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A vezetési stilusok kutatasa lll.: kétdimenzidés modellek
(Harpin & Winer, Blake & Mouton, Hersey & Blanchard)

A kétdimenzios modellek alapjaul Harpin és Winer 2x2-es matrixa szolgal, amely két
ujdonsagot is hozott a vezetési stilusok kutatasaban. Elsének volt képes leképezni azt, hogy a
feladatorientaltsag €s az emberorientaltsag nem egy dimenzid két végpontja, nem ellentétes
fogalmak, hanem két, egymas mellett 1étez6 tényez6 (1d. VT10r).

A kétdimenzids modellt szamos gyakorlati probléma megvilagitasara, megoldasara
alkalmaztak. Blake és Mouton a texasi egyetemen példaul arra hasznaltak, hogy mérhetévé
tegyek a vezetok alapveto beallitottsagat.

A kétdimenzids matrix két szarara szamegyeneseket helyeztek nullatol kilencig.
Feladatsorokat készitettek, melyek révid helyzetleirasokbdl alltak, s a kitoltonek par széban
vazolnia kellett, mit tenne az adott helyzetben. A kitoltott iveket értékelték — mindenki egy
feladatorientaltsagi €s egy emberorientaltsagi értéket kapott, amivel el lehetett helyezni a most
mar koordinatarendszerként miikod6 matrixban (,,vezetdi racs”). A kétdimenzios térben a
kapott jegyek alapjan kategorizaltdk a vezetdket:

»szegenyes” vagy ,,nem-" vezetés (mindkét érték alacsony)
— L feladatorientalt” vezetés (emberorientaltsag alacsony, feladatorientaltsdg magas)
— kozéputas” vezetés (mindkét érték kdzepes)
— ,videéki klub” vezetés (magas emberorientaltsag, alacsony feladatorientaltsag)
— team” vezetés (mindkét érték magas).

A kovetkez0 1épésben felmérték a vezetd munkahelyét, feladatait, beosztottait, stb. — vagyis a
vezetdi kdrnyezetét, és meghataroztak, abban a kérnyezetben azokat a feladatokat azokkal az
emberekkel mely vezetési stilussal lehetne leghatékonyabban kezelni. Amennyiben a vezetd
stilusa megfelelt a vezetési kornyezetnek, remek — amennyiben nem, atképezték. A tréning
végén Ujra kitoltettek vele egy hasonl6 tesztet, hogy lathassak a haladast. A folyamat a cél
eléréséig ismétlodott.

A masik klasszikus példa a kétdimenzids matrix gyakorlati problémara valé alkalmazésédhoz a
new yorki Blanchard és Hersey vezetési tanacsadok nevéhez fiizédik. Ok azt probaltak
modellezni a segitségével, ahogy a hatékony vezetd a beosztott kiképzésének egyes
szakaszaiban valtoztatja a vezetési stilusat, annak sziikségleteihez igazitva azt.

Az elso, ,,ismerkedd” szakaszban az 01j beosztott, Zoldfiilli Jancsika, nem ismer még senkit, 6t
se ismeri senki valosziniileg a csapatban. A vezetd tehat megfogja, odaallitja a feladat elé,
megmutatja és betanitja neki, mit és hogy tegyen, és addig végezteti vele, ameddig képes lesz
az gjonc kiilondsebb 6n- és kozveszélyes akciok nélkiil a megmutatott tevékenységsort
utanacsinalni. Ez az els6, ,,dirigdlo” szakasz — a direktiv vezetési stilus autokrata,
sz¢lsOségesen feladatorientalt, de a hatékony betanitashoz ez sziikséges. Mivel az 01j beosztott
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ebben a szakaszban még nem rendelkezik a sziikséges készségekkel, képességekkel és
tudéssal, ugyanakkor bizonytalan is, meg nem is valami elszant, kozvetlen feliigyeletre és
szajbaragos-diktalo utasitasokra van sziiksége.

Amikor Jancsika kezei mar be vannak programozva, azaz mar tokéletesen végzi a munkat, el
lehet kezdeni a feje programozasat — a vezetd elkezdi magyarazni, mit, miért, hogyan, minek
csinalnak ... tulajdonképpen a gyakorlat utan megtanitja neki az elméletet is. Hogy miért nem
az elméletet el6bb? (1) Jancsika azért kapja a fizetését, hogy dolgozzon. (2) Gyorsabb,
hatékonyabb, eredményesebb az utanzasi készségre épiteni, mint a tanuldsira. Az eldbbi
ugyanis mindenkiben megvan.

A masodik fazis tehat az elméleté — ilyenkor a beosztott mar érdeklddd, bar a készségei-
képességei-tudasa meg a magabiztossaga még kozel sem elégséges. A ,,magyardzos” vezetési
stilus mar magasan feladat- ES ember-orientalt.

A harmadik fazisba akkor 1ép a vezetd-beosztott kapcsolat, amikor az utébbi az adott
tevékenység gyakorlatat és elméletét egyarant elsajatitotta mar. Ebben a szakaszban a vezet6
participativ vezetési stilust hasznal — vagyis egy magasan ember-, de nem igazan feladat-
orientalt magatartast tanusitva bevonja a beosztottat az adott tevékenység menedzselési
feladataiba: ,,Jancsikdm, lelkem, holnap kéne egy kis zabot hegyezni, mit gondolsz, hogy
lassunk hozza?” Ezzel megtanitja a beosztottnak a tevékenység tervezését, szervezését,
iranyitasat, és ellenorzését.

Ilyenkor a beosztott természetesen eldszor Gjra bizonytalan lesz, hiszen a menedzsment-
funkcidkban valod részvétel teljesen mas készségeket kovetel téle, mint a munkavégzés.

Amikor pedig a beosztott a feladat gyakorlataban, elméletében, s6t menedzsmentjében is
elsajatitott mindent, amit tanithatott neki a vezetd, delegalni kell neki a feladatot. Ez a
negyedik szakasz.

Ugyanakkor azonban az ember csak akkor fejlodik, ha folyamatosan kihivasokkal szembesiil —
ezért a delegalt feladat ellatasa mellett a beosztottat el lehet kezdeni (ugyanilyen modon) a
masodik, harmadik, stb. tevékenység betanitasat. A folyamat mindaddig ismétlddik, amig a
beosztott tanulhat valamit ebben az egységben. Ha mar mindent elsajatitott, amit lehetett, at
kell helyezni egy masik, harmadik, stb. egységbe — ahol az ottani vezetd ugyanigy betanitja.
Mire az alkalmazott megjarja a szervezet legfontosabb egységeit ¢s megismerkedik az ott
foly6 tevékenységek gyakorlataval, elméletével és menedzsmentjével, megtanul még valamit
— azt, hogy hogyan kell teameket vezetni, ujoncokat betanitani ... megérett arra, hogy
foglalkozni, hogy ha érdemes ra, és képes is, eljuthasson akar a legmagasabb poziciékba
IS.
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