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“Kutatdasaim sordan arra jottem rd, hogy a munkdval valo
elégedettségnek, két legfontosabb feltétele a
valtozatossag-kihivas, valamint a jo fénok. Marpedig a
O fondk tudja, hogy a munkatdarsaknak sziikségiik van
valtozatossagra és kihivasokra. *
(Csikszentmihalyi, 2011)

Absztrakt: A szervezeti kreativitas célja, hogy azonositsa azon tényezdket, amelyek hatdassal
vannak a kreativitdsra. Az egyik legtébbet kutatott faktor a kreativitast befolydsolo vezetési
stilus. A szakirodalmi eredmények bemutatasa utan, elséként kutatjuk ezt a jelenséget a
magyar munkaerdpiacon. Kozel 600, magyar munkavallalé valaszat elemeztiik. Megkértiik,
hogy a vezetdjiiket soroljak be a klasszikus Lewin-i vezetési stilusok valamelyikébe. Majd
itéljék meg, hogy az altaluk észlelt vezetdi stilus hogyan hat a munkahelyi kreativitasuk két
(altalunk  kiilonvalasztott)  szakaszara. A nemzetkozi eredményekhez hasonloan a
demokratikus vezetési stilus serkentének bizonyult, az autokratikus pedig gdtlonak.
Azonban bizonyitast nyert az is, hogy nem csupdn a vezetési stilus van befolydssal a
kreativitisra, a sikeres kreativ szervezet modellje nem irhaté le csupan a vezetd(k)
magatartasaval.

Kulcsszavak: kreativitas, szervezeti kreativitas, vezetési stilusok, kérdoiv kutatas

1 Bevezetés

James és Drown (2012) mintegy 452 szervezeti kreativitassal foglalkozé vezetd
(kategorizalt vagy impakt faktoros) szaklapban, 1995 és 2009 kozott megjelent
cikkre folytattak tartalomelemzést. A vizsgalt 15 éves idészakot 3 nagyobb
szakaszra bontottdk és az Otéves periodusokban bekovetkezd valtozasokat
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tartalomelemzés utjan vizsgaltak. Eredményeik alapjan szignifikdansan né a
vezetés hatasardl irodott cikkek szama, foként ha figyelembe vessziik, hogy a
vezetés az egyén/csoport/szervezet szintjén egyarant hatassal van a kreativitasra.
A kutatasok szamanak novekedése mellett megfigyelték, hogy az elméleti
modellek mellett, a témaban folytatott empirikus (féként kvantitativ) kutatasok
szama is novekvd tendenciat mutat. Ez a kérdéskor amerikai és eurdpai szervezeti
kreativitassal foglalkozé szaklapokban egyarant dobogos.

A cikk irisakor a Google Scholarban elérhetd ,organizational creativity”
(szervezeti kreativitas) kifejezést tartalmazd mintegy 5820 linkbdl, 1540
tartalmazta a ,leadership” (vezetés) és a ,,questionnaire” (kérddiv) kifejezést is.
Nem is beszélve a rengeteg menedzseri kézikdnyvrdl, onfejlesztd bestseller
irodalomrol. Persze ezek a szamok még nem indokoljak a téma jelentGségét
(megteszi helyettiink Puccio, Cabra, 2010, Williams, Yang, 2007, Henry, 2006
illetve Gilson, 2008 illetve Ko — Butler, 2007). Csak a kutatdsok gyakorisagarol
informalnak. A vallalatok vezetdinek f6 célja a profit, amely az innovacio6 altal
novelhetd, mely pedig a kreativitds piaci implementacioja. A kreativitas forrasa
pedig a vallalat eréforrasaiban rejlik, igy a munkaeré fejében. Mi pedig arra
voltunk kivancsiak, hogy ezt hogyan tudja eldcsalogatni és felhasznalni a vezetd.

2 Szakirodalom és szekunder eredmények

A szervezeti Kreativitas két diszciplina talalkozasa. A pszichologusok
(képvisel6je T. M. Amabile) a kreativitasra hatd szocialis tényezok feltérképezése
soran talalkoztak az innovaciot serkentdé menedzsment irodalmakkal (els6ként
Cummings, 1965). Az els6 cikkek foként elméleti modellek (példaul Woodman,
Sawyer és Griffin, 1993) voltak, melyek mindegyikében szerepelt a vezetd
viselkedése, mint kreativitast befolyasolo jellemzd. Az empirikus kutatdsok egy-
egy tényezlre fokuszalnak, leggyakrabban a vezetd magatartasara. De a kiragadott
faktor 6nmagaban nem elegendd, igy a kapott statisztikai eredmények sem erdsek.
Ugyan informacidt kapunk a hatasr6l, de a kutatdsok soran az eredeti teoretikus
modellek egészét kell vizsgalnunk, ahol a tényezOk kozotti multikollinearis
viszonyok is teret kapnak. Miel6tt azonban erre ratériink, tisztazzuk a két
legfontosabb definiciot.

A vezetés olyan tevékenység, amely altal masokat munkara 9sztonziink az adott
cél vagy feladat érdekében. A dolgozdk kiilonbozdé stilusi vezetdk mellett
kiilonboz6 eredményességgel dolgoznak. Ahogy a vezetdi magatartast a beosztott
észleli, az lesz a vezetési stilus. Mi ez utobbit vizsgaljuk, vagyis azt, ami a
vezetdk szavaiban és tetteiben megnyilvanul, és ahogyan ez a beosztottak
percepcidja soran megjelenik. A vezetd viselkedésére fokuszalunk és arra,

1 2014. aprilis 20.
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ahogyan ezt a megkérdezettek érzékelik. Ezzel az Gn. magatartastudomanyi
elméleteket kovetve vizsgaljuk a vezetdket.

A beosztottak ugyanis masolni és kdvetni fogjak a vezetd magatartasat, igazodnak
az frott és firatlan szabalyokhoz ¢és megtanuljak azokat. Ehhez hasonlo
kovetkeztetésre jutottak Wu és szerzdtarsai (2008) is, akik szerint ,a tett tobbet
mond minden szonal, ha egy vallalat a kreativitast szeretné eldcsalogatni az
alkalmazottaibol, akkor egyszerii a valasz: vezessen példat” (Wu, McMullen,
Neubert 2008:600)

Amabile, Schatzel, Moneta és Kramer (2004) a naplozas technikajat alkalmazva
rendszerezték a beosztottak altal leirt aznapi vezet6i viselkedéseket. A
megkérdezettek altal észlelt vezetdi magatartast 14 kategdridba soroltak be a
Managerial Practices Survey alapjan (MPS), amelyet késébb harom kategoriaba
vontak Ossze: pozitiv — negativ és semleges vezetdi magatartas. Leger6sebb hatasa
a masodiknak volt a kreativitasra. Negativ vezet6i magatartas esetén leginkabb a
szabalyok és tények tisztazasa hianyzott, ezaltal a motivacid és az inspiracié sem
volt megfelel6. A semleges magatartasnal az informacié hidnya csokkentette a
kreativitast. A pozitiv magatartds esetében nem talaltak szignifikans
Osszefiiggéseket. Az eredmények alapjan az egységnyi negativ vezetdi magatartas
rossz hatdsdnak mértéke nagyobb (eleve tobbszor is emlitették meg), mint
amekkora elénnyel ugyanolyan mértékli pozitiv jar. A szerzok a kreativitas
szempontjabodl jo vezetdnek tartjak azokat, aki munkaja példaértékii, a szervezet
céljait megfelelden tudja kozvetiteni, a munkacsoportjat tamogatja, jol
kommunikal, interakcioi személyre szabottak, visszajelzései épitdek, és nyitott az
0j Gtletekre. Egyszerre képes koncentralni a feladatra és a beosztottra is”.

Sternberg két modellt is bemutatott, az egyik az innovaci6 tipusaihoz kapcsolodo
vezetéi magatartisokat’ elemzi (Sternberg, Pretz és Kaufman 2003a és 2003b), a
masik egy Osszegzd szintézis modell, a jo vezetd sziikséges képességeirdl. Az
elsénél harom vezetdi tipust adnak meg, ezek a vezetd elfogadja a helyzetet,
kihivasként éli meg vagy szintetizal. Kapcsolnak hozza nyolc moddot (mashol
ezeket hivja az innovacido egyes tipusainak, 2003a), ahogyan a kreativitas
elésegithetd. Szamunkra hasznos informacio a cikk végén jelenik meg, amelyben
megjegyzik, hogy a szervezeti kornyezet €és a vezetd magatartasa oda-
visszahatassal van egymasra, €s ez a kettd egyiitt fogja befolyasolni a kreativitast.
A kreativitas nem szakithatd ki, nagyobb rendszerben kell gondolkodnunk. A

2  Tobb kontingencia modellben (pl. Fiedler vagy Hersey - Blanchard szituacios
modelljei) talalkozhatunk ezzel a két véglettel: a vezetd vagy feladatorientalt (task
oriented) vagy kapcsolatorientalt (relationship oriented). Amabile szerint a jo vezetd
egyszerre képes a feladatra is koncentralni (instrumentalis) mikdzben épiti és segiti a
munkatarsak kozotti kapcsolatot is (szocid-emocionalis).

3 A vezetési modelljiik a kreativitas befektetési modelljén alapul, ezen nézet szerint a
kreativ gondolkodok olyanok, mint a jo befektetdk ,,olcson vesznek, dragan adnak el”.
Ugyanazt teszi mindkettd, az egyik pénziigyi termékekkel a masik kreativ otletekkel
(habar gazdasag hasonlattal élnek a cikkek iréi pszichologusok).
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masodik modelljében Sternberg (2003, 2008) a jo vezetét az altala WICS-nek
nevezett Osszefliggéssel irja le. A WICS egy olyan vezetési modell, amely
szintetizalja (Synthesized) a harom fontos vezetdi jellemzoét: a tehetséget
(Wisdom), intelligenciat (Intelligence) ¢és a kreativitast (Creativity), ezek
birtokaban képes a helyzethez igazitva jol vezetni a csoportot.

Mint lathatjuk a legtobb bemutatott modellben a harmas vezetési stilus
besorolassal talalkozhatunk, ezért is mi a ,klasszikus” (Lewin, Lippet, White
1939) harmast alkalmaztuk a vezet6i stilus besorolasakor. Az ismert modell
harom vezetési stilust kiilonit el: (1) autokrata (2) demokratikus (3) szabadjara
engedd. A kreativitas szempontjabol a masodik vezetési stilus lesz kedvezd (Vass,
Meérei 1968). Ez a besorolas Osszhangba hozhaté Amabile modelljével és a
megkérdezettek konnyen tudjak azonositani.

A kreativitas kutatasa jellemezheté azzal, hogy mire iranyul a kutatas fokusza. Ezt
Rhodes (1961) 4P-jével* adhatjuk meg. (1) Produktum (Product): az alkoté munka
eredményét vizsgdlé kutatdsok; (2) Személyiség (Person/ality): az alkotd
személyiséget vizsgald kutatdsok; (3) Folyamat (Process): a kreativ gondolkodds
vagy tevékenység (alkotds) mentdlis folyamatat feltérképezd kutatdsok; (4)
Kornyezet (Place / Pressure): a kdrnyezeti hatdst, nyomdst bemutat6 kutatdsok.

Az kreativitas folyamata tovabbi szakaszokra bonthaté (Wallas, 1926). Mi két
szakaszt kiilonboztettiink meg: (1) az otletelés szakaszat, ami magaba foglalja a
probléma percepcidjat, az elOkésziileteket és a lappangast, valamint a
megvilagosodast. Ez inkabb egyénen beliili szakasz, amelyre hat a kdrnyezet és
inkabb kognitiv, mint konativ folyamatként tekintiink ra, a megvilagosodas
affektiv toltét adja. A masik a (2) ,.cselekvési” konativ szakasz (nem csupan
kognitiv). Ez kapta az otlet megvalositasa szakasznevet, és beleértjik a
kidolgozasi és a megvalositasi szakaszt. Valamint az utolso feltevésiink soran az
egyéni jellemzdket (Personality) is becsempésztiik.

Basadur (2004) szintén a  Kreativitas folyamatara helyezi a hangsulyt.
Véleménye szerint a vezetének munkaja soran nem az eredményre , hanem
magara a cselekvésre kell fokuszalnia. Azzal ugyan egyetértink, hogy a
kreativitas egyes szakaszait figyelembe véve kell vezetni, de a célt sem szabad
szem el6l téveszteni. Reiter-Palmon és lIllies (2004) ugyancsak a kreativ
problémamegoldas egyes szakaszaihoz rendelik a vezetdi feladatokat.

Agars és munkatarsai (2008) cikke alapjan feltételezhetnénk, hogy egyes
jellemzok a kreativitas kezdeti szakaszat masként befolyasoljak, mint a folyamat
végsd szakaszat. Véleményiink és késobbi eredményeink alapjan a hatasok
meértéke eltérd, de iranya megegyezik a folyamat elején és végén.

Egységes recept azonban nem létezik! Az egyes vezetési stilusokat az adott
szervezeti kultarara, s6t a teljes kultirara is ra kell szabni és az adott kultarkor

4 Ma mar 5P illetve 6P besorolas is jelen van a szakirodalomban.
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lencséjén keresztiil (1. abra) formalodik a hatas. De vajon milyen vezetési stilus
serkent kreativitasra eltérd kultirakban?

Kultiira

Szocialis kornyezet Kreativitas

pl.
Vezetok, Felettesek, kollektivizmus, Szervezeti / Csoport
Munkatéarsak, konformitas szintli / Személyes

1. abra

A szocialis kontextus, kultira és a kreativitas kapcsolata
Forras: Zhou & Su (2010:404) alapjan sajat kutatas

Zhang és Bartol (2010) kinai vallalatoknal tesztelték a nyugati, féleg Amabile
munkaibol meritett modellt. A tamogatd vezetési stilust talaltak kreativitast
Osztonzoének. Hasonldé eredményekre jutott Wu, McMullen, Neubert, Yi (2008),
szerintiik a vezetd viselkedése modell lesz a beosztottak szamara. Két tipust
kiilonitettek el, (1) prevencié fokusza ,,jobb a biztonsag, mint a sajnalat” és a (2)
promocid fokuszat ,,jobb a bocsanatkérés, mint az engedélykérés”. Az utdbbi
tipusu vezetd lesz vallalkozokedvii és a tettek embere, az 6 esetiikben erdsebb
Osszefiiggést talaltak a kreativitassal. Az eredmények azért is érdekesek, mert a
keleti kultarkorben a szerzok eldzetes elvarasai az volt, hogy a biztonsagra
torekvo, elsé tipusu vezetdk lesznek gyakoribbak. Ennek ellenére Kinaban is
talaltak szdmos, olyan kockazatvallalo vezet6t, aki be merte vallalni a kreativitast.

Torok cégeknél végzett empirikus kutatdst Gumusluoglu és Ilsev (2009).
Szerintiik, ahol a transzformacios vezetéshez meglepd vezetdi viselkedés is tarsult
ott szignifikdnsan magasabb volt a kreativitas szintje, habar meg kell jegyezniink
az egyes jellemzok kozotti sztochasztikus kapcsolatok ugyan szignifikansak, de
nem minden esetben erdsek.

Ezen felill a vezetd és beosztottak kapcsolatat fliszerezik a csoportban betdltott
szerepek is, ezt nemcsak Amabile (2004) cikkében olvashatjuk, de empirikus
kutatdsaink soran mi is tapasztaltunk hasonloakat. Egyfajta o6rok ellentét
figyelhetd meg a beosztottak és a vezeték kozott. Kérdés, hogy most valdéban a
vezetd nem mutatott megfeleld példat vagy a beosztottak nem voltak kellden
motivaltak, esetleg csak sztereotipidink (a beosztott szemszdgébdl gonosz vezetd,
szegény beosztott, a vezetd szemszogébdl pedig giirizé vezetd, lusta buta
beosztott’) mitkddtek.

5 Klasszikus McGregory X-Y elmélet.
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A magyar vallalatvezetokre nem talaltunk eredményeket. Ezért kutatasunk célja,
hogy képet kapjunk a magyar vezeték vezetési stilusa mellett arrdl, hogy ez
hogyan hat a megkérdezettek kreativitasara.

3 Sajat kutatas

3.1 Hipotézisek

H1. A vezetési stilusok kreativitdsra gyakorolt hatasa eltéré mértékii a két
szakaszban.

H2. A vezetési stilusok kreativitasra gyakorolt hatdsa azonos irdnyu a két
szakaszban.

H3. A kiilonb6z6 vezetdi stilusok fliiggvényében munkahelyi kreativitasukra eltérd
hatést érzékelnek a megkérdezettek.

H4. A vezetési stilus formaja dsszefiigg az észlelt szervezeti kreativitassal.

Arra vonatkozdan ugyan nem fogalmaztunk meg hipotézist, hogy valoban olyan
jelentdségli-e a vezetési stilusok hatasa a szervezeti kreativitisra, mint amilyen
hangstlyt a szakirodalomban kap. De feltételezziik, hogy nem ez az egyetlen
komponens, melyet vizsgalnunk kell. A kutatdsunk utolsé feltevése arra
vonatkozik, hogy a szervezeti kreativitast tobb szempont egyiittes hatasaként kell
vizsgalnunk, melyek kozott a vezetési stilus mindsége is szerepel, de a szervezeti
kreativitasra gyakorolt hatdsa nem egyediili és kizarolagos. Korabbi kvalitativ
kutatasaink soran azt tapasztaltuk, hogy a vezetd — beosztott kozotti ellentét is
fennall, egy rovid elemzés erejéig, igy az egyéni jellemzoket is vizsgalni fogjuk.

3.2 Maoadszertan

A modszertanban igazodtunk a fent leirt iranyhoz, mely szerint a szervezeti
kreativitds kutatasaban egyre nagyobb hangsulyt kell fektetniink a kvantitativ
felmérésekre. Igy Gsszetett online kérdSivesfelmérés formajéban kértik meg, hogy
valaszaddink a klasszikus Lewin —i besorolashoz igazodva itéljék meg kozvetlen
fonokiik vezetési stilusat. Majd a tapasztalt vezetési stilus fliggvényében adjak meg
annak munkahelyi kreativitisukra észlelt hatisat’. Ennek mérésére a 1. tablaban
leirtak szerint 6tfokozatt’ szemantikus differencial skalat hasznaltunk. A vélasztott

6 A kérdéives felmérés egyik hatranya az introspekcio, vagyis a megkérdezetteknek
kellett 6nbevallas utjan a hatas mértékét megitélni.
7  Magyarorszagon az iskolai teljesitmények értékelése is igy torténik.
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skala (ordinalis) indokolja, hogy nem parametrikus probalat alkalmaztunk a
hipotézistesztelésnél, a vezetdi stilus harmas besorolasa (nem metrikus adat)
indokolja a kereszttabla elemzéseket a sztochasztikus kapcsolatok vizsgalata esetén.

Célcsoportunk: a legalabb 2 éves munkatapasztalattal rendelkez6 magyar
munkavallalok. Mintavalasztasunk kvodta szerint, holabda modszerrel tortént. A
mintank tobb szempontbol reprezentalja a magyar munkaerépiacot, igy a kapott
eredmények kivetithet6ek.

Jellemzd Arany

Vilaszadok személyes adatai

Valaszadok szama 612 valasz, ebbdl kiértékelhetd: 572
Nem szerinti megoszlas N&: 281, Férfi: 291
Kor szerinti megoszlas 18 és 62 év kozott, atlag életkor: 28 év

Vilaszadok munkahelyére vonatkozé jellemzék

Legjellemzébb cégprofil Verseny szektor (kereskedelem)
Tulajdonlas szerint legjellemzébb Magyar tulajdon
Leggyakoribb cégméret (alkalmazottak Nagyvallalat (legalabb 250 foglalkoztatott)

szama alapjan

1. tablazat
A valaszadok fébb jellemz6i (N=572)

Forras: Sajat kutatas

Az elemzések soran SPSS 19 és MsOffice Excel statisztikai programokkal
dolgoztunk. Az egyszerii leird statisztikai elemzések mellett a 2. tablaban leirt
technikdkat hasznaltuk. Az eredmények &brazolasara a hisztogramokat és
adattranszformacio utan abrazolt sugardiagramot valasztottunk.

Hipotézis Statisztikai eljaras (p=0,05)

HI1. Nem parametrikus Wilcoxon két mintas teszt (a kreativitas két vizsgalt szakaszat
hasonlitja ssze)

H2. Kereszttabla elemzés Gamma mutatoval (a két szakaszban felvett ordinalis skala
kozotti osszefliggéseket vizsgalja)

H3. Nem parametrikus, fiiggetlen mintas Kruskal-Wallis teszt (a harom vezetési stilus
hatésat hasonlitja dssze)

H4. Kereszttabla elemzés Cramer féle V mutatoval (a harom nominalis skalan mért
vezetési stilust teszteli)

2. tablazat
A valasztott statisztikai eljarasok a hipotézisek fiiggvényében

Forras: Sajat kutatas
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3.3 [Eredmények

331

Leiro statisztika és a H1. H2. tesztelése

A leir6 statisztikai eredmények nem csupan a csoportositashoz sziikségesek, de
ramutatnak arra az Oromteli tényre, hogy a megkérdezettek leggyakrabban a
demokratikus vezetdi stilust jellték meg. A vezetési stilusok hatasanak Osszesitett
vizsgalata csupan fomalitas, hiszen a hatasok feltételezhetéen ellentétesek.

Munkira / munkahelyre
vonatkoz6 allitasok

Ez milyen mértékben
befolyasolja a valaszadét, a
munkaja soran j
gondolatai, javaslatai
megsziiletésében!

Ezen jellemzék milyen
mértékben befolyasoljak a
valaszadét a munkdja soran
uj otlet megvalositasaban!

Fokozatok: a legtobb esetben a
klasszikus érdemjegy
osztalyzatokhoz hasonloan 5
fokozathak (+ egy fokozat a
tulajdonsag hianyara)

(1) Nagymértékben visszafogja (2) Kis mértékben visszafogja
(3) Nem befolyasolja (4) Kis mértékben serkenti (5) Nagy
mértékben serkenti (0) Nem értékelhetd

n vezetd vezetoi stilusa (enyhén serkent)

Az atlagos vélekedés enyhe
serkentShatast mutat (atlag):

Az otletek megvalositasanal
hasonloé az atlagos vélemény

3,24, ettdl valo atlagos
négyzetes eltérés: 1,173, de a
modusz tovabbra is 3.

3,25  (szoras: 1,186), a
leggyakoribb valasz itt is a 3.

Kozvetle
Kozvetlen vezetdé  vezetéi
stilusa (N=572):

. autokratikus,
parancsold 124 £6
(21,7%)

. demokratikus, nyitott
csapattag 300 fo
(52,4%)

. nagyon laza, inkabb
kiviilallo 72 6
(12,6%)

. nincsen kozvetlen
vezetém 46 6
(8,0%)*

. egyéb 30 16 (5,2%) de
besorolhato a fenti
kategoriak
valamelyikébe*

Eltérés a két kategoria kozott: Wilcoxon probaval (p=0,05), ha
a teljes mintat nézziik (N=572) akkor Asymp. sig (2 tailed) =
0,600, vagyis nincs eltérés az Otletgeneralds, mint annak a
megvalositasanak a szakaszaban.

Kapcsolat a két kategéria kozott: teljes mintan (N=572)
Gamma = 0,963 (Approx. sig < 0,05) hatarozott azonos iranyt
egyiittmozgas figyelheté meg.

* A késGbbiekben csak azon valaszokkal foglalkozunk, ahol a vezetési stilus egyértelmiien besorolasra
kertilt, vagyis az els6 harom kategoriaval.

3. tablazat

Leiro statisztikai eredmények (N=572)
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A fenti tablaban kapott helyet a H1. és H2. tesztelése is. A H1. arra vonatkozott,
hogy a vezetési stilus szervezeti kreativitasra gyakorolt hatasa eltéré mértékii az
egyes szakaszokban. Feltételeztilk, hogy a vezetési stilus kreativitasra észlelt
hatasa erételjesebb a megvalositasi szakaszban, mivel az Otlet generalas inkabb
egyénen beliill zajlik és kevesebb vezetd altal is kontrollalt er6forrast igényel.
Hogy ezen hipotézisiink nem teljesiilt, annak tobb (modszertani) oka is lehet. Az
egyik ok éppen a H2.-ben rejlik, a hatds mértéke mellett ugyanis az irany is
megegyezett a két szakaszban. Az autokrata vezetd ugyanugy visszafogta az dtlet
megsziiletését, mint a megvalositast is.

3.3.2  H3. és H4. hipotézisek tesztelése

Az eléz6 fazisban a kreativitds szakaszaira fokuszaltunk, itt tovabb finomitottuk
az eredményeket a vezetési stilusok kiilonvalasztasaval.

Teszt Statisztika™

A kozvetlen vezetdm az 0j gondolataim A kozvetlen vezetdm az Gtleteim

megsziiletését a munkam soran: megvalositasat a munkam soran:
Khi négyzet 194.487 183.096
Szabadsagfok 2 2
Asymp. Sig. .000 .000

a. Kruskal Wallis Test

b. Csoportosito tényezd: Hogyan jellemezné a kozvetlen vezetdjét?

4. tablazat
A H3. hipotézis tesztelése (N=496)

Forras: Sajat kutatas

A H3. és H4. vizsgalata soran feltételeztiik, hogy az egyes vezetési stilusok hatasa
egymastol eltér. A Kruskal-Wallis teszt (4. Téablazat) az eltérést mindkét
szakaszban bizonyitotta. Vagyis az arra vonatkoz6 hipotézisiink (H3.) mely szerint
a kiilonbo6zo vezetési stilusok hatasa eltérd, beigazolodott.

De adodik a kérdés, hogy milyen iranyu hatast érzékelnek a megkérdezettek
vezetdjik magatartasanak fiiggvényében? A vizsgalatokhoz a Kkereszttabla
elemzések mellett (5. Tablazat) hisztogramot is készitettiink (2. Abra). Ezeken
lathato, hogy szignifikans, kozepesen erés kapcsolat van a vezetési stilus és az
észlelt szervezeti kreativitas kozott. Vagyis a H4. hipotézisiink is beigazolodott.

A konnyebb attekinthet6ség kedvéért az adatokat transzformaltuk, igy a hatasok
irdnya (elgjellel), mértéke valamint hianya (nulla értéket kapott) is szemléltethetd.
A 3. szamu pokhalo diagramon a szervezeti kreativitast fenyegetd zonaba esik az
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autokratikus vezetési stilus, mig a laissez-faire stilusnak szinte semmilyen hatasa
sincsen, addig a demokratikus stilus mellett kibontakozhat a kreativitas.

Bar Chart Bar Chart
A kbzwetlen vezetom az A kozwetlen vozotém az
 sondonn Botaim magrasidset
T2 megsziletését a ‘amunkam soran:
a 125 [ Nagy mértékben visszafogia
B Nagy mértékben visszafogia Kis mértékben visszafogia
BKe mériskben visszafoge ElNembefoyasola
oo EINembefolyasola K mértékben serkenti
[ Kis mértékben serkenti [JNagy mértékben serkenti
[ Nagy mértékben serkenti 100
o]
£
H
o] 8
sof
o]
2]
2]
ol
aulokralkus, parancsol  demokratkus, nykoll  nagyon laza, inkibb autolcatius, parancsols  demokratius, nykott  nagyon laza, inkibb
iy Y peo e
Hogyan jellemezné a kézvetlen vezetdjét? Hogyan jellemezné a kézvetlen vezetdjet?
2. abra

Az egyes vezetési stilusok kreativitasra észlelt hatasanak mértéke

Forras: Sajat kutatas

Kereszttabla elemzés I Osszefiiggés vizsgalat
Hogyan befolyasolja a megjeldlt vezetési stilus az dtletei megsziiletésekor?
5 = 3| = 3 . .
S| 2w €2 = = 2 = .20
HEHEEH R s 212
Vezetssistius | 2 § | £ §|S | 52| 2<% 2 < £ g 5
iz |28 |22 )|2 = 2= & | &
- |1 2= 8|2 ) = z < =
z . Z | # z
|Autokrata 38 541 22 9 1| 124)Phi .693 .000
IDemokratikus 3 13| 82 125 77| 300jCramer's V 490 .000]
ILaissez-faire 6 16] 25 18 7] 72)Gamma 450 .057| 7.615| .000
Osszesen 47 83| 129 152 85| 496N 496
Hogyan befolyasolja a megjeldlt vezetést stilus az otletei megvalositasakor?
b § B - 5 o
A EYEE R 5 7 = 2
. ES|es || BB5|55 | 32 35 s X od
Vezetési stilus 2 N E 8 S 5 = L 2 N A= s E = S
Ez| 22228 E% |2 S|ES| & | &
z ’ z | z
|Autokrata 42 491 21 10 2| 124)Phi .680 .000
IDemokratikus 3 18| 74 129 76| 300jCramer's V 481 .000]
ILaissez-faire 5 131 27 20 7] 72)Gamma 459 .055| 7.874| .000
I Osszesen 50 80| 122 159 85| 496N 496
5. tablazat

Kereszttabla elemzések

Forras: Sajat kutatas
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autokratikus, parancsolo

05 |
0
-0.5
nagyon laza, inkdbb demokratikus. nyitott
kiviilallo csapattag

= A kozvetlen vezetdm az 1ij gondolataim megsziiletését a munkdm sordn:

= A kozvetlen vezetdm az Stleteim megvaldsitdsit a munkam soran:

3. abra
A vezetési stilus hatdsa a kreativitasra sugardiagramon abrazolva

Forras: Sajat kutatas

3.3.3  Utolsé feltevésiink vizsgalata

Jelen cikkiinkben egy Osszetett, nagyobb kutatas részeredményeit mutatjuk be. A
teljes kutatasban MDS technikaval besoroltuk8 a megkérdezettek személyiségét és
munkahelyét, kreativitasuk fliggvényében. Ennek ismeretében vizsgalva a
valaszadok altal észlelt vezetdi stilusokat a kovetkezd érdekes eredményeket
kapjuk.

8 Sajnos ezen cikk keretein beliil nincsen elegend6 hely ennek bévebb kifejtésére.
Osszefoglalva: kreativitassal kapcsolatos kijelentéseket kellett osztalyozni, melyek
alapjan MDS technikaval besoroltuk a valaszaddokat és munkahelyeiket egy 2*2
dimenzidba (kreativ — nem kreativ).
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100% -

-1

<

&
|

20%

10% -

0% -

Kreativ szervezet Nem kreativ szervezet

®m Autokrata mDemokratikus mLaissez-faire mNincsen kozvetlen vezetém mNem tudom

4. abra
A vezetési stilusok megoszlasa a kreativ és nem kreativ vallalatok esetében
Forras: Sajat kutatas

A fenti abra alapjan lathato és a tesztek is bizonyitjak (Kruskal-Wallis teszt
p=0,158, nem mutat szignifikdns eltérést), hogy a kreativ és nem kreativ
munkahelyeken az egyes vezetési stilusok megoszlasi aranya kozel azonos. Ezek
szerint az észlelt egyéni kreativitast befolyasolja a vezetési stilus, de nem ez az
egyetlen tényez0, ami meghatarozza egy vallalat szervezeti kreativitisat. A
modellt tobb szinten kell kezelni.
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100% -
90% |
80% |
70% -
60% |
50% -
40% -
30% |
20% -
10% -
0% -
Kreativ Egyén Nem kreativ egy én
®m Autokrata mDemokratikus  ®Laissez-faire MNincsenkozvetlen vezetém ®Nem tudom

S. abra
A vezetési stilusok megoszlasa a kreativ és nem kreativ személyek esetében
Forras: Sajat kutatas

Erdekességként megjegyeznénk, hogy a személyiségjellemzok fiiggvényében
azonban talaltunk Osszefliggést (Kruskal-Wallis teszt p=0,047, szignifikans
eltérés). A nem kreativ egyének nagyobb aranyban itélték autokratikusnak a
felettesiik vezetési stilusat. Talan ez is a szerepek kozotti konfliktusban
gyokerezik.

3.4 Osszegzés

A magyar munkavallalok reprezentativ mintdjara kapott eredményeink
egybecsengenek a nemzetkdzi eredményekkel. A vezetési stilusok szervezeti
kreativitasra észlelt hatdsa kozepesen erds szignifikans kapcsolatot9 mutat. A
demokratikus stilust serkentének itélték meg, az autokrata stilust pedig gatlonak, a
szabadjara engedd stilusnak nem volt hatdsa. A hatds mértéke és iranya is
megegyezett mindkét szakaszban.

Ez egy jo eredmény, a legtobb kutatasnal 0,2 — 0,3 erdsségii sztochasztikus mutatok a
jellemzdek.
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Hipotézis Beigazolddott-e?
H1. | A vezetési stilusok kreativitasra gyakorolt hatdsa eltérd
mértékii a két szakaszban.
H2. | A vezetési stilusok kreativitdsra gyakorolt hatdsa azonos [Zl
iranyu a két szakaszban.
H3. | A kiilonb6zé vezetdi stilusok fliggvényében munkahelyi [Z[
kreativitasukra eltérd hatast érzékelnek a megkérdezettek.
H4. | A vezetési stilus formaja dsszefiigg az észlelt szervezeti [Zl
kreativitassal.
6. tablazat

Hipotézis tesztelések eredménye

Forras: Sajat kutatas

Habar kreativitasra buzditjuk a vezetdket, de nem mindenaron. A vezetési stilus
ugyan a vezetd beosztottak altal vélt magatartasa, de nem egy eljatszhato szerep,
személyiségjellemzok és csoportdinamikai hatasok egyarant arnyaljak. Emellett az
adott munkafeladatot, szervezetet és kultarat és nem utolsé sorban etikai
szempontokat is szem el6tt kell tartanunk. Ez utdbbit kitinden taglalja Baucus és
tarsai (2008), aki szerint a legtdobb innovacid és kreativitas serkentését célzo
irodalom az egyéni kreativitas serkentése mellett egyben a szabalyok athagasara is
buzdit, és tal laza szabalyokat javasol. A szerzok cikke tokéletesen leirja azt, amit
mi is jelentdsnek tartunk.

A problémat orvosoljak is, javaslataikat 4 pontban foglaljak dssze:

(1) bizonyos szamu és fokl szabalyokra sziikség van a szervezetben, nem lehet
mindent eltordlni, mert az nem a kreativitast segiti, ehhez tisztan kell latni a
feladatokat, és az ezeket 6vezd felel6sség-, jog- és hataskoroket;

(2) figyelembe kell venni az irott és iratlan szabalyokat, a tradiciokat, szokasokat
is a szervezeti kultaraban;

(3) a tulzott versengés, az allando konfliktusok nemcsak romboljak a kreativitast,
de etikatlan viselkedéshez is vezetnek;

(4) pontositani sziikséges, ki milyen mértékii kockazatot képes elviselni az adott
vallalatnal. A szabalyok athagasa vagy ennek a lehet6sége magaval hozhatja a
tisztességtelen magatartast, igy tisztazni kell, ki és miért vallalja a feleldsséget,
illetve ha vallaljuk is a kockazatot, ami a meglévd szabalyok athagasaval jar latni
és tervezni kell, hogy ez a kockazatvallalas milyen tovabbi etikai kérdéseket
vethet fel.
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Hipotéziseink bizonyitast nyertek, eredményeink pedig szignifikansak, mégis
szamolnunk kell a multikollinearitassal, nem lehet kiragadni egyetlen jellemz6t a
szervezeti kreativitas vizsgalatakor, a hatasokat egyiittesen is vizsgalnunk kell.

4 Konkluziok

Kijelenthetjiik, hogy a vezetd magatartasa, vezetési stilusa befolyassal lesz a
szervezeti kreativitisra. De Onmagaban ez az egy tényez0 hatasa elenyészo.
Példaul Amabile (1996) elmélete szerint harom kdrnyezeti faktor befolyasolja a
kreativ magatartast: (1) szocialis facilitacid (tarsas serkentés) vagy inhibitacio
(gatlas), ami a munkatarsakkal valo kozos tevékenységbdl fakad, (2) utanzas vagy
a megfigyelt viselkedés modellezése és a (3) motivacid helye: intrinzik vagy
extrinzik. A masodik esetben a Iényeg nem azon van, hogy kit utanozunk, hanem a
viselkedésen, amit utdnozunk. Vagyis elmélete szerint barmely csoporttag
viselkedése hatassal lehet a kreativitasra.

Az bsszes modell, és elmélet a kreativitasra hatdo és azt befolyasold elemeket
igyekszik feltdrni és elemeire szedni (ez az Amabile altal inditott szakaszolt
teoria). De ahogyan Agars, Kaufinan és Locke (2008:45) is megjegyzi
»~Egyértelmil, hogy a kreativitas és az innovacio egy a szervezeten beliil bonyolult
és szerteagazd jelenség, amely leirhatd az Osszetevéi komplex kapcsolatin
keresztiil. De ennek inkabb vagyunk az elején, mint a végén...”

Mi a jovo, mi varhaté? A szerz6k a jovore vonatkozoan az Amabile altal
megalkotott elemekre bontott modellek helyett in. multilevel vagy tobbdimenzids
teljes ratekintést javasolnak. A javaslat egyértelmii, hiszen az egyes elemek
lefejtése és vizsgalata utan ismét Ossze kell raknunk a puzzle darabkait, hogy
lathassuk a kozottiik fesziilé szovevényes kapcsolatrendszert, halozatot.
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