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Abstract

Examining the evolution, development of management, most of the authors have the
final consequence, that the history of management science can only be examined in a so-
cial context. Management has always followed the social requirements, and its priorities
and preferences have changed according to the requirements of the environment claims
towards the management of social and economic actors. The only question is that either an
effect of a greater social unit dominates in the management processes, or direct environ-
mental effects also influence the tasks of it. According to our researches, three main
groups of factors can be defined: personality of the manager, parameters of the organisa-
tion and environmental effects. As environmental factors effect personal characteristics
and parameters of the organisation, thus influencing effect of environment on management
will be appreciated. Direct environmental characteristics, namely regional effects are more
dominant compared to the larger social environmental effects.

1. Bevezetés

A vezet6i munka tarsadalmi, kornyezeti meghatarozottsagat mar régen igazoltak a me-
nedzsmentkutatasok (Gulyas 2008/b; Gulyas 2008/c; Gulyas 2008/d; Gulyas 2008/e). A
vezetés és maga a vezetéstudomany mindig igazodott, alkalmazkodott a gazdasagi és tar-
sadalmi elvarasokhoz. Mindezek mellett ennek a tudomanyagnak a sajat kutatasi eredmé-
nyei visszahatnak a tarsadalmi kérnyezetre, azaz formalja, alakitja azt. Ez az alland6 inter-
akcid az alapja a tarsadalomtudomanyok, igy a vezetés fejlodésének is. A XXI. szazadi
kornyezet a felgyorsult folyamatainak kdszonhetdéen dinamikus a sokszintiségbol ereden-
dbéen heterogén. Ennek kdvetkeztében a szervezetek mitkodésének kdrnyezeti feltételei
allanddan valtoznak. Ezekhez a valtozasokhoz a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell,
mikodésiik, vezetésiik, kulturajuk, azaz lényegesnek tekinthetd szervezeti jellemzoik at-
alakitasaval. A vezetési kutatdsoknak, tehat soha nincs és nem is lesz befejezett allapota,
mert sokszor egy kevésbé lényeges valtozas is Uj helyzetet, mas Gsszefliggéseket és meg-
oldéasokat general. Kiilondsen igy van ez a vezetési feladatok teriiletén, ahol szdmos té-
nyezd egymasra hatdsa hatarozza meg, hogy milyen feladatok keriilnek elétérbe, milyen
ezeknek a rangsora, egymashoz valo kotédése, melyek az elengedhetetleniil fontosabb,
melyek kevésbé. Onallo funkcionalitas elvii kutatasi program keretében a vezetési témako-
rok jelentds részét valamilyen 0sszefliggésben mar vizsgaltuk. A vezetési feladatokat vagy
kozvetleniil, vagy kozvetetten érintettiik. Ebben a dolgozatban ezekrdl a kutatasi eredmé-
nyekrdl adunk egy attekinthetd dsszefoglalast.
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2. A vezetési feladatok

A vezetési folyamat olyan 6nallo tevékenységekbdl épiil fel, amelyek kiilonb6z6 ismérvek
alapjan egymastol jol elkiilonithetéek. Ezen ismérvek alapjan definialhatdak a vezetési felada-
tok, amely a vezetd munkéjdban jol felismerhetoek és beazonosithatdak. A vezetdi munka
feladat Osszetevoinek meghatarozasa azért fontos, mert csak igy vizsgalhato ¢és elemezhetd
vezetés, mint szervezeti folyamat. Ha a vezeto tisztdban van az elvégzend6 feladatokkal, csak
akkor tudja megtervezni munkdjat, meghatarozni vezetdi céljait. Az eredményesség feltétele,
hogy tisztazza, milyen feladatokat kell megoldani és azokat milyen tényezok befolyasoljak. A
vezetéstudomanyban a feladatelvii gondolkodas kialakulasanak torténeti folyamata van. A
vezetés évszazadokon keresztiil a gyakorlati munkavégzés részét képezte. A vezetok képzése,
felkészitése a vezetdi munkara a gyakorlati oktatas része maradt. Nagyon kevés irasbeli fel-
jegyzés maradt fent az 6korbol, kozépkorbol és az azt megel6z6 idokrol, az altalanos vezetési
kérdésekrol. A munkavégzés iranyitdsarol, vezetésérol, szervezésérol még ennél is kevesebb.
Azt pedig, hogy mi a vezetd feladata csak néhany nagyléptékli mii targyalja, egy orszag feje-
delemség, az egyhéz, a hadsereg iranyitisa kapcsan.!

A vezetési feladatok elsé részletesebb meghatarozasa Taylor (1911) és Fayol (1918)
munkdiban talalhato. Taylor mar értelmezi a vezetési folyamatban a munkamegosztast és
olyan vezetési funkciokat definial, amelyek elvégzésére elkiiloniilé statuszok hozhatoak
1étre. Ilyen klasszikusnak tekinthetd funkcidk a normas, meos, karbantarto, a technoldgus.
Fayol az ,Ipari és altalanos vezetés” cimii konyvében alcimként szerepelteti az altala
alapvetOnek tekintett vezetési feladatokat ,,Tervezés — szervezés — kozvetlen iranyitas —
koordinalas — ellenérzés”. Ett6l kezdve, ,,se szeri, se szdma” azoknak a szerzdknek és
publikacioknak, amelyek ezzel a problémaval foglalkoznak. A szerzok kiilonb6z6 megko-
zelitésbol és szakmai teriiletrdl kiindulva mas-mas feladatokat emelnek ki és értékelik
azokat alapvetd vezetési funkcionak. Kutatasaik vizsgalati eredményeik alapjan mutatjak
be, egy adott feladat jelentéségét, hogy az altaluk kiemelt feladat fontos szervezeti tényezo
és a vezetd alapvetd funkcioi kozott a helye. A Debreceni Egyetem Vezetés-és Szervezés-
tudomany Intézetének a munkatarsai is vezetési kutatasaik alapjan olyan teriiletekrdl bizo-
nyitottak be, hogy szervezeti szempontb6l fontos teriiletek, amelyeket eddig nem vagy
csak részben tekintették a vezetdi munka részének. Juhasz (2004, 2013) az 0sztonzést,
Gergely (2012) a teljesitményértékelést, Dajnoki (2006; 2007) az esélyegyenldség biztosi-
tasanak feladatait, Pierog (2013) a civil menedzsment sajatossagait, Szabados (2008) a
csoportformalas és mikddtetés funkciot, Baba (2009) az iddgazdalkodast értékeli alapvetd
vezetési feladatként. Kun (2004; 2010) pedig a képzést és az emberi eréforrés fejlesztést.
Annyi féle funkciot és vezet6i elvarast fogalmaznak meg a kutatdsok és a tudomanyos
publikaciok, hogy mar a rendszerzésiik is nehézkes. Vannak olyan csoportositasok, ame-
lyek tobb mint szaz vezetési feladatot tartalmaznak. A kilencvenes évek elején Drucker
(1992) 6t csoportba sorolta a vezetési munka tevékenységeit: célkitlizés; munkavégzés; a
beosztottak motivalasa; mérés; emberek fejlesztése. A szerzd szerint ez olyan csoportosi-
tas, amelyekbe sok-sok vezetdi feladat sorolhatd be. Mintzberg (1975) a vezetd tevékeny-
ségét a szocializacids szerepek mintdjara rendszerezi. A vezetdvel szemben megfogalma-
zott elvarasok alapjan harom csoportba sorolva tiz szerepet definial. A Vezetési- és Szer-
vezéstudomanyi Intézet kutatdsi és oktatasi tevékenységének attekintésére, 0sszefogasara
mi is rendszerbe foglaltuk az alapvet6 vezetési feladatokat. A vezetésben harom f6 teriile-
tet értelmeziink: a szervezet, az emberi eréforras és a folyamatmenedzsmentet. Ezeken a
tertileteken beliil 8-10 feladatcsoportot kiilonitettiink el. Ezt rendszert képeztiik le az inté-
zeti strukturaval: Szervezéstudomanyi, Emberi Eréforras menedzsment, és Vezetéstudo-
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manyi Tanszékek kialakitasaval. Ez a funkcionalis struktirat kdveti az Intézet kutatasi és
oktatasi tevékenysége is. A feladatelvli funkcionalizmus alapvetéen meghatdrozza mun-
kankat és tevékenységiinket.

3. A vezetési feladatokat befolyasol6 tényezok

Azt, hogy egy adott szervezetben a vezetoknek milyen feladatot kell elvégezni szamos
tényez0 befolyasolja. Kutatd munkank soran arra kerestiink valaszt, hogy a vizsgalt veze-
tok tevékenységében milyen feladatok azonosithatdéak és a tapasztalt eltérések milyen
szervezeti-kornyezeti tényezoknek tudhatéak be. Eredményeink alapjan a befolyasold
tényezOk harom nagy csoportba sorolhatdak: a vezetd személyisége, a szervezeti paramé-
terek és a kornyezeti hatasok.

3.1. A személyiség jellemzok

A vezetd személyisége, mint a vezetési feladatokat befolyasolo tényezd, azért keriilt a vizs-
galoédasunk 1atokorébe, mert egyértelmiien beazonosithatdak olyan funkciok, eljarasi modok,
amelyrdl belathato, hogy személyiség fliggdk. Az értékitéletek és preferenciak, a feladat vagy
kapcsokat orientaltsag, a vezetési stilus, mind olyan személyiség tényezo, mely befolyasolja és
meghatarozhatja a vezetési feladatok fontossagat, rangsorat, tartalmat. Kimutattuk, hogy az
autokrata vezetok inkabb feladat, mig a demokratikus gondolkodasuak kapcsolat orientaltak.
A nyitott extrovertalt vezetok jobbak a kapcsolatépitésben ez altal eredményesebbek a szerve-
zetiik érdekérvényesitésében. Tobb vizsgalatban is elemeztiik, hogy az olyan személyiség
jellemzok, mint a nem, a kor, a beosztas, az iskolai végzettség hogyan befolyasolja a vezetok
értékitéletét az elvégzendo feladatok fontossagarol, rangsorarol. Kimutattuk, hogy a néi veze-
tok a kommunikacionak fontosabb szerepet tulajdonitanak, mint a férfiak. Inkabb a hivatalos
kommunikacios utakat kovetik. Dontéseik meghozatalaban kevésbé befolyasolja oket az
egyéni érdek a rendelkezések kiadasanal fontosabbnak itélik a tartalmat, mint a format. Véle-
ményiik szerint a munka human tényezdire nagyobb figyelmet kell forditani, azaz az emberi
erOforras gazdalkodasnak jelentdsebb szerepet tulajdonitanak. A férfivezetok az informalis
kommunikacionak, a kapcsolati halo kialakitasanak és apolasanak a piaci elvarasoknak valo
megfelelésnek és a technoldgiai ellendrzésnek adtak magasabb értékelést.”

A vezetd tevékenységének megitélése eltérést mutat annak fiiggvényében is, hogy a
megkérdezett interjl alany hol foglal helyet a szervezeti hierarchiaban. Kimutattuk, hogy a
fels szintli vezetok kovetkezetesen minden vizsgalt vezetési feladatot feliillértékeltek,
azaz fontosnak itéltek meg. Az alsdbb vezetési szint ezzel ellentétben alacsonyabb jelentd-
ségiinek tekinti azokat, kivétel az ellendrzés, a motivacio és rendelkezés, amelyeket fon-
tosnak tartottak. A kdzépvezetdk a tervezést, rendelkezést, szervezést, azaz a keményebb
koordinacids eszkdzoket mindsitették magasabbra.

Az életkor hatasanak, vizsgalatinak eredményei szerint a korral megszerzett tapaszta-
lat, jelentés mértékben hat a vezetok értékitéletére. A fiatalabb korcsoportok a vezetési
feladatokat altalaban fontosabbnak tartjak, mint az iddsebbek. Kiemelt jelentdséget tulaj-
donitanak az emberi er6forras menedzsmentnek ezen beliil is a munkaer6-ellatasnak, va-
lamint a tervezésnek. A kor eldre haladtaval ezeket mar nem tartjak olyan fontosnak. Ez a
tendencia a legtobb altalunk vizsgalt feladatokra vonatkoztathatd, kivéve a dontést és a
szervezeést. Ezt az idOsebb korcsoportba tartozok kiemelkedden fontosnak mindsitik. A
fels6foku végzettségliek értékitéletében az informacidszerzés és a dontés, mig a kdzépfo-
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kaval rendelkezOk a tervezést, szervezést mindsitették meghatarozd vezetési feladatnak. A
magasabb iskolai végzettségliek valosziniileg amiatt, hogy magasabb vezetési funkciokat tol-
tenek be, tendencidzusan nagyobb jelentdséget tulajdonitanak a vezetOk tevékenységének.

A konvergencia elméletek szerint az 6roklott diszpoziciok mellett a kornyezeti ténye-
z0k egyiittesen hatarozzak meg a személyiség kialakitasat. Az értékek, az attitiidok, az
érzelmek, preferenciak kisalakulasan keresztiil a kornyezet nem csak kozvetve, hanem
kozvetlentil is hat. A vezetd személyiségét formalja a kornyezet kultirdja, hagyomanya,
tarsadalmi, erkolcsi értékrendje. A személyiség hatasok is csak a kornyezettel Gsszefiig-
gésben értelmezhetdek.

3.2. Szervezeti paraméterek

Minden téma kutatasa esetében kozel azonos adatgyiijtési modszert alkalmaztunk. igy alta-
lanos megoldasnak tekinthetd, hogy a vizsgalatokhoz alkalmazott kérdbivek a vizsgalt szerve-
zetekrdl is gylijtenek adatokat. Ennek eredményeként a témaktol fliggden mas-mas, de Ossze-
foglaloan az alabbi szervezeti problémakat vizsgaltuk az eddigi kutatasaink soran: szervezeti
forma, méret, tevékenységi teriilet, profit orientaltsag, szervezeti tipusok, eredményesség.
Ezeket a szervezeti paraméterhatasokat részben mar feldolgozta és bemutatta a menedzsment
szakirodalom, mas résziik meg belathato 0sszefliggés, axioma. A kis-, kozép- és nagy szerve-
zetek €s az autokratikus-demokratikus-liberalis struktirak miikodési és vezetési kiilonbségei
aligha szorulnak bizonyitasra. De annak meghatdrozasa, hogy miben térnek el és hogyan befo-
lyasolja az eredményesen hasznalhat6 vezetési feladatokat, az jol vizsgalhatd tudomanyos
probléma. Ezek a kérdések idoben elore haladva ijra meg jra képezhetik tudomanyos vizsga-
latok témajat, ugyanis a vezetési és szervezeti kutatdsoknak, mint az elobbiekben kifejtettiik
soha nincs és nem is lehet befejezett allapota. A folyamatos atalakulasok és valtozasok miatt
mindig Gjabb és Gjabb Osszefliggések, szituaciok és megoldasok alakulnak ki.

A szervezeti paraméterek koriil leginkabb a szervezeti méret hatasa keriilt be a vizsgalt
kérdések koré. A kutatasok abbdl indultak ki, hogy a szervezetek mérete befolyasolja és meg-
hatdrozza a vezetési feladatok alkalmazhatosagat és szerepének megitélését. Az eredmények
azt igazoljak, hogy kisebb méretii szervezetek esetében a kiilsé kommunikaciot és informacio-
szerzést, valamint a kdzvetlen irdnyitas feladatait a rendelkezést és ellenorzést mindsitik fonto-
sabbnak. Ahogy haladunk az egyszer(ibb struktiraktdl a nagyobb méretii szervezetek felé, ugy
valnak a vezetési feladatok egyre Osszetettebbé. Ezeknek a szervezeteknek a vezetdi; a belsé
kommunikacids-informacios feladatok, a dontés és a szervezés prioritasat emelik ki.

A szervezetek tevékenységi-szakmai-agazati hovatartozasanak, illetve jellegének hata-
sait tobbféle Osszefiiggésben is vizsgaltuk. Szinte majdnem minden teriileten miikodo
szervezetre kiterjedtek eddigi kutatasaink. Mivel a vizsgalatok szerteagazoak, az eredmé-
nyek is sokszinliek, 0sszetettek, egy ilyen révid dolgozat terjedelmi kereteiben nem mu-
tathatdak be részletesen. Az eddigi érintett szakmai teriiletek, dgazatok: mezdgazdasag,
ipar ezen belill kiilon élelmiszeripar, kozigazgatas, onkormanyzat, kereskedelem, banki
szolgaltatds, gazdasagi szolgaltatas, biztositd, renddri, katonai, civil. Az eredmények egy-
értelmiien igazoljak, hogy a szervezetek agazati hovatartozasa, szakmai tevékenysége
jelentds mértékben differencialja a vezetési feladatok fontossaganak és rangsoranak érték-
itéletét. A termék-el6allitas teriiletén mikodo vallalatok vezet6i a dontést, rendelkezést,
szervezeést mindsitették a legfontosabb feladatnak, mig az emberi er6forrds menedzselését
kevésbé jelentdsnek értékelték. A mezdgazdasag teriiletén mikodok altalaban magasabb
atlag pontszammal mindsitettek minden vizsgalt feladatot, mint mas agazatok. A szolgal-
tatd szervezetek esetében az informacios-kommunikacios feladatokat a legfontosabbnak a
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tervezési és személyzeti tevékenységet a legkevésbé jelentGsnek tartjak. Az igazgatasi
szervezetek vezetdi a dontést és tervezést emelik ki, €s a rendelkezést mindsitik a legki-
sebb értékkel. A marketing teriiletén az informdcios, a szervezési tevékenységet tartjak
kiemeltnek, mig a tobbi vizsgalt feladatnak nem tulajdonitanak jelentds szerepet. A szer-
vezeti struktirak jogi keretei és szabalyozasuk alapvetéen meghataroznak bizonyos mii-
kodési feltételt. Ezek mar 6nmagukban befolyasoljak, eléirjak bizonyos vezetési funkciok
gyakorlasat. Vannak olyan vezetési feladatok, amelyek egyes szervezeti formak esetében
nem értelmezhetéek még mas formak miikodtetésében kotelezoek. Erds feladat differen-
cialo hatasa van, hogy a szervezet ,,forprofit” vagy ,,nonprofit” gazdalkodasu e. Kiilon
kutatdsokat végeztiink a civil szféraban miikodd szervezetek vezetési sajatossdgainak
vizsgalatara. Megallapitottuk, hogy civil szervezetek vezetése jelentés mértékben eltér a
gazdalkodo szervezetektol, bizonyos feladatok elétérbe keriilnek, masok hattérbe szorul-
nak, Uj specialis funkciok jelennek meg, amely alapjan értelmezhetd a ,,civil menedzs-
ment” mint ujfajta vezetési értelmezés. Ezen a teriileten tovabbi szervezeti hatas is kimu-
tathato, hogy kiilon-kiilon elemeztiik az eredményesen és a kevésbé sikeresen mitkodtetett
szervezetek vezetOinek értékitéletét. A szervezetek tipus szerinti kategorizalasa ujszerii
megkdzelités. Aszerint, hogy a struktura milyen mértékben formalizalt beszéliink autokra-
tikus, demokratikus. liberalis, low-formed, azaz laza struktiraji szervezetekrol. Az erésen
hierarchizalt katonai struktiraktdl az alacsonyan formalizalt civil szervezeteken keresztiil
egészen a virtualis halozatokig nagyon sok formacid értelmezhetd. Ezen a teriileten sza-
mos Uj-és Ujszerii tudomanyos probléma definialhatd, melynek vizsgalata a jovo feladata.
Osszefoglaloan megéllapithatd, hogy a szervezeti paraméterek alapjan definialt kategoridk
jelentds mértékben meghatarozzak a vezetési feladatok szerepét és jelentdségét.

3.3. Kornyezeti hatisok

A kornyezet befolyasa a szervezet miikddésére €s a vezetési feladatok megitélésre ket-
tOs értelmezési: lehet kozvetett és kozvetlen. Kozvetlen hatasrol akkor beszéliink, amikor
a kornyezeti elemek a vezetd személyiség jellemzdinek, tulajdonsagainak, valamint a
szervezeti paraméterek formalasan keresztiil gyakorol befolyast a vezetdi tevékenységre.
A kozvetlen hatas ugy értelmezhetd, hogy a kdrnyezeti tényezdk a szervezet mikodtetését,
iranyitasat direkt médon hatarozzak meg. Az altalunk definialt és vizsgalt vezetést befo-
lyasold kornyezeti hatasok: a tarsadalom intézményi berendezkedése, a jogi, kulturalis és
gazdasagi kornyezet, a tulajdonosi viszonyok, a hagyomanyok, a kdrnyezeti elvarasok,
ugy mint a piaci, a mindségi, a kdrnyezetvédelemi, vagy a tarsadalmi felel6sségvallalas.
Ezek a tényezOk tobbféle Osszefliggésben és megkozelitésben elemezhetéek. Ez ideig
ezeknek a kutatasi lehet6ségeknek csak egy-egy szegmensét vallaltuk fel, ezért az ered-
mények sem teljes kortiek.

A tarsadalom intézményi berendezkedését, mint vezetést befolyasolo tényezdt az utdb-
bi évtizedekben kezdte értelmezni s vezetéstudomany. Az intitucionalizmus mint 01j gon-
dolkodasmod, vezetési paradigma Iényege, hogy a tarsadalom a kiépitett intézményrend-
szeren keresztiil irdnyitja, befolyasolja a szervezetek miikddését. Ebben az irdnyzatban az
olyan vezetési feladatok keriilnek el6térbe, mint a rendelkezés, ellendrzés, beszamoltatas,
azaz a milkodés szabalyszeriiségének biztositasara, sokszor kikényszeritésére iranyulod
tevékenységek. A szervezetek jogi kornyezetének szamos aspektusa értelmezheto és vizs-
galhatd. A szervezeti formak és vezetési feladatok kutatasi programjanak kialakitasa soran
felmeriilt a tulajdonosi és a beosztotti jogallasu vezet6 feladatstruktirajanak és preferenci-
ajanak sszehasonlitasa.’ Az elemzések alapjan kimutattuk, hogy a tulajdonosi érdek kép-
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viselete azoknak a vezetOknek az értékitéletében is fontosak, akik alkalmazotti jogvi-
szonyban allnak. Ezt a megallapitast tamasztja ala az is, hogy értékelésiik szerint a tulaj-
donosi elvarasoknak valo megfelelés a teljesitmény orientaltsag kiemelt jelent6ségli. Ma-
gas pontszammal irtak le a szervezet irdnti elkotelezodésiiket ennek kdvetkeztében a vizs-
galt vezetési feladatok megitélésében kozel azonosan gondolkodnak, mint a tulajdonos
jogviszonyu vezetok. Markans kiilonbség nem az értékitéletekben mutathaté ki az alkal-
mazotti és a tulajdonosi viszonyuldsokban, hanem az egyes feladatok alkalmazasanak
gyakorisagaban. Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a tulajdonos vezetd kdzvet-
len iranyité munkajaban majdnem minden vizsgalt feladat alkalmazasa lényegesen gyako-
ribb, mint a klasszikus, alkalmazotti jogviszonyll menedzserek esetében. Differencialtabb
kiilonbség a két csoport kdzott a piaci partnerekkel torténd kapcsolattartasban ismerhetd
fel, mivel az alkalmazott vezetok kozel fele nem gyakorolja ezt a feladatot. A kdrnyezeti
tényezok jelentds része kettds szintli olyan értelemben a makro és mikro hatasként is meg-
jelenik. Tisztan regiondlis kdrnyezeti hatdsként a hagyomanyok és a kornyezetvédelmi
elvarasok, és azon alapulod kornyezettudatossag értelmezhetd. A kettds szintii kdrnyezeti
tényezOk hatas-presszidjanak vizsgalatdhoz tovabbi kutatasok sziikségesek. Ezek arra
iranyulhatnak, hogy tudomanyos értékelések alapjan kimutassa, hogy a makro tarsadalmi,
kulturalis hatasok vagy a mikro szintii kozvetlen kornyezet hatnak-e a szervezetek vezeté-
sére. Szamos olyan teriilet lehet, ahol a kdzvetlen kdrnyezet a meghatarozobb. A régio,
termelési, gazdasagi és piaci viszonya, a mikrokdrnyezet kultirdja, vezetési szokasai és
értékei, taj specifikus minéségi kdvetelményei erdsebben hathatnak a régioban mikodo
szervezetek vezetésére, iranyitasara.

4. Osszefoglalas

A ,,menedzsment funkciondlis vizsgalata” cimii kutatasi programunkban folytatott
vizsgalataink a vezetési feladatokra vonatkozd eredményeit foglaltuk 6ssze cikkiinkben.
Ebben a témaban programunk keretében nyolc 6nallé doktori, két palyazati és tobb meg-
bizasos kutatast folytattunk, igy a vezetési funkciokat tobb megkozelitésbol is vizsgaltuk.
Az eredmények elemzése, 0sszefoglalo értékelése sordn, az attekinthetdség érde-
kében a vizsgalt befolyasold tényezoket harom csoportba rendszereztiik (1. tdabla-
zat).

1. tablazat. A vezetési feladatokat befolyasolo6 tényez6k
Table 1. Factors influencing management tasks

Személyiség jellemzdk

Szervezeti paraméterek

Kornyezeti hatasok

életkor szervezeti forma intézményi
beosztas a szervezet mérete jogi
iskolai végzettség tevékenység terulet kulturalis
nem profitorientaltsag gazdasagi
vezetési stilus a szervezet kora tulajdonosi viszonyok
kapcsolat orientaltsag a szervezet tipusa hagyomanyok
nyitottsag jovedelmezdség piaci
értékek mindségi kdvetelmények
attitidok kérnyezetvédelmi

tapasztalat

tarsadalmi felel6sségvallalas

id6é

valtozasok
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Vizsgalati eredmények a kornyezeti hatasok dominancigjara hivjak fel a figyelmet,
ugyanis a kornyezeti jellemzok hatassal vannak a szervezeti paraméterckre és a személyi-
ség jellemzokre egyarant. Ezeken keresztiil kozvetetten meghatarozzak a vezetési felada-
tokat is. Ezen tilmenden értelmezhetd a kornyezeti tényezok kozvetlen hatésa is a szerve-
zetek miikodtetésére és iranyitasara.
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