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ABSZTRAKT

Jelen tanulmany atfogo szakirodalmi attekintést szeretne nyujtani a vezetdk vezetési stilusarol,
annak karakterérdl, tartalmardl. Milyen dontéseket hoznak az egyes vezetési stilusok konfliktus
esetén. Szervezeti konfliktusok, a cégek, vallalkozasok, jogi személyek belso szervezetében, a
tulajdonosok és a menedzsment kozott — a vezetd tisztségvisel6k és munkavallalok kézott —
vezetok és beosztottaik kozott is felmeriilhet. Jogi személyek egymas kozotti konfliktusaiban,
jogvitdiban is fontos latni azt, hogy a kiilonb6z0 tipust vezetoktdl milyen dontés varhatd, mi
az amit eldre lathatunk és mi az amit nem? Mirdl ismerhetdek fel az egyes vezetdi tipusok, mire
szamithatunk  munkavallaloként,  beosztottként,  alkalmazottként amennyiben a
szervezetrendszerben mindenkinek az a célja, hogy elérje kitlizott céljait s eredményes legyen.
A beosztottaknak harmoénidban kell lenniiik a szervezetrendszerrel, hogy az egész kiilonallo
jogi személy elérhesse céljait. A részek és az egész egyiittmiikodéséhez pedig fontos annak
ismerete, hogy mire szdmithat az egyes résztvevd. A vezetd Onismerete, az a kérdés, hogy 6
melyik vezetdi kategdéridba sorolja dnmagat —elvalasztand6 és kiilon vizsgdlando attdl a
kérdéstdl, hogy a vezetd csapata, beosztottjai milyen vezetdi stilust tulajdonit neki. A
felsooktatas leendd vezetoket és leendd beosztottakat készit fel szamos dontés elokészitésére,
meghozataldra. A vezetdi stilusok vizsgéalata €s a konfliktusok rendezésének bizonyos
torvényszeriségek mentén torténd rendszerezése, gyakorlati példakkal aldtamasztott
kapcsolddassal az elmélethez —az oktatasban alkalmas betdlteni a konfliktusrendezés elméleti
¢és gyakorlati rendezésének ismeretéhez sziikséges csatlakozast a hallgatok szamara.

KULCSSZAVAK: vezetoi stilusok, konfliktus megoldasi stilusok, birosagi eljaras, mediacio

BEVEZETO

A jogviszonyokban, emberi kapcsolatokban, de szervezetrendszerekben és jogi személyek
egymas kozotti viszonyaiban is szilikségszerien megjelenik a konfliktus. A konfliktusok
megjelenése nem sziikségszerilien negativ esemény akar egy természetes személy, akar egy jogi
személy életében. A konfliktus mindenképpen egy litkozést, leggyakrabban érdekek iitkdzését
jelenti —ezen iitkdzések azonban szamtalanszor fejlédést, ujrakapcsolddast az emberi vagy
jogviszonyok mentén kialakult kapcsolataink atalakitdsat, ujrarendezédését és pozitiv
kapcsolddast képesek eredményezni. Ahany vezetd —annyi dontés? Vagy ahany vezetési tipus
—annyi tipust dontés? Jelen tanulmany azt szeretné megvizsgalni, hogy a konfliktus rendezése,
menedzsmentje vezetési stilusoktol fliggden milyen csoportokba sorolhato a szakirodalom és a
gyakorlat vizsgalat ald vont teriiletén.
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1. PERESKEDNI VAGY MEGEGYEZNI? KONFLIKTUSMENEDZSMENT A
VEZETESBEN.

A konfliktus mindenhol jelen van. Megtalalhaté az emberi kapcsolatokban, valamint az iizleti
kapcsolatrendszerekben. A formalis konfliktusban érintett vallalkozasok természetesen a
konfliktus hatékony megoldasaban érdekeltek. Nemcsak a konfliktus kérdését kell megoldani,
hanem megoldast kell talalni abban a tekintetben is, hogy a lehetd legjobban kihasznaljék a
vezetOk az erdforrasokat és hogy a megoldasaik ne csak révidtavu, hanem lehetdség szerint
végleges megoldasokat biztositsanak.

A kozelmultban az alternativ vitarendezési megolddsok (AVR) egyre hatékonyabb ¢&s
népszeriibb stratégiava valtak a konfliktuskezelésben. A legismertebb alternativ vitarendezési
modszerek kozé tartozik a kozvetités, az egyeztetés, a békéltetés €s a valasztottbirdsagi eljaras
(Lieberman, 1986).

A peres eljarasok a véllalkozasok szdmara hatranyt jelentenek - a felek elveszitik az irdnyitast,
az ugyvédek ¢és az igazsadgszolgéltatasi rendszer hatalommal birnak a konfliktusmegoldas
1d6zitésében és eljarasdban, és ennek eredményeképpen a vita évekig is elhtizodhat.

A konfliktus résztvevdi elveszitik egymas kozotti kommunikacios képességiiket a probléma
megoldéasara elinditott eljards folyamataban. Ez a legtobb iizleti kapcsolatot rombolja, ¢€s
lerontja a bizalmat ¢s az egyiittmiikodést. Tovabba a per koltségei, az illetékek, a perkoltség €s
az liigyvédi dijak miatt jelentdsek a konfliktus rendezésének a koltségei. Azok a vallalkozasok,
amelyek birdsagi eljarasban vesznek részt, elveszithetik versenyeldnyiiket.

Masrészrdl az alternativ vitarendezési eljarasok egyre gyakoribba valtak az eldnyok miatt. A
koltségek alacsonyabbak, az eljaras egyszeriibb, kevésbé formalizalt, a kommunikaci6 a felek
kozott fenntarthatobb és menedzselt. Az alternativ vitarendezés modszereinek a haszndlata
esetén a megallapodas, az egyezség csak akkor érhetd el, ha mindkét fél elfogadja, hogy
onkéntesen vesznek részt a kdzvetitoi eljarasban. A konfliktuskezelésre iranyuld sajat szandék
kinyilvanitasa racionalizalt megkdozelitést jelent a konfliktushoz.

Jollehet van néhany figyelemre mélto kiilonbség a kiilonb6z0 alternativ vitarendezési eljarasok
kozott, meghatarozhatd a kozds vonas: a vitat leginkabb az érintett felek hatarozzak meg, és az
érintett harmadik félnek (azaz a kozvetitonek) kevesebb a hatalma.

Mig a peres tligyekben a birdsag abszolut hataskorrel rendelkezik a konfliktus megoldasara és a
hatarozat végrehajthatosagara, a kdzvetités soran a felek hatarozzak meg a vita eredményét —
természetesen a szabalyoknak, az alkalmazandoé jognak megfeleléen. Az alternativ vitarendezés
soran az eredmény elérésekor, azaz az egyezség megkotésekor a felek figyelembe vehetik a
szabalyok szélesebb korét, kiillondsen az iizleti érdekeiket (Bercovitch, 2001).

Ezért a kozvetités és a valasztottbirdsagi eljarasok az érdekeken és a jogokon alapul6 eljarasok.
Az iizleti érdekek figyelembevételének ténye azt is jelenti, hogy a felek a kivant jovébeni
viszonyuk alapjan donthetnek az eredményrdl, nem pedig csak a multbeli magatartasuk alapjan.
Abraham Lincoln szerint az tigyvédek, jogaszok szerepe is a konfliktuskezelésben a kozvetitdi
¢€s az egyeztetdi szerep. Ha az ligyvédek, illetve a jogaszok ezt nem teszik meg, akkor csak a
megosztottsdg és a probléma részévé valnak, nem pedig a megoldas részei lesznek (Reavley,
1990; Nies, 1991). Ez a konfliktust pusztité fazissa alakitja, amelyben ellentmondasos ¢és
konfrontativ részek valtakoznak. Ez a rombol6 szakasz olyan eredmény, amelyet a felek nem
kivannak, ¢és amely a koltségek, az erdforrdsok novekedését ¢és a vitarendezés
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megakadalyozasat eredményezi. Az alternativ vitarendezés soran 1étrehozott egyezség segithet
a kapcsolatok jjaépitésében, az eredeti allapot helyreéllitdsaban, 0j kapcsolatok kialakitasaban
¢és a kommunikécio6 fenntartdsdban a felek kozott.

A magyar adatok elemzésekor kapott eredmények azt jelzik, hogy megerdsithetd az a kijelentés,
amelyet Abrahdm és Eorsi (2003) miivének cime rogzit. Rossz —e pereskedni? Medidtori
tapasztalatok alapjan két kijelentést rogziteni sziikséges. A mediatori, kozvetitoi eljards nem a
birdéi ut ellenében van, hanem mellette, olykor helyette, de semmiképpen sem ellene
(végrehajthatosag kérdésében Osszekapcsolodik a két eljaras —amennyiben a vitdban résztvevo
felek beadjak a kozvetitéi eljards soran 1étrejott egyezséget a hataskorrel €s illetékességgel
rendelkez0 eljard birosaghoz, hogy az hatarozatba foglalja — a végrehajthatosag kozos kérdés,
kozos ligy)

A konfliktus kifejezés (Coser, 1956; Dahrendorf, 1959; Pondy, 1967; Fink, 1968) nem
rendelkezik egyetlen vilagos jelentéssel. A definici6 koriili zavarok nagy részét a kiilonbozo
tudomanyteriiletek tuddsai hoztak létre, akik érdekeltek a konfliktusok tanulmanyozasaban. A
Osszetettségét mutatja. A konfliktus meghatdrozasokban oOridsi eltérések mutatkoznak,
amelyeket foként két megkdzelités alapjan hatarozunk meg. Elészor is, egy konkrétabb
megkozelitést, amely szdmos konkrét érdekeltségre vagy teriiletre vonatkozo meghatarozasokat
tartalmaz. Masodszor, egy szélesebb korti megkozelités, amely szamos, szélesebb kort
sz¢élesebb korben alkalmazzuk. A szerzd szerint ,,a konfliktus a dontéshozatali eljarasok
standard mechanizmusainak 0sszeomlasaként értelmezhetd, amikor az egyén vagy a csoport
nehezen tud egy lehetséges alternativat kivalasztani.” A konfliktusokat a szerzdk a béke
szempontjabol is elemzik: ,,A béke nem mdés, mint a konfliktus forméjéban, az ellenfél
személyében vagy a konfliktus targyaban vagy végsd soron a valasztis esélyeiben tortént
valtozés.” (Coser, 1998)

2. VEZETOK ES STILUSOK —KI MIT KEZD A KONFLIKTUSOKKAL?

Azért, hogy egy szervezet sikeres lehessen, a benne dolgozoknak harmonidban sziikséges
munkdjukat elvégezni azért, hogy elérhessék célkitiizéseiket. (Saeed, 2014)

De kiindulasképpen mi is az a vezetés? A vezetd legelsd szamu felelossége a valosag
definidlasa. A legutolso pedig az, hogy koszonetet mondjon. A két szakasz kozott a vezetd
szolgalova €s adossa kell, hogy valjon. Ez az 6sszefoglalasa a miivészi vezetd fejlodésének. Az
igazi vezetok keresettek ¢és miiveltek. (De Pree, 2004:11)

A vezetésrol, vezetokrol, vezetési gyakorlatrol, koncepcidkrol szdmtalan elméleti munka, iras,
tananyag, vitaanyag, honlap szol. Nem kdnnyli meghatarozni, hogy mit is jelent a vezetés.
Vezetés minden olyan iranyitasi, szervezési, ellendrzési tevekenység, amelyet egy személy
legalabb egy tovabbi személlyel dsszefliggésben gyakorol.

A kiilonb6z0 vezetési stilusok dsszefiiggésben allnak a konfliktusrendezési stilusokkal. Azok a
vezetdk, akik dontden a transzformativ vezetési stilushoz tartoznak, az integrald és a kotelezd
konfliktusmenedzselési stilusokat adoptaltdk. Azon vezetdk, akik tobbnyire tranzakcionalis
stilust vezetdk, a kompromisszum-kotd (kiegyezd) konfliktusmenedzselési stilust képviselik.
Mig a laissez-faire vezetési stilus az elkeriilé konfliktusmenedzselési stilust adoptalta. (Saeed
et al, 2014)

A konfliktus jéghegy modelljébdl annak csucsdn, a birosagi eljarasban csak és kizarolag az
liggyel, a jogvitaval, a bizonyitassal —a jogkérdésekkel talalkozhatunk.

Ami a birdsagi eljarasban — a jéghegy csticsan- nem latszik, az mar megmutatkozik a kovetkezo
szinten —ez a medidcid szintje, a kozvetitéi eljaras altal biztositott konfliktuskezelési
lehetdségek. Itt mar a felek érdekei is felszinre keriilnek, belekeriilnek a kommunikécioba,
hasznélatban vannak.
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Van azonban még egy —a csucsrol szintén lathatatlan- része a konfliktusoknak, amelyek a mult
megoldatlan kérdéseit, feldolgozatlan —egyéb, nem jogi eljardsokban rendezhetd-
konfliktuselemeket tartalmaznak.

Jogkérdések/birdsagi

eljaras
Erdekek,
sziikségletek/kozvetitGi
eljaras

A mult megoldatlan
problémai, /egyéb
eljarasok

1. ébra: 4 konfliktus jéeghegy-modellje

Forrds: szerzé sajat szerkesztése

crer

- Integralo
- Lekotelezd
- Kompromisszumos
- Uralkod6
- Elkertild

A szervezetrendszerben tevékenykedd vezetdk vezetési stilusai az alabbiak:
- Transzformdacios
- Tranzakcionalis
- Laissez-faire
Saeed ¢és szerzOtarsai (2014) konstruktiv konfliktusmenedzsmentnek tekintik az integrald és
lekdtelezd, mig destruktiv konfliktusmendzsmentnek az uralkodoé és az elkertilo stilusokat.
Allitasukat igazoltdk tanulmanyukban, mely szerint a transzformacios vezetési stilus pozitiv
kapcsolatot mutat a konstruktiv konfliktusmendzsmenttel és negativ a kapcsolodasa ennek a
vezetési stilusnak a destruktiv konfliktusmendzsment stilushoz.
Szintén kapcsolodést igazoltak a tranzakcios vezetési stilus €s a kompromisszumos
konfliktusmenedzsment stilus kdzott.
Részbeni kapcsolodés igazolhatd a laissez-faire vezetés destruktiv konfliktusmenedzselési
stilussal valé azonosulasa teriiletén. A laissez-faire vezetés azonban negativ kapcsolddast mutat
a konstruktiv konfliktusmenedzselési stilusokkal.

A kozvetitdi eljaras, a kompromisszumos, a konszenzusos konfliktusmenedzsment szintjein
végighaladva lathatd, hogy ebben az eljardsban nem is a megegyezés, a megallapodas
megkotése jelenti az utolsé allomast, hanem a kovetkeztetések egyiittes levonasa, a jovébeni
kapcsolddas és az utokovetés.
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2. abra: Konfliktustol a kapcsolodasig

Forras: szerzo sajat szerkesztése

OSSZEFOGLALAS

Azt, hogy egy konfliktusbdl lesz —e peres eljaras, avagy az alternativ vitarendezés valamely
formajat valasztja egy vezetd a konfliktus kezdetén teljes bizonyossdggal nem tudjuk
meghatarozni a vezetdi stilusok ismeretének birtokaban sem.

Teljesen biztosan nem tudjuk megmondani, a vezetési stilusok, technikék ismerete segitséget
nyujt az emberekkel, személyekkel, tigyekkel, a kommunikacioval ¢&s ezéltal a
konfliktusmenedzsmenttel ~kapcsolatos dontések megismeréséhez. Vezetési stilusok
valtozhatnak egy személyt vizsgalva is és azzal is szamolni kell, hogy nincs két egyforma iigy,
nincs két egyforma dontés.

A jovoben egy vezetoknek készitett kérddivvel mérem fel a kiillonbozo vezetési stilusok és a
konfliktusmegoldas kozotti kapcsolatot. Melyik vezetdi stilus részesiti elényben a biroi utat,
melyik az alternativ vitarendezést. Az oktatasban a hallgatokkal torténd kozos munkaban
jelentds szerepet kapnak a vezetdi dontések, a jogviszonyok rendezési lehetdségei (tarsasagi
jog-tarsasagi jogi jogvita, vallalkozdsok egymas koOzotti vitai, munkajogi konfliktusok
rendezése).
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