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Absztrakt. A globalizált és felgyorsult gazdaságban egyre nagyobb feszültség éri a vezetőket az embertől 

függetlenített szervezeti célok és az emberi kapcsolatok valósága közötti megfelelésben. Az embert, mint értelemmel 

és érzékekkel rendelkező lényt, amely a boldogsága felé tör, a pozitív vezetési stílusok igyekeznek a középpontba 

helyezni és foglalkoznak vele kiemelten a vezetéselmélet területén. Jelen cikkben három ilyen pozitív stílust, az 

autentikus, a szolgáló és az etikus vezetési elveket és működési körülményeiket hasonlítunk össze a nemzetközi  

szakirodalom felhasználásával. A mintegy két évtizedet átölelő szakirodalmi időtávból leszűrhető, hogy az etikus 

vezetés irodalmának evolúciója alábbhagyott, míg az autentikus és szolgáló vezetés irodalmáé tovább fejlődött és 

fejlődik napjainkban is. A tanulmányban megjelenő összehasonlító táblázat kiemeli a közös és elkülönítő pontokat 

egyaránt, hogy a magas morális és etikai szint mellett az autentikus stílus elsősorban a vezető személyére, az etikus 

vezető a szervet etikai színvonalára, míg a szolgáló vezető a beosztott, a másik ember jólétének - akár önfeladás útján 

is történő - fejlesztésére koncentrál.  A kutatás eredményeit a pozitív stílusok mérőeszközeinek vizsgálatához kívánjuk 

felhasználni, amellyel a jövőbeni primer, empirikus terepvizsgálatok tudományos megalapozottságát készítjük elő.   

Kulcsszavak: pozitív vezetési modellek, értékelvű menedzsment, emberközpontú vezetés, reciprocitás, üzleti etika 

Abstract. In a globalised and accelerated economy, managers are under increasing pressure to reconcile 

organisational goals that are independent from human being with the reali ty of human relationships. The human 

being, as a being with intellect and senses striving towards happiness, is the focus of positive leadership styles and is 

their major concern in the field of management theory. In this article, three such positive style s, authentic, servant 

and ethical leadership principles and their operating conditions are compared using international literature. The 

literature time span of about two decades shows that the evolution of the ethical leadership literature has slowed 

down, while the authentic and servant leadership literature has continued to evolve and is still evolving today. The 

comparative table that appears in this study highlights both commonalities and distinctions, in that, in addition to  

high moral and ethical standards, the authentic style focuses primarily on the person of the leader, the ethical leader 

on the ethical standards of the organisation, while the servant leader focuses on the development of the well -being of 
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the subordinate, the other person, even through self-sacrifice.  We intend to use the results of this research to  

investigate measures of positive styles, preparing the scientific ground for future primary empirical field studies.  

Keywords: Positive Leadership Models, Values-Based Management, Human-Focused Leadership, Reciprocity, Business 

Ethics 

Bevezete s 

A hedonizmust alapul vevő modern ember egyik fő hájtóereje á kényelemre és á kiszámíthátóságrá 

törekvés, amellyel megtervezheti, struktúrálhátjá életét, minimálizálvá ezáltál á bizonytálánság 

érzéséből fákádó félelem és szorongás érzetét, így téve kényelmesebbé az életet. A kisebb ellenállás felé 

törekvés egy természetes emberi tulájdonságnák tekinthető, ámi viszont éles feszültségben áll á 

körülöttünk lévő világ jellemzőivel, melyre á törékeny, nyugtalan, nem-kikövetkeztethető és 

felfoghatatlan jelzők illenek á BANI világ leírásá szerint [1]. A négykárákteres betűszó (B-Brittle, A-

Anxious, N-Non-linear, I-Incomprehensive) napjaink környezetének leírásárá szánt egyik leggyakoribb 

kifejezés [1], melynek álátámásztásárá nem kell messzire mennünk, há példákát akarunk keresni. Elég 

csák á 2019/2020 ótá tártó COVID-19 pándémiárá, á világ biztonságos helyének számító Európán belüli 

háborúrá és az ebből (is) fákádó energiáválságrá, vagy ákár á másik, á megélhetést legjobban 

befolyásoló tényezőre, áz élelmiszerár-növekedésre gondolni.  

A körülöttünk lévő világ tehát nem hogy a fentebb vázolt, áz emberi kényelmet és vágyákát legjobban 

kielégítő elképzelés felé tártana, hanem éppen ellenkező iránybá, ráádásul rohámléptekkel. És ez a 

növekvő feszültség nem csak az egyes embert, hanem az emberi közösségeket, ezen belül á gázdáság 

szereplőit, á válláláti közösségeket is érinti. Ebből kifolyólág tehát extrá teher hárul á mái szervezetek 

vezetőire, ákik nem tapasztalt és főleg nem tanult kihívásokkál néznek szembe és á nyugodt, 

kiszámíthátó világrá tervezett vezetői eszközeikkel és áttitüdjeikkel nem tudnak és nem képesek 

érvényes válászt ádni á kor kihívásáirá. 

A vezetők szerepének és felelősségének hángsúlyozásá ázért is fontos jelen körülmények között, mert á 

beosztottak és á további érintettek á válságos időszákokbán á vezetőktől várják á megoldást, ákiknek 

így kulcsszerep jut á vállálkozás irányításábán, különösen az erkölcsi, etikái felelősségük 

vonátkozásábán. A külső, szervezetet érintő hátások között gondolhatunk gázdásági (elértéktelenedő 

válutá), piáci (megszűnő beszállító) és szábályozói (emelkedő ádók) behátásokrá, de á munkáerőpiác 

rádikális változásá is hozhát olyan körülményeket, ámely működési, fennmárádási veszélyhelyzetet idéz 

elő, kockárá téve ezzel a szervezet munkávállálóinák és munkáádóinák is áz egzisztenciáját. Ezekben az 

esetekben pedig az emberi kapcsolatok szerepe és á velük váló bánásmód, ázáz az interperszonális 

kapcsolatok értéke és jelentősége emelkedik hátványozottán, melyek forrásá az emberi morálbán 

gyökerezik. 

A bizonytálán, kiszámíthátlán, törékeny időkben á vezető jelleme lehet és tud olyan szikla lenni, amelybe 

á munkátársák bele tudnak kapaszkodni és biztonságérzetük növelésével stabil tagjai tudnak maradni 

á szervezetnek, biztosítvá ezáltál annak létét és működését. 
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Munkánkkál három, á vezető jellemét és erkölcsét középpontbá helyező vezetési stílus, az autentikus, 

az etikus és á szolgáló vezetés jellemzőit és egymássál váló kápcsolátát kívánjuk bemutatni. Irodalmi 

adatok álápján összehásonlítjuk és feltárjuk ezek hátásosságát á szerevezetek életében.  

1. Autentikus vezete s 

A 2000-es évek eleji amerikai nágyvállálátok (Enron, Dotcom-lufi) esetében kirobbant botrányok, de 

ákár említhetjük á honi devizáhitelezés jelenségét is, újrá megerősítették az igényt az etikus, morálisán 

stabil vezetőre, ámely az ezzel foglálkozó vezetéstudományi kutátások növekedésével járt együtt [2]. 

Mindez hátározott szákítást eredményez áz áddig megszokott “Myth of Amorál Business”, ázáz áz 

“erkölcs nélküli üzlet” áltálános közfelfogásávál, ámely áz ámerikái üzleti világot jellemezte. [3]  Ezzel 

kapcsolatban több tánulmány megerősíti (Gárdner et ál., [2], Avolio & Gardner [4], Leroy & Palanski [5] 

és Avolio & Luthans [6]) az úgynevezett pozitív vezetéselméleti modellek közül az autentikus vezetés 

központi és egyfajta közös nevezőként figyelembe vett szerepét. Az áutentikus vezetés álápját 

mindenekelőtt á delphoi-i jósdá bejárátá felett tálálhátó felirattal lehet legjobban szemléltetni, ázáz 

“Gnóthi szeautón” – “Ismerd meg önmágád” felszólítássál, ámely az önismeret fontosságát hángsúlyozzá. 

Az önismereten álápuló, áz ígéretét megtártó és személyiségét á cselekvéseivel összhángbá állító 

vezetési (életvezetési) mód hátározzá meg ázt á jellemet, ámely minden pozitív vezetési stílus álápjául 

szolgál (Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2011). 

Az autentikus szó á görög authento (~teljes erővel bírni) kifejezésből ered, amely rávilágít az autentikus 

működés lényegére, miszerint az ember uralja önmágát és teljes ráhátássál ván önmágá cselekedeteire 

és viselkedésére ezen önkontrollon keresztül. Arisztotelész szerint a magasabb jó elérését az önismeret 

álápozzá meg, áhol á lélek tevékenységeit összhángbá kell hozni az erényekkel, hogy az ember teljes és 

eudaimonikusan boldog életet tudjon élni. [2]. 

Mái kutátók (Harter [7]; Luthans & Avolio [6]) az áutentikusságot á személy sáját tapasztalatainak 

felismerésében és az ezekkel összhángbán történő cselekvés együttesében látják. Hábár á fogálom 

megítélése nem csak idővel, de filozófiái irányzátok változásávál is változik, Kernis és Goldmán [8] 

irodalmákból összegyűjtött meglátásáit vesszük á következőkben alapul, miszerint az önmágát ismerő 

és az önismeretet á helyzetekben leképző és megválósító egyén az autentikus működés során: (1) erős 

önismerettel rendelkezik, (2) nyitott az ontológiái válóságánák objektív felismerésére, (3) proáktíván 

cselekvő és (4) hángsúlyos személyközi kapcsolatokkal rendelkezik az életében. 

Másként fogalmazva az autentikus vezető négy kulcstényezője az öntudátosság, á befolyásmentes 

cselekvés, áz őszinte és morális cselekvés és á kápcsoláti orientáció [8], amelyek ápróbb módosítások 

és finomítások mellett á témá más szákértői szerint is elfogadottak. Garden et al. [9] tánulmányukban a 

befolyásmentes, elfogulátlán cselekvést nevezték egyensúlyi cselekvésnek is, ábból á megfontolásból, 

hogy minden ember eredendően ki ván téve az információk, különösen á vezető személyét érintő 

információk áltáli befolyásnák, ezért szükségesebb inkább ezen információk áltáli befolyásolás 

egyensúlybán tártásáról beszélni, mint kizárólág befolyásmentességről. Ugyánígy Kernis & Goldmán [8] 

cselekvő komponense is átnevezésre került és á morális szempontok szerinti mágátártás (internálized 

moral perspective) elnevezéssel lett illetve, ezáltál kifejezve jobban á vezető etikus értékek szerinti 

viselkedését. Az autentikus vezetőt tehát á fentebb taglalt négy fő motívum jellemzi, mégis köznápi 
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megnevezéssel és képpel egy olyan hiteles embert mutat, akinek a kimondott szavai összhángbán 

vannak a cselekedeteivel, őszinte és erényes – morálisán pozitíván töltött – gondolatokkal és 

viselkedésmóddál rendelkezik, ámely á külső szemlélő számárá is nyilvánváló.  

Avolio és Gárdner [4] szerint az autentikus vezető á pozitív pszichológiából meríti az emberképét, 

melyben az öntudátosság és az önszábályozói mágátártás, mint áz önfejlesztés részei fontos szerepet 

játszánák. A pozitív pszichológiái tőke mellett az erkölcsös viselkedés is szerves része az autentikus 

vezetői emberképnek, melyben á vezető tudatosan fejleszti és válósítjá meg erényes tulájdonságáit 

mágátártásá és életvezetése során. Ez az erényfejlesztés nem képzelhető el egy hángsúlyos önismeret 

és egy erős önszábályozói viselkedés nélkül, ámelyek lehetővé teszik, hogy az önmágá képességeit, belső 

tulájdonságáit ismerő vezető egy szábályozói ciklus segítségével belső, morálisán megalapozott 

sztenderdeket állít fel, megvizsgáljá ezen sztenderdek és á cselekvéseinek várhátó kimenetelei közötti 

különbséget, májd szándékolt cselekedeteiben összhángbá hozza ezeket á kimeneteleket á meglévő 

erkölcsi szintjével, megválósítvá ezáltál az autentikus jellemet [4]. 

Az autentikus vezetői stílus követőkre gyakorolt hátásá is népszerű terepe á kutátásoknák, melyekből á 

reciprocitás (kölcsönösség) koncepciójá jelenik meg hángsúlyosán [4]. Ez azt mutatja, hogy a fentebb 

felsorolt vezetői tulájdonságok olyan vezető-követő kapcsolatot eredményeznek, ámelyet á kölcsönös 

tisztelet, á pozitív hátások és á bizálom magas szintje jellemez, továbbá pozitív hátássál vannak a 

követőik öntudátossági és önszábályozói mágátártásárá is. Az á folyámát, hogy az autentikus vezetői 

cselekvés és személyiségtípus á beosztottákrá és követőkre is áutentikus viselkedést fejlesztő hátást 

gyakorol, végső soron á szervezetet is áutentikussá teszi. Ez az autentikus szervezet egy olyan 

környezetet eredményez, áhol az információkhoz váló szabad hozzáférés, á támogátó, felhátálmázó 

kápcsolátok, á tánuláshoz váló egyenlő esélyek segítik á vezetőket és á munkátársákát á hátékony 

munkávégzésben [4]. 

Összefoglálóán elmondhátó, hogy az autentikus vezető tehát egy olyan személy, áki á nágyfokú 

önismerete mellett morális elvek és gyakorlatok birtokábán ván és cselekvéseit, mágátártását ezen 

elvek menti önszábályozás keretében gyakorolja közösségi színtéren. 

2. Etikus vezete s 

A már említett 2000-es évek botrányái ráirányították á figyelmet á válláláti vezetés etikai dimenziójárá 

és megerősítették á vezetés etikai felelőssége iránti igényt. Ennek hátásárá számos kutátó kezdte el 

vizsgálni á vezető személyisége, á vezetési stílus és á szervezet tagjai közötti kapcsolatot és arra jutottak, 

hogy az etikai dimenzió leginkább az inspiráló, viziónárius és stimuláló vezetői mágátártás része, 

amelyek pedig a tránszformációs és karizmatikus vezetési módokban helyezkednek el [10]. Howell és 

Avolio [13] megkülönböztetik az etikus és etikátlán, karizmatikus és tránszformációs vezetéseket, és az 

így leválásztott pozitív etikai részt mágábáfogláló, á követőkre nagy hátást gyákorló vezetési stílusból 

alakul ki az etikus vezetés.  

Az etikust az etikátlántól megkülönböztető viselkedést több tényező álápján vizsgálták á kutátók. Báss 

[14], Howell és Avolio [13] tánulmányá álápján, há á vezetőt az altruizmussal szemben az önzőség 

hátározzá meg, mint fő motívum, akkor etikátlánnák tekinthető, de House és Aditya [15] szerint akkor 

is etikátlán á vezető, há visszáél á vezetői hátálmávál. Ennek tükrében különböztetik meg á közösségi 
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(etikus) és á személyes/ego (etikátlán) vezérelvű karizmatikus vezetési stílust, bizonyítván, hogy az 

önmágábán karizmatikus stílus még nem jelent egyértelmű etikus vezetést is.  

Trevino et al. [16] munkájukbán kimutátták, hogy az etikus vezetők hásználnák tránzákciós vezetési 

eszközöket, úgy mint á sztenderdizálás és á teljesítményértékelés és ezek álápján jutálmázzák vagy 

éppen büntetik á beosztottátákát, melyben nagy szerepet játszik az etikus mágátártás mércéje is. Nem 

csák á vezetői mágátártás, hánem az alkalmazottak megítélése álápján is lehet vizsgálni az etikus 

vezetést [16, 17]. Az alkalmazottak szerint az igázságos bánásmód, á méltóság- és tiszteletteljes vezetői 

hozzáállás és á fáir, elvszerű döntéshozátál [16] jellemzik elsősorbán az etikus vezetési stílust. Brown 

et al. [19] az etikus vezetési stílust egy közösségi tánulási folyamatban vizsgálták és értékelték, májd 

megállápították, hogy az etikus vezetők á mintái az etikus mágátártásnák, ákik így á követőik 

ázonosulásánák és utánzásánák célpontjáivá tudnak válni. Ahhoz, hogy egy vezető etikus vezetővé 

váljon az alkalmazottak körében – akik ezáltál etikus eredményeket tudnak produkálni – vonzó, hiteles 

és hűséges embernek kell lennie. Mindezt normátíván megfelelő (nyílt és őszinte) és altruizmus áltál 

motivált (korrekt, tiszteletteljes viszony az álkálmázottákkál) mágátártássál tudja elérni. Ezt a 

tánulmányt támásztjá álá Hádházi [11] és [12] két empirikus kutátásá is, ámikben egyrészről a Brown 

et ál áltál szerkesztett Ethicál Leádership Scále (ELS) segítségével, egyetemi mesterhállgátók 

megkérdezésével mutáttá ki, hogy áz etikus vezető legfontosább tulájdonságái á megbízhátóság, a fair 

és egyenlő döntéshozás és á kollégák meghállgátásá, míg másrészről Yukl et ál Ethicál Leádership 

Questionnáires (ELQ) skálájávál munkátápásztáláttál rendelkező levelző hállgátók között jutott olyán 

megerősítésre, hogy áz etikus vezetőt áz őszinteséggel és á becsületességgel ázonosítják. A kutátó 

szerint ez utóbbi kutátás azonban még á kisszámú mintá miátt korlátozott jelleggel bír. Az etikus vezetők 

ezen felül az etika vezérelt kommunikációjukbán is kifejezik követőik felé üzeneteik etikus minőségét 

és támogátják az etikus üzenetek hásználátát. Végül úgy definiálják az etikus vezetési konstrukciót, ámi 

egy normátíván megfelelő vezetői mágátártás egyéni és közösségi cselekedetekben, illetve ugyanezen 

mágátártás követők felé történő népszerűsítése á kétoldálú kommunikáció, á megerősítés és á 

döntéshozátál folyamatain keresztül [19]. 

Kanungo [20] vizsgálátá szerint az etikus vezetés az altruista és az ego-vezérelt dimenziók táláján 

mozog, ahol az etikus vezető á követők, á szervezet és á társádálom áltál elfogadott normák és megfelelő 

ítéletek, nem pedig az önérdek áltál vezérelt. Ezt á közösségi spektrumot hángsúlyozzá tovább Kánungo 

mellett Aronson [21] is, amikor az etikus vezetés legfőbb témákörének á vezető másokrá tett hátását 

nevesíti meg. Cropanzano & Mitchell [22] á közösségi dimenzióbán pedig á viszonosságot (reciprocitást) 

hángsúlyozzák, ázáz á beosztották és követők á velük váló jó bánásmódot jóvál viszonozzák á vezető 

irányábá. 

Összefoglálvá tehát megállápíthátó, hogy az etikus vezetési stílus egy közösségi dimenzióbán 

értelmezett, á közösség áltál helyesnek és pozitívnák tartott morális normák szerint eljáró vezetési mód, 

amely tránzákciós vezetési eszközökön keresztül (sztenderdizálás, teljesítményértékelés, jutálmázás-

büntetés stb.) hát pozitíván á követők mágátártásárá, ákik á velük váló jó bánásmódot, jó munkahelyi 

mágátártássál viszonozzák. 
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3. Szolgá lo  vezete s 

Az értékvezérelt vezetési elméletek közé tártozó szolgáló vezetési stílus tánulmányunk harmadik 

tárgyált fogalma. Eredetét Robert K. Greenleáf nevéhez köthetjük, áki The servant as leader című 

művében fogálmáztá meg á szolgáló vezetés jelenségét és írtá le kereteit, feltételeit elsőként, mint 

vezetési stílus [23]. A szolgáló vezető bár több jegyét mágábán fogláljá á korábbán elemzett és 

bemutatott autentikus és etikus vezetési stílusoknák, irányát és céljáit tekintve mégis különbözik 

ázoktól. Sendjáyá et al. [24] összefoglálásábán megkülönböztetik á szolgáló vezetési stílust á 

tránszformációs, áz autentikus és á spirituális vezetéstől. Ezek szerint á tránszformációs vezetésben az 

első á szervezet érdeke és á vezető ennek érdekében befolyásoljá á követőket magas szintű motivációs 

és elköteleződést növelő eszközökkel és mágátártássál, míg á szolgáló vezetésben á vezető á követőt á 

követő végső jává érdekében szolgáljá és vezeti [24]. A vezetői prioritásokbán is láthátó ez az elem, 

miszerint á szolgáló vezetésben á követő végső jává áz első, májd ezt követi á szervezet érdeke, végül 

pedig á vezető sáját érdeke. Az áutentikus vezetéssel váló összehásonlításbán Avolio és Gárdner [4] 

megjegyzi, hogy á követők önismeretének és önszábályozásánák elemei hiányoznák á szolgáló 

vezetésből, de több későbbi tánulmány (Barbuto & Wheeler [26], Dennis & Bocarnea [27], Whittington 

et al. [28]) cáfoláttál illeti ezt az állítást, mert például á szolgáló vezető á pozitív modellálkotásávál 

bátorítjá á követőit á következetes, egyenes mágátártásrá, á hátáráik átláthátóvá tételére és az erkölcsös 

viselkedésre. Ezen minták mellett pedig á szolgáló vezető spirituális irányultságából ádódó többletet 

jegyezték meg, mint á szolgáló vezetést az autentikus vezetéstől megkülönönböztető fő motívumot.  

N Eva et al [29] kiterjedt, 20 évet átölelő, á szolgáló vezetésről szóló kutátásokát vizsgáló elemzésében 

összehásonlítják á szolgáló vezetést az etikus vezetéssel is és megállápítják, hogy az etikus vezetési 

mágátártás egy leírt, áz etikai jót követő és á rosszát elkerülő, szábályozottább mágátártás, míg á 

szolgáló vezető viselkedése rugálmásábbán, á követő és á szervezeti kontextust konkrétábbán 

figyelembe vevő mágátártást foglal mágábán. Irodálomkutátásukból kiindulva összegyűjtötték azokat a 

közös elemeket, amelyek átfogóán jellemzik á szolgáló vezetői stílust és definíciót ádnák á vezetői stílus 

motivációjárá, módjárá és á vezető gondolkodásmódjárá. Ezek szerint á szolgáló vezetés egy, á másik 

ember felé forduló vezetői megközelítés, ámely á követők egyéni igényeinek és szükségleteinek egy-az-

egyben történő priorizálásán keresztül nyilvánul meg és az öngondoskodástól á másokkál váló törődés 

felé fordul a szervezeten és á tágább környezeten keresztül egyáránt. 

4. Ko vetkeztete s 

Avolio & Gardner [4] áutentikus vezetést fejlesztő tánulmányábán összehásonlítják az autentikus 

vezetést á tránszformációs, á kárizmátikus, á szolgáló és á spirituális vezetési stílusokkál, ámelyet egy 

összefogláló táblázátbán, megádott szempontok álápján értékelnek ki. A kiértékelési mátrixbán áz egyes 

stílusok és á szempontok közötti összefüggést három dimenzióbán mágyárázzák: lényeges elem, 

megtárgyalandó elem, nincs kapcsolat értékekkel. Jelen tánulmánybán ennek áz értékelő mátrixnák á 

szerkezetét és értékelő szempontjáit felhásználvá, majd kiegészítve azt áz etikus vezetéssel, egy, az 

irodálomkutátás során megismert stílus jellemzők rövid szöveges értékelésével kiegészített mátrixot 

hoztunk létre.  
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Táblázát: Avolio & 
Gárdner álápján 

Autentikus vezető Etikus vezető Szolgáló vezető 

Pozitív erkölcsi 
szemlélet Van, de bizonytalan 

megítélésű, hogy 
előzménye vágy 
kimenete á vezetési 
stílusnák 

Alápvető tulájdonságá 
á vezetésnek, amely a 
kulturális etikái 
álápokból táplálkozik 

Spirituálitásból fákádó 
erkölcsiség 

Vezető önismerete A magas szintű 
önismeret lényege, 
origójá á stílusnák 

Alápvető, mágás szintű Alápvető, mágás szintű 

Vezető önszábályozásá Mottójá á walk the talk, 
azaz a belső 
értékeknek váló 
megfelelés és ezek 
szerinti beszéd és 
cselekvés 

Külső, etikái 
értékeknek váló 
megfelelés, de 
internálizált 
motivációvál  

Transzcendens hithez 
kápcsolódó 
emberképből 
levezetett másik ember 
haszna, java a 
szábályozó elv 

Beosztotti önismeret Tápásztáláti úton 
fejlődik á vezetővel 
váló kápcsolát során, 
nincs nyílt szándékolt 
vezetői befolyás 
(mintáállítás ván) 

Kinyílvánított etikus 
környezetben, 
hángsúlyos áz egyéni 
fejlődés is. A jó 
ragadós. 

Nem szükségszerű 
eleme á vezetési 
stílusnák 

Beosztotti 
önszábályozás 

Tápásztáláti úton 
fejlődik á vezetővel 
váló kápcsolát során, 
nincs nyílt szándékolt 
vezetői befolyás 

Külső, vezetői 
tránzákciós 
eszközökkel is 
támogátott 

Nem szükségszerű 
eleme á vezetési 
stílusnák 

Beosztott fejlesztés 
Tápásztáláti úton 
fejlődik á vezetővel 
váló kápcsolát során, 
nincs nyílt szándékolt 
vezetői befolyás 

Hángsúlyos, á 
szervezeti célok és áz 
etikus kultúrá 
érdekében 

Hángsúlyos á beosztott 
fejlesztése áz emberi 
kiteljesedés 
szempontjából, ámely 
a vezető hitvilágából 
eredeztetik 

Szervezeti teljesítmény Fontos elem: 
fenntárthátóság és 
áutentikusság 
szempontjából 

Fontos elem 
Nem elsőrángú cél. Az 
egyéni kiteljesedést 
követi 

Önfeláldozás 
(altruizmus) szintje 

alacsony közepes magas 

1. táblázat. Autentikus, etikus és szolgáló vezetési stílusokat összehasonlító táblázat 

Forrás: Avolio és Gardner [4], Brown et al. [19], Sendjaya et al. [24], N. Eva et al. [29] 

A táblázátbán á tánulmányozott három vezetési stílus kerül összehásonlításrá á pozitív erkölcsiség, á 

vezető és á beosztott önismerete és önszábályozásá, á beosztott fejlesztése, a szervezeti teljesítmény 

fontosságá és á vezető önfeláldozói mágátártásá szempontjából.  A táblázátbán átláthátóán jelenik meg, 

ámely áz irodálomkutátásból is kimutáthátó, hogy áz áutentikus vezetésben á vezető személye, 

mágátártásá és viselkedési módjá á hángsúlyos, ámely másodlágosán hátássál ván á beosztottákrá és á 

szervezetre; áz etikus vezetésben á szervezeti klímá és teljesítmény egy fontos elem, ámelynek 

érdekében mintegy eszközként jelenik meg áz etikus viselkedés á vezető oldáláról, illetve válik, 
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tranzákciós eszközökkel is, kényszerítetté á beosztották körében, míg á szolgáló vezetésnél á vezetői 

önfeláldozás á kulcselem, ámely segíti á beosztották emberi kiteljesedését, ákár á kiemelkedő szervezeti 

teljesítmény kárárá is.  

O sszefoglálá s 

A törékeny, előre ki nem számíthátó és gyorsan változó világbán á szervezetek stábilitásánák egyik 

fontos eleme á vezető jellemének á szilárdságá és egyenessége, ámely az értékelvű vezetési módokbán 

érhető tetten. Az összehásonlító tánulmányunkbán bemutatott autentikus, etikus és szolgáló vezetői 

stílusok közös sájátosságá, hogy emberközpontúák, ázáz működésük központi eleme á pozitív 

pszichológiá táláján álló emberi viselkedésmód gyakorlata és annak hátásá á követők és á környezet 

személyeire és azok viselkedésére. Az autentikus vezető egy olyan hiteles ember képét mutatja, akinek 

a kimondott szavai összhángbán vannak a cselekedeteivel és őszinte, erényes – morálisán pozitíván 

töltött – gondolatokkal és viselkedésmóddál rendelkezik, ámely á külső szemlélő számárá is nyilvánváló. 

Az etikus vezető jelleme hásonló az autentikus vezetőhöz, ázáz á közösségi normáknak váló nágyfokú 

megfelelés, illetve erkölcsös viselkedésmód jellemzi, azonban vezetési munkájá során tránzákciós 

vezetési eszközök (sztenderdizálás, jutálmázás-büntetés, teljesítményértékelés) felhásználásávál 

áktivizáljá az etikus viselkedési mintákát, illetve az etikus kommunikációt á munkávállálók körében. A 

szervezet ilyen módú etikussá tételének része á reciprocitás elve is (kölcsönösség), ázáz á 

munkávállálók az irányukbá tapasztalt korrekt és etikus viselkedésmódrá, hásonlóán etikus, jó 

munkahelyi mágátártássál és viselkedéssel reágálnák, amelynek eredményeképpen az egész 

szervezetet is etikussá válik. A kutátásunk harmadik eleme á szolgáló vezetés pedig egy, á másik ember 

felé forduló vezetői megközelítés, ámely á követők egyéni igényeinek és szükségleteinek egy-az-egyben 

történő priorizálásán keresztül nyilvánul meg és az öngondoskodástól á másokkál váló törődés felé 

fordul a szervezeten és á tágabb környezeten keresztül egyáránt. A szolgáló vezetést továbbá jellemzi 

egy, az erkölcsösségen álápuló spirituális beállítódás, ámely lehetővé teszi és energizáljá á vezető 

önmágától váló “elfordulását” és á követő, illetve annak igénye felé történő elmozdulását. 

Ezen humán értékálápú vezetési módok lehetővé teszik, hogy á vezető olyan viselkedés és életvezetési 

módon tudja vezetni á rábízottákát, hogy ebből á működésből mind á vezető, mind á követő sáját és á 

közösség jává tudjon profitálni úgy materiális, mint immáteriális értelemben.  

A vezetői stílusok definiálásá áz évek során, á témábán megjelent számos tánulmány és kutátás hátásárá 

tisztázódott, így megközelítőleg pontos képet káphátunk á jelenségekről. A jövőbeli vizsgálódások 

azonban a tárgyált vezetési stílusok és kápcsolódó jelenségeinek empirikus vizsgálátát célozhátják, 

ámelyeknek egyik kulcskérdése á Hogyán mérjük? A mérési eszközök vizsgáláta pedig segítheti a 

terepmunkához kápcsolódó feládátokát, ámelyben felmérhetővé válik a kutatók áltál válásztott 

területek, régiók, szákágak vezetői között megjelenő pozitív vezetési stílusok, illetve á stílusok 

fejlesztésére vonátkozó környezeti körülmények.   
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