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TRANSZFQRMACI()S VEZETES MERHETOSEGE ES
GAZDASAGI RELEVANCIAJA: MLQ, GTL ES LPI
ELEMZESE

Filep Roland

Absztrakt: A transzformacios vezetést tekinti a szakirodalom a leghatékonyabb ¢és a
legeredményesebb vezetési stilusnak. Célul tiiztem ki a legismertebb méré eszkézok (GTL, MLQ,
LPI) kozotti osszefiiggések és kiillonbségek vizsgalatat. Szakirodalmi elemzést végeztem, a GTL hét,
az MLQ ¢és az LPI 6t-6t dimenzidt tartalmaz. Szekunder adatok és tartalomelemzés révén arra az
eredményre jutottam, hogy a GTL dimenzidi megfeleltethetok az MLQ dimenzidinak és emellett
tovabbi kettdt tartalmaznak. Részcéljaim kozott szerepelt annak feltarasa, hogy ha az MLQ modellt
kiegészitjik a GTL modell két tovabbi dimenzidjaval, akkor az igy kialakuld hét stilus milyen
sorrendben hozhat6 korrelacios 0sszefiiggésbe a szervezet profitjaval. Tovabbi részcélom volt a GTL
magyar verziodjanak bemutatasa és bels6 konzisztenciajanak tesztelése, mivel nagy igény mutatkozik
hazai kutatasok lebonyolitasanal egy egyszerii, de megbizhat6 transzformacios vezetési stilust mérd
skalara. KKV-k korében felvett szazas elemszami mintin tesztelve a ,felhatalmazas” a masodik
helyet, a ,,tdmogatas” a hatodik helyet foglalja el a hét dimenzié rangsoraban. A Cronbach’s alpha
érték alapjan a skala megbizhaté. Osszetettebb, tobb kérdéscsoportot tartalmazé kérddives kutatasok
esetén — ahol a transzformacios vezetést mérd skala csupan az egyik blokkot képezi — kiilondsen
ajanlott a rovid és megbizhaté GTL hasznalata.

Abstract: The aim of this study was to examine the relationships and differences between the most
well-known measurement tools of transformational leadership (GTL, MLQ, LPI). A literature review
was conducted, revealing that the GTL includes seven dimensions, while both the MLQ and the LPI
consist of five dimensions each. Through secondary data and content analysis, it was concluded that
the dimensions of the GTL can be matched to those of the MLQ, while also including two additional
dimensions. One of the sub-goals of the study was to explore how the inclusion of the GTL’s two
additional dimensions into the MLQ model affects the correlation of the resulting seven leadership
styles with organizational profit. Another sub-goal was to present the Hungarian version of the GTL
and test its internal consistency, as there is a strong demand in domestic research for a simple yet
reliable scale to measure transformational leadership. Testing on a sample of 100 respondents from
SMEs revealed that the dimension of “empowerment” ranked second, while “support” ranked sixth
among the seven dimensions. Based on the Cronbach’s alpha value, the scale is reliable. In more
complex questionnaire-based studies that include multiple thematic sections — where the
transformational leadership scale represents only one block — the use of the short and reliable GTL is
particularly recommended.
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1. Bevezetés

A kutatok évtizedek ota vizsgaljdk, hogy mi lehet a leghatékonyabb ¢&s
legeredményesebb vezetési stilus. Bass (1999) szerint a Laissez-faire stilust
képviseld vezetd csak akkor avatkozik be, ha probléma adodik, passziv marad. A
tranzakcios vezetés elve az adok-kapok logikajat koveti, tehat a beosztott egy feladat
elvégzéséért jutalomban részesiilhet, mig annak elhanyagoldsa esetén biintetésre
szamithat. Ezzel szemben a transzformacids vezetés soran a vezetd arra 0sztonzi
kovetodit, hogy kilépjenek a pusztdn 6nds érdekek kovetésébdl. Noveli, érettebb
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szintre emeli onmegvalositasi €s teljesitményigénytiket, tovabba hangstlyozza a
szervezet és a tarsadalom jolétének fontossagat. Amellett, hogy ez novelheti a
szervezet eredményességét és hatékonysagat, a munkavallalokra nézve a pozitiv
hatasok mellett akar negativumokkal is jarhat, hiszen Véghné—Barizsné (2024)
alapjan a transzformacios vezetés akar fokozhatja a munkafiiggdség eléfordulasat a
szervezetben. A kutatdsi kérdéseim a transzformacios vezetéshez és az azt mérd
eszk6zokhoz kapcesolddnak. Avolio—Bass (1991) a Tobbfaktort Leadership Kérdoiv
(tovabbiakban: MLQ), Carless et al. (2000) a Globalis Transzformacids Vezetoi
skala (tovabbiakban: GTL), mig Kouzes—Posner (2002) a Vezetdi Gyakorlatok
Leltar (tovabbiakban: LPI) eszkozoket dolgoztdk ki, amelyeket részletesebben
mutatok be az Elméleti hattér fejezetben. Ebben a munkéban azokra a kérdésekre
keresem a valaszt, hogy egyrészt milyen Osszefliggések és kiillonbségek tarhatok fel
a legismertebb mérd eszkozok (GTL, MLQ, LPI) kozott? Az MLQ-t a GTL két
tovabbi dimenzidjaval kiegészitett modellben milyen kapcsolat figyelhetd meg az
egyes dimenziok és a szervezet profitabilitasa kozott? Jelen kutatassal egyiddben
zajlo, masik munkiban tesztelem a dimenzidk €s a nem pénziigyi mutatdk
Osszefiliggéseét.

A transzformacios vezetés soran a vezetok olyan mdédon hatnak kovetdikre, hogy
segitik Oket annak felismerésében, mi az igazén lényeges. A kommunikacionak
jelentds szerepe van a vezetdi munkaban (Dajnoki, 2010), amely transzforméacios
vezetés soran is kiemelt jelentdséget kaphat. Ez a felismerés 0j nézépontot nytjt
szamukra a kornyezetilkben rejlé lehetdségek és kihivasok értelmezéséhez. A
transzformdacios vezetés tobb szervezeti tényezdre is pozitiv hatéssal lehet, Nguyen
et al. (2017) kutatasa pedig ramutat arra, hogy a transzformacios vezetés szoros
Osszefliggésbe hozhatd a vezetdi teljesitménnyel. Deinert et al. (2015) metaanalizise
szintén pozitiv Osszefliggést mutat ki a transzformdcidos vezetés €s a vezetdi
teljesitmény kozott, kiilondsen az idealizalt befolyds és a lelkesitd motivalés
dimenzidkban.

Avolio—Bass (1991) az elébb emlitett kettd stilust is magéaba foglalva a
transzformacios vezetés Ot kiilonbozé dimenzidjat hatdrozza meg. Az 1. dbran
alulrél felfelé haladva egyre aktivabb, hatékonyabb és eredményesebb stilusként
jeleniti meg ezeket a stilusokat:

1. Személyre szabott torddés: A vezetd odafigyel a kovetdk egyéni
képességeire ¢és sziikségleteire, feltérképezi az egyedi elvardsaikat, majd
ezekre szabott feladatokat oszt ki. Ennek révén személyre szabottan
foglalkozik kovetdivel.

2. Szellemi 0sztonzés: A vezetd Osztonzi a hagyomdnyos elképzelések
atgondolasat és tovabbfejlesztését, mikdzben tamogatja az innovaciot és az
Uj megoldasok keresését. A szellemi 0sztonzés révén a transzformacios
vezetok eldsegitik, hogy kovetdik mas szemszdgbdl gondolkodjanak a régi
problémakrol, arra 6sztondzve Oket, hogy kérddjelezzék meg akar sajat, akar
a vezetO elofeltételezéseit, ha azok elavultak.

3. Lelkesitd motivalas: A vezetdk élénk, érdeklddést felkeltd modon osztjak
meg jovOképiiket, melyre kovetdik torekedni kivannak. Motivaljak Oket,
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hogy elérjék a magas szintli teljesitményt, gyakran a kezdeti elvarasokat is
tulszarnyalva.

Idealizalt befolyas (viselkedés): A vezetok folyamatosan mérlegelik
cselekedeteik etikai és erkolesi vonatkozasait és pozitiv jovOoképre
Osszpontositanak. Nyiltan kommunikalnak alapvetd meggy6zddéseikrdl €s
értékeikrdl, ezaltal bizalmi kapcsolatot épitenek.

Idealizalt befolyas (tulajdonsag): Itt a bizalomépités szintén kozponti
szerepet jatszik. Karizmatikus jelenlétiik révén a kovetdk példaképként
tekintenek ezekre a vezetokre, akik tallépnek sajat érdekeiken, és a csoport
érdekét helyezik elétérbe. Oszinteségiik, céltudatossaguk és magas erkolesi
mércéjiik tovabb erdsiti a beléjiik vetett bizalmat. Ez a stilus gyakran
Osszevontan a 4-es Idealizalt befolyas (viselkedés) stilussal egyszeriien
,ldealizalt befolyas” néven ismeretes.

1. abra: Transzformacios vezetés dimenzioi

hatékony és eredményes

1

h

idealizalt befolyas (tulajdonsag)

idealizalt befolyas (viselkedés)

lelkesitdé motivalas

szellemi 6sztonzes

személyre szabott torodeés

—>  aktiv

Forrés: sajat szerkesztés Avolio—Bass (1991) alapjan.

Kouzes—Posner (2007) is 6t eltérd dimenzidt fogalmazott meg a transzformacios
vezetés kapcsan, amit vezetési gyakorlatnak nevez:

1.

Utmutatd: A példamutatas kiemelten fontos. Az iranyvonal kijelolésével a
vezetonek sajat értékei mentén kell cselekednie, hogy elnyerje a kovetok
elkotelezettségét.

Inspirdlo: Egy olyan kozos jovoképet, elképzelést hoz 1étre, amely
figyelembe veszi a tobbiek vagyait és érdekeit.
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3. Kihivé: A vezetd batoritja a meglévd megoldasok feliilvizsgalatat, a
kockazatvallalast €s az innovacidt, hogy a szervezet a hibakbol tanulva
fejlodjon.

4. Felhatalmazo: A cél az, hogy megossza a hatalmat és az informéciokat, ezzel
novelve a bizalmat a beosztottakban.

5. Batorito: Rendszeres visszajelzésekkel timogatja €s biztositja a résztvevoket
arrdl, hogy j6 uton jarnak, nyilvanosan elismeri a csapat sikereit.

Carless et al. (2000) modellje szintén a transzformaciés jellemzdkre
Osszpontosit, hasonléan Kouzes—Posner (2007) megkozelitéséhez, viszont tdle és
Avolio—Bass (1991) modelljétdl is eltéréen 6t dimenzid helyett hét kiilonbozo
transzformacios viselkedést kiilonit el, ezzel az alabbi hét viselkedés jott 1étre:

1. Vizio: Pozitiv jovokép, amely kdzos célt kinal, ezaltal motivalja és iranyitja

a dolgozokat.

2. Fejlesztd: A vezetd Osztonzi a csapat tagjait a fejlodésre, feladatokat és
felelosséget ruhaz at.

3. Téamogat6: Elismeri az egyéni és a csapatsikereket, igy noveli a lojalitast és
elkdtelezettséget.

4. Felhatalmaz6: A problémamegoldds ¢s a dontéshozatalba torténd
bevonasaval noveli a bizalmat és a részvételt.

5. Innovativ: Uj megoldasok keresésére buzdit, ahol a hibakat tanulasi
lehetdségként értékeli.

6. Példamutatd: A vezetd Osszhangban cselekszik sajat értékeivel, igy
példaképként szolgal.

7. Karizma: A karizmatikus vezet6t hitelesnek €s tiszteletreméltonak tartjak,
ami arra Osztonzi a kovetdket, hogy a szervezeti célok elérésére
torekedjenek.

Ezek a modellek, beleértve az Avolio—Bass (1991) transzformacios stilusait és a
Kouzes—Posner (2007) gyakorlatait, nagy hasonl6sagot mutatnak, a mérdéeszkozok
kozotti Osszefiiggéseket részletesen mutatom be az Eredmények fejezetben. Kramer
(2007) szerint az MLQ elsdsorban az akadémiai szféraban elterjedt mérési eszkoz,
mig az LPI-t féként a gyakorlatban tevékenykedd szakemberek alkalmazzak. A
transzformacios jellemzOk megnevezése a szerzok kozott eltérd: Avolio és Bass
»stilusnak” vagy ,,dimenzidonak”, Kouzes ¢és Posner ,,vezetdi gyakorlatoknak™, mig
Carless ,,magatartasnak” nevezi ezeket, a tovabbiakban szinonimaként hasznalom a
kifejezéseket.

2. Anyag és modszer

Az elsd célkitlizésem az MLQ, a GTL és az LPI 6sszehasonlitdsa volt, amelyet
szakirodalmi elemzés segitségével végeztem. A GTL kérddiv angol nyelvi
kérdéseinél Brislin (1970) forditas-visszaforditds moddszerét alkalmazva eldbb az
eredeti, angol nyelvli kérddivet forditottam magyarra, majd visszaforditassal
ellendriztem az eredeti jelentését. Ezzel a mdodszerrel hoztam 1étre a kérdéiv magyar
forditasat.
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A kérdoiv belsé konzisztencidjat Cronbach’s Alpha segitségével vizsgaltam
meg, amely alapjan a skala megbizhat6 (/. tablazat).
A GTL kérddiv magyar forditasat tobb, mint 1000 KKV vezetohoz juttattam el, 100-
as elemszdmu mintdn teszteltem a megbizhatosagat. A Crombach’s alpha érték
alapjan a skala megbizhato. A kérdoiv jo belsé konzisztenciat mutat, vagyis a tételek
kovetkezetesen mérik a transzformécios vezetést.

1. tablazat: GTL belsé konzisztencia vizsgalat (Cronbach’s Alpha)

Skala megnevezése Cronbach’s Alpha | Elemek szima

Transzformacids vezetés 0,831 7

Forras: sajat vizsgalat.

Masik célkitlizésem teljesitése érdekében korrelacidoval teszteltem a
transzformacios vezetés GTL dimenzidi €s a szervezet profitjanak dsszefiiggéseit. A
szervezet profitjat az iparagi atlaghoz képest, 5 fokozata, Likert-sipust
értekeldskalan adtdk meg a KKV vezeték. A mérdeszkdzok elemzését és a stilusok
profitra gyakorolt hatdsat a kovetkezd fejezet tartalmazza.

3. Eredmények és értékelésiik

El6bb a mérdeszkozok Osszehasonlitdsat, majd a korrelacid szamitds eredményeit
mutatom be.

3.1. Eszko6zok 6sszehasonlitasa, kapcsolatok feltarasa

A transzformacios vezetés elemzését kovetden tehat a vezetési stilus mérési
lehetdségeit tekintem at. Az MLQ altal kidolgozott felmérés, amely egy adott szdmu
kérdésbdl all. Jellemzden ez 36 vagy 45 kérdést jelent, de rovidebb valtozatok is
léteznek (Avolio—Bass, 1991). Ez a teljes vezetési stilusskalat vizsgalja, a ,,nem-
vezetéstol” kezdve, a tranzakcidos megkdzelitésen at egészen a transzformacios
vezetési modellekig. A résztvevok ot fokozat Likert-tipusu értékeldskalan értékelik
a kijelentéseket annak gyakorisdga alapjan, amelyet sajat magukra érvényesnek
tartanak. Vilagszerte széles korben hasznaljak a tudomanyos és a szakmai
tertileteken is, mivel célja a vezetdi teljesitmény eldrejelzése. A kutatasok (Robbins—
Judge, 2013) szerint eredményesebbek azok a vezetdk, akik magasabb pontszdmot
értek el a transzformacids témakdrokben. Dvir et al. (2002) alapjan a transzformacios
magatartds fejleszthetd, igy érdemes a kovetenddnek tekintett stilust is felmérni.
Ennek megfelelden a megkérdezettek nemcsak aktualis viselkedésiikre, hanem arra
is valaszolnak, hogy mi lenne szdmukra megfelelonek tartott szint. Ezaltal
vizsgéalhatd, hogy nyitottak lennének-e egy masik vezetési irany felé valo
elmozduléasra vagy megerdsiteni jelenlegi stilusukat.

Egy masik modszer az LPI, amelyet Kouzes—Posner (2002) dolgoztak ki. Az LPI
tobb ezer empirikus kutatds alapjan késziilt, €s harminc allitast tartalmaz, amelyeket
a valaszadok egy tiz fokozatu Likert-skalan értékelnek annak gyakorisdga szerint,
ahogyan azokat sajat magukra nézve érvényesnek tartanak. Posner (2016) szerint az
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LPI célja a vezetok hatékonysaganak novelése, ezért leginkabb gyakorlati
szakemberek alkalmazzak. Ugyanakkor tobb kutatd (Kollar—Fehér, 2020; Jena et al.,
2018; Galante—Ward, 2017) akadémiai teriileten is hasznalta mar, csupan
transzformécios jellemzdoket mér, tranzakcios és nem-vezetési stilusokat nem.

A Carless et al. (2000) a GTL-t azzal a céllal alkotta meg, hogy a transzformacios
vezetés megbizhato és érvényes mérését biztositsa egyszerii kezelhetdség mellett. A
hét dimenziés GTL megalkotasat Podsakoff et al. (1990) altal bemutatott hat
kulcsfontossagli magatartasra alapozta. A kérd6iv hét kérdést tartalmaz, a
transzformécios vezetés erdsségét méri, €s hasonloan az LPI-hez, nem tér ki a
tranzakcids €s a nem-vezetési stilusokra. Tobb kutatd is hasznalta mar az LPI
modszert (Ghadi et al., 2013; Fitzgerald—Schutte, 2010; Beveren et al., 2017).

Az MLQ, a GTL és az LPI modszerek 6sszehasonlitasahoz Carless et al. (2000)
kutatdsaira tdmaszkodtam, amely szerint a 2. tdbldzatban ,,X”-szel jelolt dimenzidk
kozott erds korrelacio tapasztalhato, igy az egyes MLQ, GTL és LPI jellemzok
megfeleltethetok egymasnak.

2. tablazat: GTL, MLQ és LPI kozotti osszefiiggések

GTL elemek l. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
Vizi6 | Fejlesztd | Tamogato | Felhatalmazo | Innovativ | Példamutat6 | Karizma

MLQ
Torédés X
Osztonzés X
Motivalas \%
Idealizalt P

befolyas
(viselkedés)

Idealizalt X
befolyas
(tulajdonsag)

LPI
Kihivé X
Inspiralo X
Felhatalmazo X
Utmutato X
Batorito X

Forrés: sajat szerkesztés Carless et al. (2000) munkéja alapjan, annak kiegészitésével.

Tartalomelemzés segitségével vizsgaltam meg, hogy Carless et al. (2000) altal
feltart kapcsolatok mellett mas elemek is megfeleltethetok-e egymasnak. A GTL 6
»Példamutaté” véleményem szerint az MLQ ,Idealizalt befolyas (viselkedés)”
stilusdval azonosithat6. Mindkettd azt a vezetdi magatartast irja le, amely révén a
vezetd példat mutat, etikus normadkat tart fenn, és kovetendd viselkedési mintakat
nyujt a kovetdk szamara, ezért ezt ,,P”-vel jeloltem a tdbldzatban. A GTL nem tér ki
az MLQ ,,Lelkesité motivalas™ stilusanak besorolasara sem. A GTL 1,,Vizio” eleme
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véleményem szerint megfeleltetheté az MLQ ,,Lelkesité motivalas” dimenzidjaval,
mivel mindkettd a jovokép erejére épit, ezért ,,V’-vel jeloltem a tdblazatban. Ennél
a dimenzional érdemesnek tartom megjegyezni, hogy a vizion beliil az MLQ inkébb
az érzelmi hatdsra és motivaciora, mig a GTL a jovokép stratégiai aspektusaira
helyezi a hangstlyt. A GTL 3 és GTL 4 tételekhez nincs MLQ-béli megfeleld, igy
ezek tovabbi transzformdcios stilusokat képviselnek.

Az Osszetettebb kérdoives kutatdsok akar tobb kérdéscsoportbdl is allhatnak,
amelynek a transzformacios vezetés csak az egyik blokkjat jelenti. Ilyen esetben egy
rovid, egyszerl, de megbizhato skalara van sziikség, olyanra mint a GTL, amelyet
Beveren et al. (2017) és Islam et al. (2021) is ebbdl a célbdl alkalmaztak
kutatdsaiknal. A hasonlo esetekben tehat a GTL lehet az idedlis valasztas.
Amennyiben az elmozdulés szintjének mérése is az empirikus kutatas céljat képezi,
érdemes lehet az MLQ-hoz hasonldan a valaszadoktol a jelenlegi és az idedlis
gyakorisagra is rakérdezni.

A GTL elemeket és a hozzajuk kapcsolodd kijelentéseket tartalmazza a 3.
tablazat. Ezek a kijelentések alkalmazhatok kérddivben szerepeld kérdésként is,
amelyekre 5 fokozatu Likert-tipusu értékeldskalan kérhetjilk a vélaszadast a
beosztottaktol, vagy dnbevallasos mdédon a vezetdtol.

3. tablazat: GTL elemek és a hozzajuk kapcsolodo kijelentések

GTL elemek Kijelentések
(Kérdoéivnél alkalmazva az alabbi Kkijelentések ajanlott
megfogalmazasa azzal kezdédik, hogy ,,A vezetom...”

Vizio egyértelmil, pozitiv és lelkesitd jovOképet kozvetit.

Fejleszto egyénként kezeli a munkatarsakat, tamogatja és Osztonzi
fejlodésiiket

Tamogato batoritast és elismerést nyljt a munkatarsaknak.

Felhatalmaz6 eldsegiti a bizalmat, a részvételt és az egyiittmiikddést a csapattagok
kozott.

Innovacio arra 0sztdéndz, hogy 4j mdédon gondolkodjunk a problémakrol, és
megkérddjelezziik a feltételezéseket.

Példamutatd tisztaban van az értékrendjével, és az alapjan cselekszik, amit mond.

Karizma bliszkeséget és tiszteletet ébreszt masokban, inspiral engem a
kiemelked6 hozzaértésével.

Forras: sajat szerkesztés Carless (2020) és Beveren (2017) alapjan.

3.2. MLQ modell dimenzioi, plusz ,,felhatalmazas” és ,,tamogatés” profitra gyakorolt
hatasa

Erdekes kérdést jelent, hogy a két dimenzio, amely a GTL-ben megjelenik, az MLQ
viszont nem tartalmazza, vajon az eredményre (profitra) gyakorolt hatast vizsgalva
hol helyezkedik el a tobbi dimenzi6 rangsordban. Ezt a hatidst a Modszertan
fejezetben bemutatott mintan és mddszertani eljards mentén teszteltem. A rangsort
az Elméleti hattér fejezetben bemutatott /. dbra struktirdjdban személtetem. A 2.
dbra tartalmazza tehat az MLQ-béli dimenzid-megnevezésekbe beillesztett két GTL
stilust.



118 o Filep R.

2. abra: Transzformacios vezetési stilusok és teljesitmény (profit) korrelacios
kapcsolatanak rangsora

hatékony és eredményes
4

lelkesité motivalas

felhatalmazas

szemeélyre szabott térodeés

idealizalt hatas (tulajdonsag)

szellemi 8szténzés

tamogatas

idealizalt hatas (viselkedés)

aktiv

Forras: sajat vizsgalat.

A ,Lelkesitd motivalas” mutatja a legerdteljesebb kapcsolatot a szervezet
profitjaval, ami arra utal, hogy a pozitiv és vonz6 jovokép megfogalmazasa a
mintdban szerepld KKV-k dolgozoinak esetében kiilondsen fontos. Ez a stilus
fokozza a munkatarsak motivacigjat és kozvetlentiil hat a teljesitményre. Ezt koveti
az egyik GTL elem, a ,Felhatalmazo” stilus, amely noveli a munkavéallalok
autonomiajat €s a dontésekben vald részvételet. KKV-k esetén azért is lehet az
empowermentnek erdteljesebb jelentdsége, mert kevesebb a hierarchikus szint, ezért
a gyors reakciok egyes szituaciokban donték lehetnek. A ,,Személyre szabott
torédés” is a lista elsd felében helyezkedik el, a harmadik helyen. Ez arra utal, hogy
a vezetO altal tanusitott egyéni odafigyelés segit abban, hogy a dolgozok az egyéni
erésségeiknek megfeleld munkat kapjanak, amely szorosabb 6sszefiiggésbe hozhato
a szervezet profitjaval.

A lista masodik fele az ,Ildealizalt befolyas (tulajdonsag)” dimenzidval
kezdddik. A karizma, a példamutatas és az erkolcsi tartas révén segiti a vezetdt, hogy
kdvetendd mintaként szolgaljon. Ezzel bizalmi kapcsolatot épit a dolgozokkal, ami
KKV-k esetén kdzvetlenebb €s intenzivebb hatast valthat ki, mint nagyvallalatoknal,
bar az eredmények alapjan pénziigyi mutatokon keresztiil kevésbé mérhetd, mint a
motivacid, a bevonds, vagy a személyes odafigyelés. A ,,Szellemi G6sztonzés”
kevésbé szoros korrelaciot mutat a profittal. Vélhetéen azért, mert a KK'V-k esetében
gyakran kevesebb erdforras all rendelkezésre innovaciora, a folyamatok Ujra
gondolasara, vagy kisérletezésre. Az elismerésre €s a lojalitasndvelésre fokuszalo
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»lamogato” stilus kevésbé befolyasolja kozvetleniil a pénziigyi teljesitményt, a
mintaban ez a GTL elem az eredmények alapjan inkabb munkahelyi 1égkort erdsito
tényezoként mukodik. Végiil az ,Idealizélt befolyas (viselkedés)” mutatja a
leggyengébb korrelacidt a profittal (és nem is szignifikans), ami azt jelzi, hogy bar
az etikai és jovOorientalt viselkedés fontos, nem ez az elsddleges eredményt
befolydsold tényezd, kiillondsen a mintadban szereplé KKV-k gyors, részvételen
alapulé miikodésében.

Az eredmények alapjan a két GTL elem, sorrendben a mésodik helyen szerepld
,Felhatalmazo™ vezetdi stilus érdemi kapcsolatba hozhatd a szervezet profitjaval,
mig a hatodik helyen 4ll6 ,,Tamogat6” dimenzio szintén szignifikdns, pozitiv irdnyu
korrelaciot mutat. Ez azt jelzi, hogy bar a tamogat6 magatartas kevésbé meghatarozo,
mint mas transzformacios elemek, nem elhanyagolhato6 tényezo, és érdemes lehet azt
is bevonni a transzformacids vezetést vizsgalo kutatasokba.

4. Kovetkeztetések

Az eredmények alapjan a szakirodalomban (Carless et al., 2000) fellelhetd
Osszefiiggések mellett tartalmaban a GTL 6 ,,Példamutaté” az MLQ ,Idealizalt
befolyas (viselkedés)” stilusdval azonosithato, a vezetd mindkettd esetében iranyt
mutat a magatartasaval, fenntartja az etikai normakat, és viselkedésével olyan mintat
nyUjt, amely kovetendd a munkatarsak szamara. Tovabba a GTL 1 ,,Vizi6” és az
MLQ ,,Lelkesitd motivalas” dimenzié kozott jelentds az atfedés, hiszen a jovokép
megfogalmazasara és a kommunikdldsira épitenek, valamint céljuk a kovetdk
lelkesitése és egy kozos cél felé valéo mozgositsa. A GTL 3 ,,Tamogato” és GTL 4
,Felhatalmaz6” tételekhez nincs egyértelmli MLQ-béli megfeleld, olyan
transzformacios vezetdi viselkedést képviselnek, amelyet a GTL hangstlyosabban
jelenit meg, igy ezek tovabbi transzformacids stilusokat jelentenek.

A kutatas korlatjat jelenti, hogy a megéllapitasok a mintdban szerepld KKV
vezetdkre vonatkoznak. Az eredményre (profitra) gyakorolt hatast vizsgalva a lista
elsé felébe kertiltek a ,,Lelkesitd motivalas”, a ,,Felhatalmaz6” és a ,,Személyre
szabott torddés” vezetodi stilusok, melyek erésebb kapcsolatot mutatnak a mintaban
szereplé KKV-k profitjaval. A pozitiv jovokeép, az autondémia novelése €s az egyéni
odafigyelés tehat kiilondsen fontosak a dolgozok motivacidja és teljesitménye
szempontjabol, igy kozvetleniil hozzajarulhatnak a pénziigyi eredményekhez.

Ezeket kovetik az ,,Idealizalt befolyas (tulajdonsdg)”, a ,,Szellemi 6sztonzés”, a
,»lamogato” és az ,,Idealizalt befolyas (viselkedés)” dimenzidk. Bar ezek a stilusok
is szerepet jatszanak a KKV-k mitkddésében, hatasuk a profitra kevésbé jelenik meg.
A karizma és erkodlesi példamutatas erdsiti a bizalmat, de nem mérhetd annyira
kozvetleniil a pénziigyi mutatokban, mig a szellemi 0sztonzés €s a tdmogato stilus
inkabb a munkahelyi 1€égkor javitasaban van jelen.

A GTL-ben megjelend, az MLQ-ban viszont nem szerepld ,,Felhatalmaz6” és
,»lamogato” dimenzid az eredményre (profitra) gyakorolt hatast vizsgalva a masodik
¢s a hatodik pozicidban helyezkedett el. Ez arra utal, hogy a ,,Felhatalmaz6” vezetés
pozitivan befolyéasolhatja a szervezet profitjat, a ,,Tamogatd” vezetdi magatartas
pedig nem bir olyan mértékli dominanciaval, mint mas transzformacids vezetési
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dimenziok, a szignifikdns kapcsolat viszont azt sugallja, hogy mégis relevans
szerepet jatszhat a vezetdi hatékonysag ¢és eredményesség szempontjabol. Ennek
megfelelden indokolt lehet ezeknek a komponenseknek a bevonasa transzformacios
vezetést vizsgalo jovobeli empirikus kutatdsokban. Tovabbi kutatasi iranyt jelenthet
a GTL magyar nyelvii valtozatanak tesztelése mas méretii szervezetek korében ¢€s
mas eredménymutatokkal valo 0sszefliggésben is.
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