara gyakran a szolgald vezetés
elméletének erkolesi elemeként tekintenek. Az egész koncepcio azon alapszik, hogy a vezetd
az alkalmazottakkal folytatott kapcsolattartds soran alkalmazottként szolgal. Greenleaf
alapgondolata az volt, hogy a ,,nagysag’’ kulcsa abban rejlik, hogy belsé késztetést érziink arra,
hogy szolgéljunk[17]. Ahogy mar szdmtalanszor rAmutattam a szolgalo vezetd elsddleges célja
masok motivalasa és masok nagysaganak megteremtése, s ennek a megkdzelitésnek a kozvetett
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eredménye a szervezeti siker. Ezért a szervezeteknek nem a szervezet céljait kell hangstlyoznia,
hanem azt, hogy az alkalmazottak és a k6zdsség elérje céljait.

A munkadhoz valo holisztikus hozzaallas: A masodik elem arra vonatkozik, hogy a

szolgalo vezetés nem csak a szervezet javara szolgal, hanem mindenki javara [17]. Itt Gjra és
yjra ki kell hangstulyoznom Greenleaf (1996) hires mondatat: ,,A munka legalabb van annyira
a dolgozoért, mint a dolgoz6 a munkéért” [13].
A holisztikus hozzaallas timogatja az Otletet, hogy az alkalmazottak, a szervezet amelyben
dolgoznak és a tarsadalom egésze Osszekapcsolodik [17]. Azéltal tehat, hogy a szervezetbe
bevezetjiik a szolgald vezetést, a koriilotte 1évo vilagot is megvaltoztatjuk. A szervezeteknek
arra kell dsszpontositaniuk, hogy 0sztondzzék az egyéneket arra, hogy azok legyenek, akik
akarnak és elsOsorban a sajat céljaikat tdmogassak. Erre jo példa az, hogy elsOsorban a
munkavallaloknak jaro juttatasokat az egyén sziikségletei alapjan kell meghatarozni és nem a
szervezet hosszl tava érdekeit kell figyelembe venni.

A kozosségérzet elomozditasa: A szolgalod vezeto ligyel arra, hogy elomozditsa az dsszes
érintett (stakeholder) sikerét. Greenleaf kihangsulyozza, hogy a szervezetnek arra kell
Osszpontositania, hogy a kiilonb6z6 érdekelt érintettek — a befektetoktdl az alkalmazottakig-
képesek legyenek egyiitt dolgozni és megérteni a kozos célokat.

A hatalom megosztisa a dontéshozatalban: Végil, de nem utolsé sorban ki kell
hangstlyoznom, hogy a szolgald vezetés egylittmiikddést igényel a dontéshozatalban is.
Bizonyos értelemben a szolgadld vezetének képesnek kell lenni arra, hogy erds onreflexidval
rendelkezzen €s 4polja a szervezeten beliili részvételi kultarat [17]. R. F. Russell (2001)
esszéjében kihangsulyozza, hogy ,,A vezetok célja nem a meglévd hatalmuk felhalmozasa,
sokkal inkdbb annak a szétosztdsa’ [24]. Ahogy a fogalom definidlasa részben is
hangstlyoztam ez azt jelenti, hogy a hatalmi piramist a feje tetejére kell allitani [20].

A szolgalé vezeté fobb tulajdonsagai

Spears (2010) is kihangsulyozza, hogy a szolgald vezetés arra torekszik, hogy bevonjon
masokat is a dontéshozatalba, ami erdsen az etikus és gondoskodd magatartason alapszik,
mikozben hozzdjarul az alkalmazottak novekedéséhez és ezaltal javitja a szervezeti élet
mindségét. Tanulmanyaban azt a tiz jellemzdjét vizsgalja, ami szerinte kritikus jellemzdvel bir
a szolgald vezetok korében. Ezek a kovetkezOk: figyelmes hallgatds, empdatia, gyogyités,
Onismeret vagy tudatossdg, meggy6zés, konceptualizalas, eldrelatds, gondoskodas
(stewardship), elkotelezettség az emberek fejlddése irant, kozosségépités [26].

1. A figyelmes hallgatas

A j6 kommunikécios készség, valamint a jo dontéshozo képesség évezredek ota jellemzik a jo
vezetdket. Nincs ez masként a szolgalod vezetés esetében sem. Emellett mély elkotelezettséggel
kell rendelkezniiik masok figyelmes meghallgatasa irant. Befogadoan meg kell hallgatniuk azt,
amit a masik mond és azt is meg kell hallania, amit esetleg nem mondanak ki. Sajat bels6
hangjara is figyel. A hallgatas parosulva a reflexioval elengedhetetlen a szolgald vezetd
novekedéséhez és jolétéhez [26].

2. Empatia

A szolgélo vezetd igyekszik megérteni masokat és empatidval fordulni feléjiik. Elfogadja ¢€s
elismeri a masik spiritualitasat. Feltételezik a munkatarsak és a kollégék jo szandékait, és nem
utasitjak el Oket, mint embereket, még akkor sem, ha arra kényszeriilnek, hogy megtagadja
bizonyos magatartasokat vagy teljesitmény elfogadasat. A legsikeresebb szolgalo vezetdk azok,
akik képzett empatikus hallgatokka valtak [26].

3. Gyobgyitas
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A kapcsolatok gyogyitasa egy hatalmas erdt jelent az atalakulashoz és integracidhoz. Az egyike
azoknak a nagyszerli erdsségeknek, amit a szolgaldo vezetés hordoz magéaban, hogy képes
onmagat és a masokkal vald kapcsolatat is meggyogyitani. Sok embernek van 6sszetorve a lelke
és szenved kiilonboz6 érzelmi fajdalmak miatt. Bar ez is az emberiség része, a szolgald vezetdk
felismerik ezt és tudjak, hogy segitsenek a probléman [26].

4, Onismeret/ Tudatossag

Az éltalanos tudatossag, kiilondsen az Onismeret erdsiti a szolgald vezet6t. A tudatossag
hozzajarul az etika, a hatalom ¢s az értékek megértéséhez. Megalapozottan képes arra, hogy a
legtobb helyzetet integralt, holisztikusabb szemszdgbdl lassa [26].

o. Meggy0dzés

A szolgalo vezet6k egy masik jellemzdje, hogy a szervezeten beliili dontések meghozatalakor
inkabb a meggy6zésre tdmaszkodnak, mintsem az ember helyzeti tekintélyére. Inkabb arra
torekszik, hogy meggy6zzon masokat, nem pedig arra, hogy rdkényszeritse ket kotelességbdl,
esetleg megfélemlitse Oket. Ez az elem tiikkr6zi talan a legtisztabban a kiilonbséget a
hagyomanyos, autoriter modell és a szolgdlod vezetés kozott. A szolgald vezetd hatékonyan
képes a konszenzus kialakitasara a csoporton beliil [26].

6. Konceptualizalas

A szolgdlo vezetdk arra torekednek, hogy képesek legyenek nagyot dlmodni. Az a képesség,
hogy egy problémat vagy egy szervezetet konceptudlis szemszdgbdl nézziik, azt jelenti, hogy
az embernek a mindennapi valosagon tul kell gondolkodnia. Sok vezetd szamara ez egy olyan
tulajdonsag, ami sok fegyelmet €s gyakorlatot igényel. A hagyoményos értelemben vett vezetok
a rovid tava mukodési célok elérését tiizik ki célul, azonban annak a vezetonek, aki azt tiizi ki
maganak, hogy szolgald vezetd legyen meg kell nydjtani a gondolkodésat és nem csak rovid
tavon kell gondolkodnia. A szervezeten belill a konceptualizalasnak jellegébdl adodoan az
igazgatoknak van kulcsfontossagli szerepiik. Sajnos sokszor azonban a szervezeti €letben
fontosabbak a napi miiveletek [26].

7. Elérelatas

Szorosan kapcsolodik a konceptualizalashoz. Az eldrelatas képességét nehéz definidlni
azonban anndl egyszerlibb azonositani. Az eldrelatas egy olyan jellemzd, ami lehetdvé teszi a
szolgald vezetd szamara, hogy megértse a mult tanulsagait, a jelen valdsagat és a jovobeli
dontések varhato kovetkezményeit. Ez mélyen gyokerezik az intuitiv elmében. Az eldrelatas,
mint vezetdi tulajdonsag még egy felfedezettlen teriilet a vezetokrdl szold tanulmanyokban,
azonban anndl inkabb figyelemreméltobb [26].

8. Gondoskodas (stewardship)

Block (1993) az Gn. stewardship fogalmat a masok iranti bizalomhoz koti. A szolgalo vezetés,
akaracsak a stewardship mindenekeldtt arra épiil, hogy elkotelezettséget vallal a masok
sziikségleteinek a kiszolgalasara. Ez magaba foglalja a nyitottsagot és a meggyd6zést, nem pedig
az ellenorzést [5].

9. Elkotelezettség az emberek fejlddése irant

A szolgéld vezetOk hisznek abban, hogy az emberek a vallalatnak tobbet jelentenek, mint egy
megfoghatd és kihasznalhatd eszkoz. A szolgald vezetd elkotelezett amellett, hogy a
szervezetében minden egyes személy ndvekedjen €s felelosséget is vallal ezért. A gyakorlatban
ez annyit jelent, hogy rendelkezésre bocsajt pénzeszkozoket a személyes és szakmai fejlédésre,
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0sztonzi a munkavallalokat a dontéshozatalban, az Gtletek €s javaslatok irdnyaba személyes
érdeklodést mutat €s aktivan segitséget nyljt az emberek szamara.
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10.  Kozosségeépités

A szolgadlé vezetdk arra torekednek, hogy azonositsak azokat az eszkozoket, amik
hozzajarulnak a k6zosség felépitéséhez egy adott intézményen beliil. Azt sugalljak, hogy létre
lehet hozni egy valdodi kdzosséget, azok kozott, akik a szervezetben egyiitt dolgoznak [26].

Ha jobban megfigyeljiik a felsorolt tényezdket észre kell venniink, hogy egyik sem
azokra a kemény tényezokre mutat ra, amelyek a legtobb vallalatvezetd szerint sikeressé teszik
a szervezetet. Mondhatjuk azt, hogy ezek mind un. soft skillek, amihez akarhogy is vessziik
sziikség van arra, hogy a vezetd magas foku emocionalis intelligencidval rendelkezzen. A
kovetkezd fejezet ennek kritikus teriileteire mutat ra.

Emocionalis intelligencia kritikus teriiletei

Amikor hires nagy vezet6krdl beszéliink biztos vagyok benne, hogy mindannyiunkban felmertil
a kérdés, hogy vajon mit6l voltak olyan sikeresek, hatékonyak és elismertek? Sokan a
hatékonysag kulcsat abban keresik, hogy milyen vizioval rendelkeznek vagy milyen az altaluk
alkalmazott stratégia. Ugy gondolom a vélaszért mégsem kell ilyen bonyolult elemzésekbe
bocsatkoznunk. Félreértés ne essék, nagyon fontos a vizio, a stratégia és tarsai, azonban ezek
mit sem érnek érzelmek nélkiil. Nem mindegy, hogy a vezetd miképp kozol egy dontést.
Ellenségeskedden és negativumokkal teli vagy pozitiv hozzaéllassal és biztatassal, inspirdciot
adva ezzel. Szdmos kutatas foglalkozik a vezet6k hatékonysagéaval az érzelmi intelligencian
keresztiil [7], [11]. Goleman és kollégai kutatasanak eredményét emelném ki. Akik kimondjak,
hogy a leghatékonyabb vezetdk kiemelkednek azzal, hogy magas érzelmi intelligencidval
rendelkeznek. Ez nem csak abban nyilvanul meg, hogy jobb iizleti eredményt érnek el, hanem
az immaterialis javak novekedésével is jar, példaként emlitve a jo hangulatot, a motivaciot €s a
véllalat iranti elkotelezettséget. Az érzelmi intelligenciat tehat Ggy definidlhatnank, mint
képesség arra, hogy értelmezni tudjuk és effektiven képesek legyiink hasznalni az érzések,
érzelmek erejét ugy, mint az emberi energia, informéacio, kapcsolat és befolyas kiinduldpontjat
[6],[7], [10], [11]. A leirtakbol is jol latszik, hogy a vezeti magatartas fontos pillére a hatékony
vezetésnek, amihez nagyon fontos az érzelmi intelligencia, ugyanis lehetiink barmennyire jok
a feladatkiosztasban, a tervezésben, ha érzelmi intelligenciank gyér, vezetésiink nem lesz
eredményes. Az érzelmi intelligencia is szdmos buktatot rejt magaban. Gyakorlasahoz meg kell
1smernink a kritikus teriileteit is, amik a kovetkezok:

Magabiztossag és ontudat

Tisztesség

Lelkesedés és lendiilet

Empatia

Szocialis érzékenység [7], [23].

BEFEJEZES

A tanulmany célja a szolgald vezetés és annak hasznossaganak és aktualitasanak a bemutatésa.
Napjainkban a piaci versenybdl azok a vallalatok kertilnek ki sikeresen €s azok a véllalatok
veszik konnyebben a kihivasokat, akik a régi elavult vezetési elvek helyett 1j megoldasokat
keresnek. Erre egy jo megoldas a szolgalo vezetés gyakorlasa, s ezaltal a szolgalo szervezetek
létrehozasa. A Fortune Magazin egy korabbi éves dsszefoglald cikkében, ahol rangsorolta a 100
legjobb vallalat listajat csatlakoztak ahhoz a nézethez miszerint, azok a vallalatok, akiket a
szolgald vezetés szellemében vezetnek hatékonyabbak, mint azok, akik nem a szolgalo vezetést
gyakoroljak. Tanulményom egy Osszehasonlitd elemzés keretén beliill mutat ra a szolgalo
vezetés fObb stilusjegyeire, ahol a parancsold vezetéssel hasonlitom Ossze, ami mar egyre
inkabb elavult elméletnek szamit, mégis még mindig szamos vallalat alkalmazza.
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Laub (2005) szerint a szolgéld szervezet abban nyilvanul meg, hogy a szolgald vezetés elemei
megjelennek a vallalati kulturdban, és a vezetok és beosztottak egyarant az értékeik kozé
soroljak ¢€s alkalmazzak is azt [16]. Ehhez az sziikséges, hogy batoritassal, képzéssel és a
fejlodés mérésének az eszkozével tobb szolgdld vezetét képezzenek ki és ez alltal pozitiv
valtozasokat eszkozdljenek kornyezetiikben, mint mikro- és makro szinten egyarant.

Tapasztalatbol tudom és szamos kutatdsi eredmény is alatamasztja, hogy a vallalatok
inkabb a szamszeriisithetd tényezoket veszik figyelembe. Ha ebbdl a szempontbol nézziik a
szolgalé vezetés inkabb a lathatatlan, puha tényezSk tartomanyéba tartozik. Ugy gondolom,
hogy akkor lesz népszeriibb ez az elmélet, ha képesek leszlink szdmszertivé tenni jelentOségét.
fgy elgondolkodtatonak tartom a kutatas folytatasat, ahol elsédleges célként azt jel6lom meg,
hogy szamszerisitsiik a szolgald vezetés altal kinalt kecsegtetd eldnyoket. Ez hozzajarulhat
ahhoz, hogy egy elismertem és alkalmazottabb vezetési stilus legyen.
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