Vezetői hatalom a szervezetben
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Mielőtt témánk tárgyalásába kezdenénk, ismerkedjünk meg a címben szereplő fogalmakkal.
-    Szervezet: „A szervezet több személy tevékenységének észszerű koordinációja valamely közös, kinyilvánított szándék vagy cél megvalósítására a munka- és a tevékenységi körök megosztása, valamint a tekintély- és felelősségi hierarchia alapján.” (Schein) Ebből a meghatározásból adódik, hogy a koordináció, a célkitűzés, a tevékenységi körök elosztása, a felelősség terén szükség van valakire, aki mindezekben vezető szerepet vállal, nélküle nem alakul ki szervezet. A szervezet valójában nem létezik vezető nélkül.

-   Vezető: „A vezetés mások befolyásolása abból a célból, hogy valamilyen feladatra közös megoldást találjanak” (Fiedler) A szervezeti felépítés hierarchiájában az intézményes (formális) vezető az, akit erre kineveznek. Ez tény-kérdés, disputálni csak arról lehet, hogy melyek a funkciói, milyen stílusok léteznek, melyek a jó vezető személyiség-tulajdonságai stb.
Az informális (nem intézményes) vezető is tényszerűen létezik, de annak megállapítása, hogy ki és milyen (informális) vezető, nem mindig egyszerű. Pl. a „Közösségek rejtett hálózatában” (Mérei F.) legtöbb kölcsönös kapcsolattal, legtöbb pozitív szavazattal rendelkező „sztár” a szociogramon, bizonyosan vezető szerepet játszik, jelentős befolyása van a közösség életére. Általában azokat a sok kölcsönös kapcsolattal rendelkező csoporttagokat észlelik informális vezetőnek, akik szakértelmükkel, tudásukkal, kapcsolatteremtő készségükkel, befolyásolási képességükkel, stb. kiemelkednek a többiek közül, és akik sikeres érdek-érvényesítői a csoportnak.

- Hatalom: Legáltalánosabb jelentése: ha valaki (a vezető) a saját akaratát másokra rá tudja kényszeríteni. Ennek általában az a feltétele, hogy ezek a „mások” engedelmeskedjenek. Ez az engedelmesség rendszerint függő viszonyból (dependenciából) fakad, amelyet egzisztenciális („szükségem van rá”), biztonsági („megvéd”), pszichés (szolgalelkűség,”megvezetettség”, meggyőződés) stb. tényezők eredményeznek. Lényegében arról van szó, hogy a szervezet működéséhez szükséges erőforrások felett a vezető rendelkezik

A hatalommal rendelkező vezető az akaratát ellenszegülés ellenére is keresztül tudja vinni. Ez az akaratérvényesítés lehet valaminek a megvalósítása („pozitív” hatalom), vagy valaminek a megakadályozása („negatív” hatalom). 
Nézzük meg, hogy a vezető mikor és hogyan élhet a hatalmával. Alapvetően kétféle vezetési modell létezik:

· Hagyományos vezetés (talpán álló háromszög, lenn a vezetettek, fenn a vezető). A vezető ebben az esetben egyoldalúan rákényszeríti akaratát a beosztottjaira. A kinevezett, formális vezetőnek utasítási joga van, mivel ő gyakorolja a munkáltatói jogot (vagy annak képviselője), utasításait a beosztottak (fegyelmi, sőt elbocsátás terhe mellett!) kötelesek végrehajtani. Ez a hatalom, amely szankcionálási (szentesítési, büntetési) joggal társul, kizárólag az intézményes vezető privilégiuma (kiváltsága).
· Szolgáló vezetés (csúcsán álló háromszög, fenn a vezetettek, lenn a vezető). Az intézményes vezető ebben az esetben alkalmazkodik az általa vezetett csoport elvárásaihoz, normáihoz és így végzi vezetői funkcióit. Ez a fajta vezetői modell hasonlít az informális vezetői magatartásra. Az informális vezetők is rendelkeznek hatalommal, de ez(ek) más jellegű(ek). Befolyásukat meggyőzéssel (rosszabb esetben manipulációval) érik el. Ők tehát úgy válnak vezetővé, és hatalmuk úgy keletkezik, hogy mások ilyennek észlelik őket, azt tapasztalják velük kapcsolatban, hogy befolyásuk érvényesül. Az ilyen informális vezetői hatalommal rendelkező személy ugyan nem rendelkezik reális szankcionálási joggal, de „barátság-megvonással”, „kirekesztéssel” mégis függésben tudja tartani azokat, akik őt választották. Ezért az informális vezető néhány vezetői funkció tekintetében gyakran erősebb, mint a formális vezető. (Mérei óvodai kisérlete: kinek engedelmeskednek a gyerekek? Azoknak, akik azt „parancsolják” a többieknek, amit ők amúgy is csinálni akartak. Társadalmi konklúzió: „Minden népnek olyan vezetője van, amilyet megérdemel.”)
Mindegyik modellben el kell látnia a vezetői funkciókat, és több féle stílusban láthatja el.

Tekintsük át, hogy melyek a vezetői funkciók, és milyen vezetői stílusok léteznek
· Vezetői funkciók (Hemphill)

· Lelkesítés (új eszmék és gyakorlati alkalmazások sürgetése)

· Részvétel (intenzív érintkezés a vezetettekkel, kapcsolat)

· Képviselet (érdekvédelem és képviselet)

· Integráció (konfliktusok megoldása)

· Szervezés (munkamegosztás, rend)

· Uralom (döntéshozatal)

· Kommunikáció (információáramlás)

· Büntetés-jutalmazás 

· Produkció (teljesítmény)

A Michigani Egyetemen (1966) végzett vizsgálatok végül is a vezetői funkciókat 4 faktorba sorolta:

1. Támogatás. Fokozza a csoporttagok értékesség- és fontosságérzetét.
2. Interakciók bátorítása. Elősegítik a tagok szoros, kölcsönösen kielégítő kapcsolódásait.
3. A cél hangsúlyozása. Kiemelkedő teljesítmények elérésére ösztönzik az embereket.
4. Csoport-facilitálás. Közvetlenül a cél elérését segítik elő (pl. a források biztosításásval).

Az 1. és 2. faktor a szocio-emocionális orientációjú (SZO), a 3. és 4. faktor a feladat-orientált (FO) vezetési stílust jellemzi. 

· Vezetési stílusok (Blake-Mouton)

· Country Club: a SZO+, az FO- . Mivel a vezető a figyelmét a jó munkatársi kapcsolatokra koncentrálja, barátságos légkör, kényelmes munkatempó alakul ki.
· Elszegényedett: SZO-, FO- A vezető mindkét irányban minimális erőfeszítést tesz, így a csoport hatékonysága alacsony szintű.
· Tekintélyelvű: SZO-, FO++. A vezető figyelmen kívül hagyja a tagok személyét, kapcsolati irányultságait, kizárólag a teljesítményre helyezi a hangsúlyt.
· Átlagos: SZ+-, FO+- Közepes teljesítmény, tűrhető kapcsolatok.
· Team-menedzselő: SZ+, FO+. Közös célok érdekében, elkötelezett, jó kapcsolatú emberekre épít. Magas teljesítmény, bizalom és elismerés légkör.
· Vezetési stílusok (Lewin-White-Lippit) (Film: Mérei-Módszerek))
· Tekintélyelvű. 
1. Minden fontosabb irányelvet a vezető határoz meg, a csoport nem szólhat bele a döntésbe.
2. A tevékenység későbbi menetéről a tagok nincsenek tájékoztatva, mert a vezető visszatartja az információkat.

3. A vezető rendszertelenül utasít és jelöl ki személyeket egyes feladatok elvégzésére.

4. A vezető önkényesen büntet és dicsér.

Eredmény: a vezető jelenlétében mindenki sokat dolgozik (74%), de a hangulat nyomott, frusztrált. Csak a fokozott dependencia-igényű tagoknak megfelelő.
· Demokratikus. 
1. Minden közérdekű kérdésben vita után a csoport dönt. Avezető csak kezdeményez és kezdeményezéséhez támogatókat szeerez, „közvéleményt” teremt.
2. A tevékenység egésze, perspektívája vita folyamán alakul ki. A csoportcélhoz vezető főbb lépések előre világosak. A vezető döntési alternatívákat állít fel, amelyek közül választani lehet.
3. A csoport tagjai szabadon választják meg, hogy az egyes feladatokon kikkel akarnak együtt dolgozni, és a munkát a csoport osztja fel. 
4. A vezető dicséretei és bírálatai objektivitásra törekednek (tárgyszerűen, konkrétan indokol), és figyelembe veszi a csoport véleményét is.
Eredmény: Nyugodt, nem feszített tempójú munkavégzés (50%), jó közérzet, kreativitás, együttműködés.
· „Laissez-faire” (Ráhagyó). 
1. A csoport tagjai minden vezetői utasítás nélkül, egyénileg/csoportosan dönthetnek bármiben. 
2. A vezető ellátja a csoportot a tevékenység végzéséhez szükséges anyagokkal (erőforrással), és közli, ha kérdezik, hajlandó válaszolni, de a vitát ráhagyja a csoportra, nem dönt.

3. A vezető egyáltalán nem törődik a szervezéssel.

4. A vezető nem avatkozik bele a munkafolyamatba, nem minősít, nem korrigál, nem ellenőriz.

Eredmény: kevés munka (33%), sok rendetlenség, agresszivitás, rossz közérzet.

· Vezetési stílus és attribúció (Mitchell, Green, Wood)
A vezetői stílus függ attól, hogy a szervezet tagja és a vezető milyen okoknak tulajdonítják (attribúció = tulajdonítás) egymás viselkedését. Az a tény, hogy a mások viselkedését szituációból következő, vagy személyiségből következő okoknak tulajdonítják-e a tagok, alapvetően meghatározza a vezetők és vezetettek viszonyát.

Az attribúciót a viselkedés (pl. elégedetlenség) 3 jellemzője határozza meg:
· Megkülönböztethetőség: az adott viselkedés csak egy bizonyos feladathelyzetben jelenik-e meg, vagy más esetben is.
· Konszenzus: az adott viselkedés csak egy tagot jellemez-e, vagy a szervezet más tagjainál is megjelenik.
· Konzisztencia: az adott teljesítménynek a szintje (mennyisége/minősége) folyamatosan jellemző-e a személyre, vagy változóan (eltérően).

Vezető-vezetettek viszonyát az attribúció alábbiakban határozza meg :

· Jutalmazás-büntetés: kinek mennyit
· Változtatás/korrekció: személyi – környezeti

· Kontroll mértéke: ha a vezető úgy észleli, hogy a fokozott ellenőrzés miatt nőtt a teljesítmény, akkor ezt a szintet igyekszik fenntartani; ha viszont belső (személyiségi) oknak tulajdonítja (pl. képesség, kreativitás, elkötelezettség, motiváltság) akkor csökkenti az ellenőrzést, nagyobb szabadságot ad a tagoknak.
· Teljesítmény: ha a vezető valamely kiemelkedő teljesítményt belső oknak tulajdonít (Szorgalmas, megbízható, tehetséges), akkor megbízik a dolgozóban és bátorítja. „csak így tovább”. Ha külső körülménynek, „véletlennek” tulajdonítja, akkor elismerés helyett demotiváló véleményt alakíthat ki („Vak tyúk is talál szemet”).

· Vezető megítélése: a szervezet sikerét vagy (főként) a kudarcát a tagok hajlamosak automatikusan a vezetőnek tulajdonítani (bűnbakként kezelni), függetlenül a valódi októl („Fejétől bűzlik a hal”, „Amilyen a király, olyan az ország”)
· A vezető előfeltevései és vezetési stílusa (Schein)
A vezető magatartásában, döntéseiben lényeges szerepet játszanak az alkalmazottakra vonatkozó előfeltevései. Ilyen implicit elméletek („filozófiák”): 
· Az  ember racionális/gazdasági lény. Az ember önérdekeit akarja megvalósítani, ezért csak gazdasági ösztönzőkkel lehet motiválni, az irracionális érzelmeket lehetőleg ki kell szorítani. A vezető, aki így gondolkodik: feladatorientált (FO), hagyományos vezető, aki kizárólag a teljesítménnyel törődik.
· Az ember társas lény. Számára alapvető fontosságúak a társas kapcsolatok, a szolidaritás. A vezetőnek az egyes egyének helyett a csoportot, mint egészet kell befolyásolnia, úgy, hogy a csoportnormákat és szervezeti normákat összeegyezteti. A vezető így elsősorban közvetítő a felső vezetés és a beosztottak között.

· Az ember önmegvalósító lény. Igyekszik fejlődni (és képes is erre). Alkalmazkodó-képes, de autonómiára, függetlenségre is szüksége van. Képes önmagát motiválni és kontrollálni. Megvan benne a hajlandóság arra, hogy a szervezet céljait magáévá tegye (interiorizálja, belsővé tegye).

· Az ember komplex lény. Személyiségünk összetett, helyzettől függően más-más oldalunk érvényesül, motívumaink változhatnak. A beosztottak különbözőek és mindegyik különbözően változik. A vezető tehát karmester, aki akkor tud jól vezényelni, ha a „partitúra” mindenki számára egyértelmű, világos. 
· A vezető hatalmát befolyásoló tényezők
· A vezető és tagok közötti kapcsolat. A közkedvelt, vonzó, bizalmat gerjesztő vezető jelentős közvetlen befolyásoló erővel rendelkezik, nem szorul rá az intézményes, „utasításos” hatalmára.
· A feladat struktúrája által nyújtott lehetőségek. A strukturált, alá-fölé rendeléses rendben végzett feladat jelentősen megkönnyíti, hatékonyabbá teszi a vezetői hatalom gyakorlását: jól vezényelhető, egyértelmű a megoldás menete. A struktúrálatlan, kreatív megoldásokat igénylő feladatot nehéz hatalommal irányítani. (Az ötletet nem lehet kikényszeríteni.)
· A pozicióból fakadó hatalom. A döntéshozatal, büntetés-jutalmazás eleve hatalmat biztosít
.
A 3 tényező mentén a következő 8 hatalmi helyzet adódik:
                                                      (ábra vetítése)

A vezető számára leginkább kedvező az 1. sz. kocka (a vezető-csoport kapcsolata jó, a feladat strukturált, a pozícióból fakadó hatalom erős), a legkedvezőtlenebb a 8. sz. kocka (a vezető-tagok kapcsolata rossz, a feladat strukturálatlan, a pozícióból fakadó hatalom gyenge). Mindkét esetben a feladat-orientált vezetési stílus eredményes, míg a közepesen kedvező/kedvezőtlen helyzetekben a személy-orientált vezetési stílus a hatásosabb. 
· Összegzés

· A vezetői hatalomra vonatkozó, sokféle elméleti megközelítésből fakadó ismeretanyag egyike sem áll meg olyan értelemben, hogy teljes választ tudna adni a jelenségre.
· Amit állíthatunk: szervezet nincs vezető nélkül, és vezető nincs hatalom nélkül.
· Az itt elmondott ismeretek mindegyik érdemes arra, hogy megtanulják, mert (saját személyiségükre, helyzetükre adaptálva) hozzájárulhatnak vezetői tevékenységük sikeréhez.

Úgy legyen!
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