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ABSTRACT

The globalization, the spread of internet and telecommunication have accelerated
the commerce and fundamentally changed it. Due to this, the leaders had been
located in a more complex business environment which hided significantly more
unexpected situation and extraordinary task. Consequently, if the leaders want to
succeed in this atmosphere then they could not rely solely on their knowledge.
Thus, the research, recognition and development of competencies gained an
increasing role in the management science.

The aim of this article is to summarise the criteria, ability and skills of a
successful leader based on international literature review and results of researches.
Furthermore, it summarises the evolution of global leadership competencies which
is divided into four categories created by the authors of the article: rudimentary
global leadership competencies, period of lists, era of pyramid and age of guidance.

Bevezetés

A gazdasagi folyamatok mindig is szerves részét képeztek a vilag mikodésé-
nek, hiszen a kereskedelem ¢és ennek velejarojaként a vezetéstudomany mar az
emberiség kialakulasanak korai szakaszaban is megjelent. A globalizacié hata-
sara a gazdasagi folyamatok egyre inkabb felgyorsultak és komplexebbé valtak.
A legszignifikansabb valtozas a technikai eszk6zok és az internet fejlodésének,
valamint széles korben torténd elterjedésének tulajdonithato. Koszonhetden az 0j
vivmanyoknak — telekommunikacio, szamitogép, 1égi kozlekedés és egyéb szal-
litméanyozasi lehetdségek fejlodése és koltséghatékonyabbd valasa —, a pénziigyi
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integral6dasnak, valamint annak hogy az internet felgyorsitotta az informacio
aramlast, a vilagkereskedelem alapjaiban megvaltozott (Gangopadhyay—Chatterji,
2005). Ennek kovetkeztében a vezetok egyre tobb varatlan feladattal és dontés
helyzettel kertiltek szembe, melyek megoldasara nem rendelkeztek sémaval. Ez
a helyzet pedig folyamatosan raébresztette a vezetdket, hogy egy ilyen képlékeny
kornyezetben a siker és eredményesség eléréséhez nem elégséges csak az adott
szakteriilet ismeretanyaganak tudasaval birni. Igy a vezetésben egyre nagyobb
jelentéséget kapott a kompetencia, vagyis hogy a vezetd a képzettsége mellett
milyen egyéb képességgel, készséggel és hozzaallassal rendelkezik, valamint ezen
tulajdonsagok egyiittesét milyen hatékonysaggal tudja alkalmazni. Ennek kdvet-
keztében a kutatasok elkezdtek fokuszalni ezen karakterisztikak meghatarozasara,
annak érdekében hogy egy altalanos utmutatast biztositsanak a vezetéknek.

Jelen publikécid célja Osszegylijteni mindazon kompetencidkat, melyeket a
nemzetkdzi szakirodalom jelentOsnek itél meg, valamint 6sszefoglalni az 0j- és a
globalis kompetenciakat, mivel ezek a fogalmak szorosan Osszefiiggésben allnak
egymassal. Az alapveto és a belfoldi kompetencidkkal egy masik tanulmanyunk
foglalkozik részletesen.

1. A vezetdi kompetencia, mint fogalom

A kompetencia szt onmagaban nagyon sokféleképpen definialjak, mivel jelen-
tds szaml tudomanyteriileten jelenik meg, ennek kovetkeztében pedig mindegyik
tudomanyag a szamara legkompatibilisebb értelmezését tekinti meghatarozonak.
A vezetdi kompetencia lényeges poziciot tdlt be a szervezet hatékony mitkodésé-
nek szempontjabol (Gulyas, 1999), mivel egy véllalat eredményes miikddését két
tényez6 hatarozza meg: forrasok és kompetenciak. A forrasok alatt olyan vagyon-
targyakat értiink mellyel a szervezet rendelkezik, vagy amit igénybe tud venni, mig
a kompetencia azt jelenti, hogy az adott vagyontargyakat hogyan lehet hat¢konyan
hasznalni ¢és alkalmazni (Johnson et al., 2011). A vezetdi kompetencia magaba
foglalja a tudas, képesség, készségek ¢és egyeb személyes karakterisztikak gyakor-
lati felhasznaldsat a forrasok hatékony mukodtetése érdekében, vagyis a vallalat
eredményesebbé tevésének céljabol (Boddy, 2008; Fenyves, 2014). Ezért a valla-
latiranyitok szdmara kulcsfontossagu, hogy ismerjék kompetenciaikat, a hatasukat
¢és eredményességiiket, valamint ez 4ltal lehetdvé valjon szamukra képességeik
tovabb fejlesztése ¢s még tudatosabb hasznalata.

A vezet6i kompetencidkat két nagy csoportba lehet osztani: az alapvetd kompe-
tenciak, melyek a vallalat tipusatol (multinacionalis, transznacionalis, mono-na-
cionalis, stb.) és iparagatol fliggetlenek, valamint az 0j kompetencidk, melyeket
a globalizacio kereskedelemre gyakorolt hatasa idézett el6 az alapvetd kompeten-
ciak kiegészitésére az Gjfajta ¢és varatlan kihivasok megfelel6 kezelésére (SHRM,
2008). A szakirodalom tovabba megkiilonboztet belfoldi és globalis vezet6i kom-
petenciakat is, mely szerint a nemzetkdzi kdrnyezetben miikddd vallalatok veze-
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téinek eltérd képesség és készség sziikségleteik vannak a siker elérése érdekében,
mint a kizarélag orszaghataron beliil miikodo cégek iranyitdinak.

Az angol-szasz irodalom kiilon valasztja az ,.entrepreneur, leader, manager”
fogalmat, vagyis kiilonbséget tesz vallalkozo, vezetd és menedzser kozott, kovet-
kezésképpen a sziikséges kompetencidikat is differencialja. Jelen tanulmany kiza-
rolag a ,,leader”, az-az a vezetd elengedhetetlen kompetenciait 6sszegezi. A publi-
kacionak nem célja megvitatni azt, hogy a felsorolt kompetenciak milyen mértékig
szliletett adottsagok, fejleszthetd képesség és az adott képesség milyen hatassal
van a szervezet miikodésére.

2. A globalis vezet6i kompetenciak idévonala

2.1. A kezdetleges kutatasok korszaka (1990-1995)

Az internet kezdetleges forméaja mar az 1970-es évek elején megjelent, de a for-
radalmi attorés 1989-re tehetd, amikor a vilaghalé megjelent ¢s a gazdasagi globa-
lizacio fejlodésében egy jelentds 16kést adott. Ez abban is megmutatkozik, hogy a
vezet6i kompetencidk elsd, globalis perspektivabol torténd tudomanyos megkozeli-
tése az 1990-es évekre tehetd. Lobel (1990) korai vezetdi kompetencia kutatasokat
vizsgalt ¢s arra jutott, hogy a flexibilitas, kivancsisag, nyitottsag és az elditéletek
nélkiili kulturalis elfogadas a kulcsa a globalis vezetéstudomanynak. A szerz6 sze-
kunder kutatas keretében vizsgalta, hogy a globalis vezetdi kompetencidkat emlitd
cikkekben mely szavak ismétldlek a leggyakrabban. Tichy et al. (1992) szerint a
legmeghatarozobb elemek kozé tartozik a globalis gondolkodas, globalis vezetdi
jértassag €s magatartas, energia és talentum a globalis egyiittmikddéshez, a haté-
kony csoportépitési képesség és a globalis valtozast vezénylo tehetség.

Moran ¢s Riesenberger (1994) fokusz csoportos primer kutatast készitett néhany
internacionalis vezetOvel és az altaluk elmondott kompetencidkat vélték fontos-
nak. A vizsgalat eredménye azt mutatta, hogy a legmeghatarozobb kompetenciak
az attitiid, a kulturalis megértés, az iranyitasi képesség ¢s a kdlcsonds egyiittmil-
kodés. Az eredmények megkérddjelezhetdk, mivel csak szubjektiv vélemények
alapjan vontak le kovetkeztetéseiket. A fentiek alapjan az 1990-1995-ig terjedd
idészakot ,,kezdetleges vezetdi kompetencia kutatds korszaknak™ lehet nevezni,
mivel Lobel, Tichy et al., Moran és Riesenberg kutatasai még nagyon fejletlenek
voltak, és tudomanyos hatteriik sem volt szamottevd. Ugyanakkor ez a korszak is
szamottevo a vezetdi kompetencia fejlodésben, mivel sziilettek jelentds fogalmak
melyek a késdbbiekben is meghatarozoak maradtak. Példaul Tichy et al. (1992)
altal megalkotott globalis gondolkodas fogalma, melyet a késébbiekben Moran—
Riesenberger (1994) is meghatarozonak vélt.

2.2. A listak korszaka (1995-2000)
Yeung ¢és Ready (1995) tiz multinacionalis cég 1200 vezetdjével készitett fel-
mérése alapjan a megfogalmazott jovoképet, értékeket, tudatos stratégiat, straté-
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giai és kulturalis valtozas katalizalasat, masok tdmogatasat, eredmény és vasarlo
orientaltsagot talaltak a leglényegesebb elemeknek. Vizsgalatuk alapjai mar repre-
zentativabbak voltak, de az els6 atfogo tartalommal rendelkez6 konyv Rhinesmith
(1996) miive volt, aki eredményeit multinacionalis vallalatoknal térténd kutata-
sara alapozta. A kezdetleges, néhany elemet felsorolo listakkal szemben, 6 mar
huszonnégy kompetenciat azonositott, melyeket harom f6 csoportba sorolt: stra-
tégia és struktara, vallalati kultara, emberek. Brake (1997) még tovabb lépett és 6
mar nem csak felsorolasokat és listakat készitett, de az elemeket mar modellbe is
rendezte. Megallapitasait a mar meglévo szakirodalomra alapozta, valamint inter-
jukat készitett cégvezetokkel és ezen informaciok alapjan alkotta meg a globalis
vezetdi triaszt (1. abra), mely négy részbol all: az tizleti intelligenciabol, kapcsolat
menedzsmentbdl, személyes hatékonysagbol, €s az én atalakulasabol.

1. abra: Globalis vezet6i tridsz
Figure 1: The Global Leadership Trias

Kapesolat
menedzsment
csapatépités, konfliktuskezelés,
kultirdk kozti kommunikacid,

Az 'én' dtalakulasa

Uzleti Intelligencia Személyes hatékonysag
véllalkozdi szellem, szakmai felel6sségre vonhatosag,
gyaorlat, befektetdi orientaltsag, kivancsisag és tanulas,
szervezeti furfang, szakteriilet improvizacio, érettség, gyors
mély ismerete gondolkodas

Forras: (Brake (1997) alapjan sajat szerkesztés)

Az iizleti intelligencia alatt azt értette, hogy a vezetdnek képesnek kell lennie
szaktudasat megfeleléen alkalmazni az eredmények elérése érdekében. A kapcso-
lat menedzsment olyan képességnek tekintette, melynek Iényege a kollaborativ
kapcsolat épitése és befolyasolasa egy komplex és sokszinli nemzetk6zi kdrnye-
zetben az lizleti stratégia megvaldsitasanak érdekében. A személyes hatékonysagot
elengedhetetlennek tekintette, mivel tigy vélte egy vezetonek sziikséges megerol-
tetd koriilmények kozott is cstcsteljesitményt nyujtani. A kategoridhoz személyes
tulajdonsagokat is meghatarozott ugy, mint a humorérzék, magabiztossag, rugal-
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massag, krizis €s kudarc kezelés, valamint a hibak gyors megoldasa. A szerz6
ujszeri megkozelitése volt, hogy nem csak kompetencidkat hataroz meg, hanem
hét kritikus faktort is. Példaul a kulcsfontossagu szervezeti folyamatok ismerete és
tamogatasa, jo 1d0zitési képesség, a legfobb globalis trendek analizalasa és a szer-
vezetre kifejtett lehetséges hatasuk eldrejelzése.

Jordan és Cartwright (1998) alapjan a nemzetkdzi siker esszencialis része a
személyiségvondsok egyvelegében és a menedzseri kompetenciakban fekszik. A
Iényeges személyiségvonasok kozott négy tulajdonsagot emelnek ki: az intellek-
tualis kapacitast, magabiztossag, nyitottsag 11j tapasztalatokra és érzelmi stabilitas.
lis érzékenységet, nyelvi képességeket €s a stressz kezelést soroljak. Black et al.
(1999) 6tven vallalat szazharminc vezet6vel készitettek interjut, melynek eredmé-
nyeként mar nem csak a hatékony vezetéshez sziikséges képességeket gylijtotték
Ossze, de azt is megfogalmaztak, hogy az adott képességeket hogyan lehet fejlesz-
teni. Kets de Vries és Florent-Treacy (1999) a bevalt gyakorlatokat foglalta 6ssze
esett tanulmanyok alapjan. Mumford et al. (2000) 6t kategoriat hataroztak meg a
folyamatosan valtoz¢ vilag vezetdi képesség altal torténd kezelésére: szaktudas az
adott feladathoz, tizleti tudas, szervezeti- és emberek ismerete; valamint az 6todik
elem a hajlandosag ezen képességének gyakorlasa.

Az 1995 és 2000 iddszakra mar az jellemz6, hogy a kutatok mar nagyobb min-
tat hasznalnak primer kutatasaik elkészitéséhez, valamint tobb orszagban, mely
elosegiti a helytallobb eredmények sziiletését. Ezeknél a kutatasoknal mar megfi-
gyelhetd, hogy a szerintiik fontosnak vélt kompetencidk kdzott mar vannak hason-
losagok, mig ez a kezdetleges korszakban nem mondhat6 el. Példaul a kivancsi-
sag ¢s nyitottsdg megjelenik Brake (1997), Jordan és Cartwright (1998), valamint
Mumford et al. (2000) esetében is. Tovabba jelentds karakterisztikaja ennek az
idészaknak, hogy mar listakat készitenek a kompetenciakrol, valamint az id6 elére
haladtaval elkezdik kategorizalni is dket. Ezért ezt a periodust a ,,listak korszaka-
nak” lehet nevezni.

2.3. A piramis éra (2000-2013)

Chin, Gu és Tubbs (2001) kutatasi eredményei alapjan létrehoztak egy globalis
vezetéi kompetencia modellt, mely az angol név roviditésébdl GLC modellnek
neveztek el.

A GLC piramisban az alapszint a tudatlansag, mely szinten a vezetdk nem tordd-
nek a kulturalis kiilonbségekkel és tigy gondoljak, hogy az az t a korrekt és toké-
letes, amit 6k kovetnek. A kovetkezd 1épesd a tudatossag, amikor mar elkezdik
érzékelni, hogy a nemzetkozi kornyezetben mas mentalitasra van sziikség. A meg-
értési fazis, amikor az egyedek elkezdenek tudatos erdfeszitést tenni annak érdekeé-
ben, hogy a mas kulturdbol szarmaz6 emberek mit-miért cselekednek. A kdvetkezo
szakasz a méltanyolas, amikor képes az egyed elonybe részesiteni egy 0j kultura
bizonyos elemeit. Az elfogadds és az internalizacios szintek szinte 6sszemosodnak,
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mivel 1ényegiik, hogy az adott személy ekkor mar realizalja, hogy a globalizacio,
eltérések €s a verseny tényleg Iétezik. A piramis teteje, pedig amikor tényként kezeli
a vezetd, hogy a globalizacioban €l és ennek megfeleléen kell cselekednie. Ossze-
gezve, Chin et al. (2001) szerint a piramis legalso szintjén az egyed a globalis veze-
téi kompetenciak teljes hidnyaban van, ezért szamara nagyon nehéz hogy fentebb
jusson a piramison. Ugyanakkor azt is kiemeli, hogy attdl hogy valaki eléri a pira-
mis fentebbi emeleteit, nem jelenti azt, hogy nem fog vissza csuszni alsobb szintre.

Rosen et al. (2002) vezetdi univerzalékat ismertek fel, mely eredményeket
28 orszagban, hetvenot vezérigazgatoval készitett személyes interjira, valamint
tovabbi 1058 kérdéivre alapoztak. A kovetkezé mérfoldkd vezetdi kompetencia
kutatasban McCall és Hollenbeck (2002) nevéhez kotddik, akik azt vizsgaltak
hogy milyen modon lehet kivalasztani a sikeres vezetdket, valamint tovabb fej-
leszteni képességeik. Goldsmith és kollégai (2003) mar nem csak a mult és jelen
tanulmanyozasaban gondolkodtak, hanem olyan globalis vezetéi dimenzidkat
hataroztak meg melyek a jovoben jelentoségteljesek lesznek.

Akovetkezd piramis modellt Bird és Osland (2004) alkotta meg, melybdl késobb
készitettek egy olyan valtozatot, ami csak a globalis vezet6i kompetenciakra foku-
szal (2. abra). Ez a modell is azt reprezentalja, hogy vannak olyan képességek,
amelyek elengedhetetlen alapul szolgdlnak a vezetdk szamara a felsébb szintii
kompetenciak kialakitasaban.

2. abra: A Bird és Osland féle globalis vezetdéi kompetencia piramis
Figure 2.: Bird and Osland’s Global Leadership Competency Pyramid

W

Interperszonilis képességek
Attitlid és orientécié
Alapvet6 komptenciik
Globilis Tudés

Forras: (Bird—Osland (2004) alapjan sajat szerkesztés)
Jokinen (2005) célja a korabbiakhoz képest egy integraltabb keret 1étrehozésa
volt, mely harom rétegbdl all: alapvetd mag, mentalis karakterisztikak és a maga-
tartasi képességek. A kategoridkhoz részletes kompetencia listat rendelt és mind-

egyik elvart kompetencia esetében részletes ismertetést is adott arrél, hogy ponto-
san mit ért alatta (1. tablazat).
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1. tablazat: Jokinen kompetencia rétegei
Table 1: Jokinen’s Comtency Layers

Rétegek Kompetenciik
Gnismeret
Alapveté mag személyes 4talakulds
tudasvagy/ érdeklédés
optimizmus
onkontroll

tarsadalmi megitélés képessége

Ment.alls. ) empatia
karakterisztikdk motivacié a nemzetkdzi kérnyezetben térténé munkéra
kognitiv képesség
komplexitéas és ellentmondésok elfogadas (pl. bizonytalansag)
szocialis képesség
Magatartdsi halozat épitési képesség (=kapcsolat mened )
képességek tudés

tapasztalat

Forrads: Jokinen (2005) alapjan sajat szerkesztés

Hawkins (2013) is tigy véli, hogy nem lehetséges a vezet6i kompetenciak izo-
lalt elemzése, mivel egymadssal korrelacioban vannak. Példaul masok motivacidja
fiigg azon, hogy a vezetd pozitiv attitlidjét at tudja adni masoknak, ismerje azt akit
motivalni szandékozik — hiszen sokkal kénnyebb, ha tudja mivel lehet —, vala-
mint ki tudja mutatni halajat és egytittérzését. Tovabba Hawkins szerint sziikséges
a vezetdi kompetencidk hierarchidja, melyet Maslow sziikséglet hierarchidjahoz
hasonlit, vagyis tigy véli, hogy amig az alapvetd kompetencidk nincsennek meg,
addig lehetetlen tovabb fejlddni. Ezért véleménye szerint nem lehet egy random
listat képezni, eldszor is meg kell érteni a kompetencidk kozotti interdependen-
ciat és csak ezt kovetden lehet folyamatosan épitkezni az alapoktol a magasabb
rendii kompetencidk fel¢. Hawkins vezetdi kompetencia piramisat (4. abra ,,A”
piramis) ’SCOPE’-nak nevezte el, mely az angol ,,self, communication, others,
partnership és execution” szavak akronimaja. A piramis legszélesebb része — az
alapja—a ,,self” vagyis ’0nmaguk’ a vezetdk, az 6 példamutatasuk masok szamara,
mentalitasuk és viselkedésiik alapjan. A kovetkez6 szint a kommunikacio, mely-
nél a vezetd beszéd, irds és masok meghallgatasanak a tudasa jatszik szerepet. A
harmadik szint a ,,masok” mentoralasat és biztatasat tartja fontosnak. A negyedik
szint az ,,egylittmikdodés” pillére, mely azt hangsulyozza, hogy senki sem sike-
res egyediil, tehat egy jo vezetdnek tudnia kell egyiitt dolgozni a partnereivel. Az
piramis cstcsat a ,,végrehajtas” adja, vagyis a vezetonek folyamatosan képesnek
kell lennie kimagaslé eredményeket produkalni. Az 6t 6 részt harmincnyolc rész-
kompetencia alkot (,,B” lista), melyekhez a szerz6 tulajdonsagokat is meghataroz,
melyek sziikségesek az adott kompetencidhoz.
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3. abra: A vezetéi SCOPE piramis szintjei és példak a szintek
kompetencidira
Figure 3.: The Levels of Leaders’ SCOPE Pyramid and Examples f
or Each Level

kivalé dontések, cselekvés, dsszpontositas az értékekre

kozosség- és csapatépités, szinergia, konfliktus menedzsment,
egylittmiikodés masokkal

kiemelkedd tehetségek megszerzése, egyedek ismerése, mentoralas,

Masok buzditas, erésforrasok megteremtése az eredményes munkéhoz
R pozitiv hozzaallas, szavahihetdség, a feladatok/cselekedetek
Kommunikacié miértjének megmagyarazasa, motivacio

ey " célok kovetése, szenvedély a vallalati kiildetés irant,
A vezet6i Bll folyamatos tanulas, dnismerete, stratégiai gondolkodasmod

Forras: Hawkins (2013) alapjan sajat szerkesztés

Hawkins konyvének megjelenésének évében Mendenhall et al. (2013) konyve
is megjelent, mely egy atfogd attekintést ad az 1993 és 2012 kozott keletkezett
szakirodalomrdl. A tizenkilenc évet atdleld anyag 160 eltérd globalis vezetdi kom-
petenciat kiilonboztet meg. Mendenhall et al. (2013) ezt az tekintélyes mennyisé-
get végiil tizenot kompetencidra csokkentette le, foként olyanokra melyek véle-
ményiik szerint komplexek és sokrétiiek. Ez adja a nevét is az altaluk készitett
Osszefoglalasnak, melynek a lekozelebbi forditdsa az ,,egymasba agyazott nem-
zetkdzi vezet6i kompetenciak szerkezete” (2. tablazat). Ezzel a névvel azt szan-
dekoztak kifejezni, hogy az altaluk felsorolt kompetencidk szerintiik készségek
és képességek 0sszetétele melyek egymasba fonodnak, ezért csak az dsszefoglald
neveket kategorizaltak. Példaul az érdeklddd alatt érti a kivancsisagot, nyitottsagot
a tapasztalatokra ¢s az alazatossagot is.
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2. tablazat: Egymasba dgyazott nemzetkozi kompetencidk
Table 2: Framework of Nested Global Leadership Competencies

Uzleti és szervezeti éleslatas D Aarezolat Onmenedzselés
menedzsment
vizi6 és stratégiai, gondolkodas, emberek megbecsiilése, interkulturalis
valtozas €lére allas, lizleti hozzaértés, kommunikacid, interperszonalis Erdekl(’)’d(’i, globalis gondolkod4dsméd,
szervezeti hozzéaértés, kozosség képességek, csapatmunka képességek, flexibilitas, karakter, rugalmassag
menedzselés masok felhatalmazéasa

Forrds: Mendenhall et al. (2013) alapjan sajat szerkesztés

Ez a nyolc évet feloleld idotartam legkiemelkeddbb ismertetdjegye, hogy til-
nyomo részt mar nem listdkba rendezik a kompetencidkat, hanem modellekbe,
melyek koziil leggyakoribb a piramis forma. A piramis formaval a szakértok nagy-
részt azt kivanjak reprezentalni, hogy vannak olyan képességek, amelyek elenged-
hetetlenek ahhoz, hogy a vezeté a magasabb szinten 1év6 kompetenciakat elsaja-
titsa ¢s alkalmazni tudja. Ebben az idoben tovabb folytatddnak a kategorizalasok
is, melyeket van aki tablazatba foglal. Mivel ennek a ciklusnak az egyik legjel-
legzetesebb vonds a piramis modellek gyakori hasznalata, ezért ezt az idészakot
»piramis éranak” lehet nevezni. (Meg kell jegyezni, hogy Brake (1997) modellje
is tartozhatna ide, mivel piramis formaba rendezte elképzeléseit, ugyanakkor azért
nem ebbe a fazisba keriil besorolasra, mert esetében nem volt 1ényeges, hogy a
piramison beliil szintes elrendezést hozzon létre.)

2.4 Utmutatok kora (2013-)

A 2013-as évek utani iddre az a jellemzd, hogy mar kis mértékben jelennek meg
modellek. A vilag és folyamatai annyira komplexek lettek, hogy mar a modellek
nem elegek és nem is pontosak a kompetenciak pontos bemutatasara (DDI, 2014).
Ellenben a tendenciak azt mutatjak, hogy az innovativitas, emocionalis intelligen-
cia, folyamatos tanulas és a mentorok altali tovabb fejlodés keriil elétérbe (Gole-
man, 2014; Petrie, 2014; Zenger—Folkman, 2014; 2015;). Mivel erre az id6szakra
mar az a jellemzd, hogy a publikaciok mar csak altalanos ajanlasokat tartalmaz-
nak, Gigynevezett utmutatasokat, ezért kapta ez a szakasz ezt az elnevezést. Vala-
mint mivel ez az iddszak még csak egy rovid idészakot tartalmaz, ezért hosszutava
kovetkeztetések nem is vonhatok le beldle.

3. Osszefoglalas
A szakirodalom alapjan négy szubjektiv kategoria alkotdsa tortént meg, melyek
a vizsgalt id6intervallum legjelentdsebb karakterisztikai szerint kertiltek tagolasra
(4. abra). Az ismertetett 25 év azt prezentalja, hogy a globalis vezetdi kompeten-

ciak vizsgalata folyamatos fejlodést mutat. Az eredmények alapjan megallapithato,
hogy a tendencia az, hogy a kutatasok szinte teljes mértékben, csak lekovetik és
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Osszefoglaljak az adott id6szak kompetenciait, viszont nem tesznek ajanlast és nem
készitenek szcenariokat, hogy a jovoben milyen kompetenciakra lehet sziikség.

4. abra: A globalis vezet6i kompetenciak evoluciéja
Figure 4.: The Evolution of Global Leadership Competencies

Kezdetleges vezet6i
kompetencia kutatas

(1990-1995)

A listdk korszakasza Piramis és modell éra Utmutatok kora

(1995-2000) (2000-2013) (2013)

Forras: (sajat szerkesztés)

Tehat mire egy vezetd elsajatitja az eredmények alapjan ajanlott kompetencia-
kat, mar nem biztos, hogy versenyképes lesz veliik, mivel addigra lehet, hogy tel-
jesen megvaltozik a gazdasagi kornyezet. A jovore nézve érdekes kutatési tertilet
lehet, hogy kiilonbozé gazdasagi atmoszférara nézve eltérd szcendriok késziilje-
nek, annak érdekében, hogy a vezetok eldre tudjanak késziilni.
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