CORVINUS

Gazdalkodastani
Doktori Iskola

Tézisgyljtemeény

Kassai Akos
Hogy vezetnek a sikeres vallalkozok?

Vallalkozé vezetés vegyes modszertanu vizsgélata

cimi Ph.D. értekezéséhez

Témavezeto:

Dr. Bakacsi Gyula CSc
Egyetemi tanar

Budapest, 2021.



Szervezeti Magatartas Tanszék

TEZISGYUJTEMENY

Kassai Akos
Hogy vezetnek a sikeres vallalkozok?

Vallalkozo vezetes vegyes mddszertanu vizsgalata

cimii Ph.D. értekezéséhez

Témavezeto:

Dr. Bakacsi Gyula CSc
Egyetemi tanar

© Akos Kassai



Tartalomjegyzék

Felhasznélt Kutatasi MOASZENEK ..........coviiiiiiiie e 4
Vegyes MOUSZEIMANU KULATAS ..........cuiviriieieiisieet ettt 4
KULATAST KEIAESEK. .......eivieiiiei bbbt b bbb 6

KOVETKEZEETESEK .......eveeieeee ettt bbb be e 8
A véllalkozés csapatmunka és vallalkozo partnerekre pul ..........ccoovveiiiicicie i, 8
A tanacsadok és egyéb ,,befolyasolok” KEtes SZETEPE .......c.eeveeiiiriiiiiiiieeieeie et 9
Kompetencia-dimenziok és vallalkozoi vezetdi StiUSOK.........coviveiieiiiriecese e 10
A véllalkozoi vezetési stilus Kontingens JEHEQE ........ocviiiiiiiiieere e 11
Hogyan viszonyul az 1j modell a meglévo eredményekhez? .........cocoveviiiiiiiiiiiiiiii e 12

Véllalkoz6i kompetencia-MOUEIIEK .........ccviviiiiiic e 12
Neo-karizamtikus és autentikus vezetdi modellek tHKIében. ........ccuvvveriiieeriiieie e 13
(@1 74=] (o]0 P21 = IO OOTORR 14
Legfontosabb hivatKOZASOK ... s 17

Sajat publiKAciOK a tEMADA ............coveiieecc e 20



Felhasznalt Kutatasi Mdodszerek

Vegyes modszertanu kutatas
A Kkutatds vegyes modszertant alkalmaz és a  koOvetkeztetések megfogalmazésa soran
maodszertani haromszdgelésre tamaszkodik. A tanulmanyban bemutatott alkalmazott kutatési
modszerek a kdvetkezd adatgytijtési formakon alapulnak:

1. Szakirodalom feldolgozasa

2. Szakértoi kérdoives felmérés

3. Kozosségi médiafigyelés

4. Esettanulmany irasa és feldolgozasa

5. Esettanulmanyok kodolasa

A harom adatgyljtési moddszerbol (kérddives felmérés, kozosségi médiafigyelés,
esettanulmanyok kodolas) szarmazé adathalmaz lehetdvé tette szamomra tobbféle elemzési
eszkOz alkalmazasat. Ezek voltak a a Ward-modszerrel és csoporton belili kapcsolat
modszerével végzett hierarchikus klaszterelemzést, Spiermann-féle rangkorrelacio, Pearson-

féle korrelacio szamitas, és faktorelemzés.

A kvantitativ elemzés mellett kvalitativ elemzési modszereket is felhasznaltam. ElsGsorban az

szakirodalom elemzését és a kutatasi folyamat soran készitett esettanulméany elemzeéset.

Az elemzések kozos jellemzdje, hogy ugyanazt a 120 elembdl allo6 vezetdéi kompetencia
konyvtarat (Leadership Competency Library, 2021) hasznaltam az adatgyijtés
kiindulépontjaként. Leadership Competency Library egyedilallo, altalanos enciklopédia-
jellegli kompetencialeltar. Mostanra 28 orszagban alkalmaztak mar, foként specidlis
kompetenciamodellek létrehozasanak kiindulopontjaként. A forras a 120 kompetencia

részletes leirdsat tartalmazta; A leltar egyes elemei leirdsdban gyakorlati szempotbdl mutatja



be a kompetenciékat, kitérve az adott kompetencia jelenlétének vagy hianyanak lehetséges
kdvetkezmeényeire is. Ez a kompetencialeltar adta a keretet a kérdbives felméréshez, az
esettanulmanyok elemzéséhez és kozossegi médiafigyeleshez. A kompetencia-kdnyvtar

elemeit hasznéltam a kutatasi project részeként készitett esettanulmany elemzésekor is.

Egyetlen modszertan alkalmazasa nem lett volna elegend6 a kutatdsi kérdéseim
megvalaszolasahoz, ezért modszertani haromszogelés megkozelitését valasztottam. Ot
kutatasi lépést folytattam le, beleértve a kvalitativ és kvantitativ moddszereket is. A
triangulécids segitségével megvizsgalhattam a komplex kérdéscsoportot tébb szempontbdl is.
Az egyes kutatasi 1épések korlatai és eldnyei figyelembe vevd a sokszinli mddszertani
megkdzelités azt eredményezte, hogy egyes kutatasi lépésekhez tartoz6 modszerek és mintak
kiegészitették egymast. Egy atfogo, tobblépésbdl allo kutatasi program végrehajtasa novelte
az eredmények érvényességét a kovetkeztetések altalanosithatdésagat. A szakirodalmi
attekintés segitett az elméleti keret megteremtésében, ¢s lehetdvé tette szamomra, hogy
azonositsam az eddigi kutatasok soran fel nem tart pontokat. Ez alapjan megfogalmazhattam a
kutatasi kérdéseket, és 6sszevethettem az eredményeimet a mar publikalt elméletekkel. A
globalis szakért6i kérdbives felmérés nagyszerii mddja volt annak, hogy kvantitativ elemzésre
alkalmas relevans adatbazist épitsek. A kérddives felmérés adatbazisan elvégzett tobbvaltozos

elemzések fontos részeredményekhez vezettek.

Mindazonaltal a minta mérete (n=90) miatt az elemzés statisztikai érvényessége bizonyos
esetekben nem volt elég meggy6z6 ahhoz, hogy egyedili elemzésként tudomanyosan
megalapozott kovetkeztetéseket vonhassak le. Ezzel szemben a kdzdssegi média Kkutatds
lehetdvé tette szamomra, hogy nagy méretl mintaval dolgozzak (n=670.000), amely
kifejezetten alkalmas volt kvantitativ elemzésre. Sajnos, részben az adatok

strukturalatlansaga, részeben a relevancia biztositdsanak nehézségei miatt az elsé kutatasi



kérdésen kiviil, az eredmények kevésbé bizonyultak relevansnak a kutatas végso célkitiizése
szempontjabol. Az esettanulmanyelemzés segitett feltarni az eredeti széles témat, és
kulcsfontossagu volt a helyes kutatasi kérdések megfogalmazésaban. Ezenkivil az altalam
készitett ¢és elemzett esettanulmany, szintén feltard jellegi eredményeket hozott.
Megeroésitette és kiegészitette a korabbi eredményeket, illetve segitett a kovetkez6 kutatasi

Iépések meghatarozésaban

Egyetlen esettanulmany elemzése ritkdn nyujt elég ismeretet érvényes tudomanyos
kovetkeztetések megfogalmazasdhoz. Végil a nagy szamu esettanulmanyok (n=57)
kodolasaval és az igy nyert adatbazis kvantitativ elemzésével siker(lt a legatfogobb empirikus
kutatasi lépést megtennem. Az igy kialakult adatbazis lehetévé tette szamomra, hogy
viszonylag nagy és valtozatos mintadval dolgozzak (n=1970), amely adatbazis tartalma
pontosan a kutatasi kérdéseimre iranyul. A tébbvaltozos kvantitativ elemzések alkalmazasa
ezen a mintan statisztikailag megalapozott kdvetkeztetések levonasahoz vezetett. Az 0sszes
kutatasi mddszer kozul ez az, ahol a legnehezebb kikiszobdlni a kutatd elfogultsagat. Az
esettanulmanyok Kkivalasztasa és az esetek kodolasa, személyes preferenciaim szerepet
jatszhattak. Megnyugtatd volt, hogy fliggetlen kutatasi 1épésekkel ellendrizhettem az ezen

maodszer eredményeit is.

Kutatasi kérdések

A 6 kutatasi cél a vallalkozokra szabott vezetdi kompetencia modell fejlesztése. Egy atfogo

vallalkoz6i vezetdi modell felépitéséhez négy kutatasi kérdésre bontom le a problémat.

Az els6 kutatasi kérdés azt kérdezi, hogy a vallalkozok milyen kompetencidkat alkalmaznak a

vallalkozoi folyamat sorén jelentkezé kihivasok lekiizdéséhez.



A kovetkezd kutatdsi kérdés azt vizsgalja, hogy a vezetdi kompetencidk a vezetdi

szempontbol, strukturalhatok-e korlatozott szamu dimenzidba.

A harmadik kutatasi kérdés az, hogy a sikeres vallalkozdk valtozatos, megkilénboztethetd
vezetdi stilusokat kovetnek-e, és hogy a vallalkozoi vezetdi stilusok leirhatok-e a vezetdi

kompetenciak alkalmazasaval.

Az utolsd kutatdsi kérdés azt vizsgalja, hogy az egyes vallalkozdi vezetési stilusok
hatékonysaga fligg-e barmilyen szituaciotdl. Ha igen, melyek az esetleges kontingencia-

valtozok?



Kovetkeztetések

A vallalkozas csapatmunka és vallalkozo partnerekre épl

Megallapithatd, hogy egy kissz&mU kompetencia-csoport kiemelt fontosséggal bir a sikeres
vallalkozok szamara. Ez a kutatds is megerdsiti azt az elméletet, hogy a sikeres vallalkozok
kompetenciai valtozatosak, sokrétiieck. Az elsé 6t legfontosabb kompetencia mind egy-egy
kiilonb6z6 dimenzidt képvisel az 6t vallalkozoi vezet6i dimenzio kozil, és a tovabbi kiemelt
kompetencidak a dimenziok tekintetében is heterogén mintdt mutatnak. Mas kutatasok
megallapitottdk, hogy a vallalkozok akkor jarnak a legjobban, ha széleskorii kompetencia-
tarral rendelkeznek (Krieger, Block, & Stuetzer, 2018; Man, Lau, & Chan, 2002; Spanjer &
van Witteloostuijn, 2017), igy torekedniiik kell az esetleges ‘“kompetencia vakfoltok”
felszdmolaséara. Vallalkozdi Karrierjik soran fontos, hogy szélesitsék kompetencia-tarjukat
Vaéllalkoz6i humankapacitas-fejlesztésnek, azaz az oktatasnak, kiemelt szerepet kell jatszania
a kiegyensulyozott kompetenciakkal rendelkez6 vallalkozova valas segitésében (Sethuraman

& Suresh, 2014).

Az elsé szamu kompetencia, a ,,Partnering with others”, is megerdsiti a kompetencia
sokszinliség fogalmat. Mivel a széles korli kompetenciabazis kiemelt fontossagu, egyetlen
vallalkozo6 ritkdn rendelkezik a sikerhez sziikséges 6sszes kompetenciaval. A vallalkozo6i
partnerségek ¢és vallalkoz6éi csapatok, amelyekben a tagok egymast kiegészitd
kompetencidkkal rendelkeznek, nagyobb valoszinliséggel érnek el sikert, mint az egyszemélyi
vallalkozok. JO példa Steve Wozniak és Steve Jobs partnersége az Apple Inc. elsé éveiben

(Rothaermel, 2015; Wasserman, 2011).



Az afrikai k6zmondas miszerint ,,Ha gyorsan akarsz menni, menj egyedil! De ha messzire
akarsz jutni, menj egyiitt ”(Odoi-Atsem, 2018) fontos (izenetet hordoz a vallalkozdk jelenlegi

¢€s Jovobeli generacioi szamara.

A tanacsadok és egyéb ,befolyasolok” kétes szerepe

A vallalkozok masként latjak a vilagot, lehetdvé téve szdmukra az innovaciot, az j vevoi
igények felfedezését, tehetséges kollégak és mas eréforrasok bevonasat a vallalkozasukba.

Ha maéasok ezt az egyedilallo vallalkozoi szemleletet és munkamodszert nem tartjak
tiszteletben, annak szdmos karos kdvetkezmeényei lehetnek. A kontraproduktiv kompetenciak
azonositasabol arra a kdvetkeztetésre juthattunk, hogy a visszajelzések keresése és az azok
alapjan valé kdzvetlen dontéshozas inkabb karos a vallalkozasok életében. A befektetdk azok
kevés személyek egyikei, akik képesek befolyasolni a véllalkozasi folyamatot. Ez a kutatés
azt talalta, hogy szerepe a vallalkozd csapatok Kkivalasztasaban, fejlesztésében és
tdmogatasaban rejlik, mintsem, hogy kozvetlenil befolyasolndk a vallalkozok dontéseit és
cselekedeteit. A befektetdk és a vallalkozok kozotti értékrombol6 dinamika klasszikus példaja
Frank Addante kiizdelme a Sequoia Capitallal a StrongMail stratégidja és miikodése miatt,
StrongMail egy igéretes start-up vallalkozas volt a Szilicon-volgyben, amely e-mail

kézbesitési infrastruktura-szoftvereket kinalt vallalati Ggyfeleknek. (Wasserman & Uy, 2011).

A villalkozéi folyamatot gyakran negativan befolydsolok egy maésik csoportja a fizetett
menedzserek. Dean Kamen tapasztalatai a Segway-nél a professzionalis menedzsment
alkalmazésaval kapcsolatban, tipikus példaja ennek. Dean Kamen mar sokszor bizonyitott
véllalkozo volt, amikor kifejlesztette a Segway -t. Ugy dontott, hogy mashol mar bizonyitott
vallalatvezetOkb6l 4ll6 menedzsment csapatot alkalmaz az Uzlet beinditasahoz és
fejlesztésehez(Hamermesh & Kiron, 2004). A menedzsment és a vallalkoz6 nem volt

szinkronban, és Dean Kamen nem tudott olyan formaban hozzajarulni a Segway fejlédéséhez,



amely sikeressé tette 6t korabbi vallalkozasaival. Nem volt senki aki a vallalkoz6i “inputot”
biztositotta volna. Ez a helyzet nagyban hozzajarult ahhoz, hogy a Segway meg sem
kozelitette az eredetileg becstlt teljes tzleti potencialjat.

Tovéabbi kutatisokat igenyel, hogy a befektetok, menedzserek és mas befolyasolok hogyan
befolyasoljdk a vallalkozoi folyamatot, mi a legjobb mddszer szdmukra, hogy egyutt
dolgozzanak vallalkozokkal az értékteremtés érdekében. Ez a kutatds azt talalta, hogy
fokozott kockazat alakul ki, ha a vallalkozOkat alaptevékenységiik sordn mas érdekeltek

befolyasoljak.

Kompetencia-dimenziok és vallalkozoi vezetdi stilusok

A kvalitativ és kvantitativ kutatasi 1épések soran 6t vezetdi képesség dimenzio kristalyosodott
ki: elképzelés, megvaldsitas, szocialis, szervezeti €és személyes. Az elsé négy vezetdi
kompetencia dimenzi6é segit megmagyarazni, hogyan alkalmazzak a sikeres vallalkozok a
kiilonb6z6 vezetdi stilusokat céljaik elérése érdekében. Az o6todik ,,személyes” vezetdi
dimenzié a vezetéi kompetencia dimenziot mutatja be, amely megkiilonbozteti a
vallalkozdkat a vilag tobbi részétdl. Ez a vezetéi dimenzid megfigyelhetd a legtobb

vallalkozondl, és hozzajarul ahhoz a kérdés megvéalaszolasahoz, hogy ki lesz vallalkozo.

Az elemzés négy vezetdi stilust azonositott: Maganyos Farkas, Csapatépitd, Felfedezd és
Epitész. Az egyes stilusok kompetencia-készlete megerésiti a sikeres vezetSk
kiegyensulyozott és tobbdimenziés kompetenciakdvetelményének fogalmat. Az elemzés nem
tart fel egy- vagy ketdimenzids vezetési stilusokat. A sikeres vallalkozoi vezet6i stilusok mind
az 0t vezet6i kompetencia-dimenzio felhasznalasat feltételezik, és a stilusok kdzotti kiillonbség
az egyes kompetencia dimenziok sulyaban rejlik, valamint abban, hogy a vezeté mikor és

milyen gyakran hasznalja ezeket.



A Maganyos Farkasok és a CsapatépitOk stilusa tiikrézi Blake-Mouton management-racs és
Hersey-Blanchard kontingencia-modelljének klasszikus kapcsolat-feladat megkdzelitését.
(Bakacsi, 2006; Johansen, 1990). A legujabb kutatasok ezt a felfogast tikrozik vissza es
amelyek sordn harom gondolkodasmaddot emelnek ki (Subramaniam & Shankar, 2020), ebbdl
kettd cél-, egy pedig emberkdzpontd. A harmadik gondolkodasmod, a ,Kisérletezés és
kockazatvallalas” a Felfedezd vezetdi stilusahoz kapcsolodik. Az Epitész vezetési stilus
kibéviti a vallalkozoi kompetenciakrol és a vezetési stilusrol alkotott jelenlegi nézetet. A
vallalkozasok novekedésével a vallalkozoknak hozza kell igazitaniuk kompetencidikat a
novekvd szervezetek vezetdi igényeihez, és egyre fontosabbd valik a tanuld szervezetek
épitése. A vallalkozoi lét egy olyan szerep, amelyet az egyének vallalnak szervezetek
létrehozasara, a vallalkozdi tevékenyseg pedig a szervezeti vezetéshez kapcsolodik (Bjerke &
Hultman, 2003; Carton, Hofer, & Meeks, 2004; Gartner, 1988; Puga, Garcia, & Cano, 2010).
Az Epitészek ebben a szerepben teljesitenek a legjobban. Egyesek ennél is tovabb mennek és
azzal érvelnek, hogy a véllalkozo6 alapvetd szerepe egy fenntarthatd szervezet 1étrehozasa €s
annak vezetése (MacMillan & McGrath, 2000).

A masik figyelemre méltd tanulsag a vezetdi dimenzidk és stilusok elemzésébdl az, hogy a
»Szemeélyes” kompetencia dimenzi6 stabil a stilusok koézott. Ez a dimenzid nem valtozik
jelentdsen a stilus alapjan, minden vallalkozé viszonylag hasonld, magas ,,d6zissal”
rendelkezik. Ez azt jelenti, hogy a vezetési stilus nem valtozik a ,,Személyes” dimenzio
kompetenciai szerint. A ,,Személyes” kompetencia dimenzidéja nem tesz kiilonbséget a
vallalkozok kozott. E helyett killonbséget tesz a vallalkozok és a vilag tobbi része kozott, ily

modom magyardzza meg, miért valik valaki vallalkozova.

A vallalkozdi vezetdi stilus kontingens jellege
Meggy6z6 bizonyitékokat taldltam arra vonatkozoan, hogy a vallalkozoi vezetés
helyzetfiiggd, és a vallalkozas fejlettségi fazisa vezérli a sikeres vallalkozok vezetési stilusat.

Az elemzés azt mutatja, hogy a sikeres véllalkozok fejlesztik és modositjak vezetési



stilusukat, a szerint, hogy a vallalkozds mely életfazisban tart. Minden fazis kiilonb6z6
kihivasokat tdmaszt, és a sikeres vallalkozok vezetdi stilusukat megfelelden igazitjak ezen
kihivasok A&ltal tdmasztott ) igényekhez. A ,Maganyos Farkas” stilusti vallalkozok
elindithatjak vallalkozésukat és a ,,kezdet” és a ,,tulélés” fazisaban sikeresek is lehetnek, de ha
megrekednek ebben a stilusban kis eséllyel tud a vallalkozasuk névekedni. A ,,Csapatépit6” és
az , Epitész” vezetési stilusokat sokkal gyakrabban figyelhetjik meg azoknal a véllalkozoknal,
akik képesek tallépni az elsé két fazison és vallalkozasaikat a ,,novekedés”, a ,terjeszkedés”

¢s az ,.érettség” fazisaiba sikeresen vezetik.

A vallalkozés életszakasza mellett megvizsgaltam mas tényezdket is, hogy a vallalkozoi
vezet6i stilusok kontingencia-valtozdi-e. Az elvégzett elemzés nem mutat statisztikailag
szignifikéns eltérést a vallalkoz6 neme, az iparag, vagy a foldrajzi elhelyezkedés tekintetében.
A kutatas azt sugallja, hogy a vallalkozoi vezetési stilus nem fuigg e valtozoktol. Ez ellentétes
a korabbi kutatds eredményeivel, ami azt mutatta ki, hogy a vallalkozoi vezetés a nemzeti
kultura altal vezérelt (Gupta, MacMillan, & Surie, 2004) igy a foldrajzi elhelyezkedésnek

érvényes valtozonak keéne lennie.

Hogyan viszonyul az uj modell a meglévd eredményekhez?

Vallalkozoi kompetencia-modellek

Tittel and Terzidis (2020) nemrég publikalt egy atfogd meta-tanulmanyt a vallalkozoi vezet6i
modellekrdl, kompetenciaelmélet alkalmazasaval. Ez a cikk kitlind attekintést nyujt arrdl,
hogy mit értek el mas kutatok a terlileten 2020-ig. Kutatasaim bizonyos esetekben megerdsitik
megallapitasaikat, de vannak jelentds kiilonbségek is. Kutatasi modszerem és a kutatds soran
felhasznalt adathalmaz teljesen eltér a 2020-as tanulmanyban alkalmazott modszertantol.
Erdekes megfigyelni az atfedéseket és kiilonbségeket a korabbi szakirodalmat 6sszefoglald

meta-tanulmany és az én vegyes modszertant kutatdsom kozott. Tittel és Terzidis is készitett



egy vallalkozoi kompetencialistat. Ez egy hosszli, 53 elembdl allo lista, rangsor vagy
fontossagi sorrend nélkil. Kutatdsom lehetové tette, hogy sziikitsem ezt a listat, és még a
rovid listdban is jelent6s kiilonbségeket mutattam ki a kompetenciak kozott. A fontos
kompetencidkat 6t dimenzidba tudtam strukturalni, és megerdsitettem a korabbi eredményeket
a sikeres vallalkozoi vezet6k tobbdimenzids kompetencia-kovetelményeirdl (Krieger, Block,
& Stuetzer, 2018; Man, Lau, & Chan, 2002; Spanjer & van Witteloostuijn, 2017). Tittel és
Terzidis is strukturalja a vallalkozoi kompetenciakat, harom {6 kategoria szerint: “személyes”,
“domain” és “kapcsolati” kompetencia. A ‘“domain” kompetencia magaban foglalja a
“lehetdséget (opportunity)”, a “szervezetet” és a “stratégiat és menedzsmentet”. Ez a struktira
némileg atfedi az altalam kozo6lt 6t dimenzidt. Azonban Tittel és Terzidis, és sok mas kutato
is, korabban a kompetencidkat a vallalkozoi folyamat szemszogébdl vizsgalta, én viszont
vallalkoz6i vezetés szemszogébdl tettem ugyanezt. Ez a vezetdi perspektiva lehetévé tette
szamomra a négy vallalkozodi vezet6i stilus kialakitasat és a kontingencia elmélet alkalmazésat
a modellben. A vezetési stilusok és a vallalkoz6i vezetés kontingens jellegének megallapitasa

az azonositott kontingencia-valtozoval tilmutat a terlilet korabbi eredményein.

Neo-karizamtikus és autentikus vezet&i modellek tikrében

Amikor megvizsgaljuk a legfontosabb kompetenciak listajat, arra kdvetkeztetésre juthatunk,
hogy ezek a kompetencidk szorosan kapcsolddnak a neo-karizmatikus vezeték vezetOi
kompetenciaihoz. A neo-karizmatikus vezetés elkotelezettséget teremt a koveték és a
szervezeti jovokép kozott (Bakacsi, 2019). A vallalkozok, mint vezetok pontosan ezt érik el
olyan kompetenciakkal, mint példaul a célok kitiizése, a jovokép kialakitdsa, méasok
inspirdlasa és motivalasa, az emberek bevonasa, stratégiai gondolkodéas, dontésképesség vagy

eredményorientacio.



Figyelemre mélté az autentikus vezetés és a vallalkoz6i vezetés dsszehasonlitasa is. Az
autentikus vezetd érett vezetd, erds, értékeken alapuld, dnszabalyoz6 szemelyiséggel, mély
tarsadalmi és erkdlcsi feleldsséggel, valamint a munka, a maganélet és a csalad egyensulyéra
érzékeny személyiségvonasokkal. (Cserhati, Fehérvolgyi, Csizmadia, & Obermayer, 2021).
Néhany létfontossagti  vallalkozo6i kompetencia illeszkedik az autentikus vezetok
jellemzéséhez (példaul értékvezérelt). Azonban, ha figyelembe vesszik a kontraproduktiv
vallalkoz6i vezetdi kompetenciak listajat (a munka és a maganélet egyenstlyanak megdrzése,
etikus, tlirelmes, egyiittérz6, gondoskodo, tolerans), azok kozvetleniil ellentmondanak az
autentikus vezetésnek. Az autentikus vezetésrdl sz0lo szerzok hosszu fejlédési folyamatotrol
irnak (Cserhati, Fehérvolgyi, Csizmadia, & Obermayer, 2021), amig a vezeték éretté
(Bakacsi, 2019) és autentikus vezetdvé vallnak.. Erdekes 1j iranyt jelenthet egy jovobeli
kutatasnak, hogy a kiilonboz6 életszakaszokban tevékenykedé vallalkozok mutatnak-e

fejlédést az autentikus vezetés szempontjabol.

Osszefoglalas

A szervezeti magatartds kutatasanak fontos eleme, hogy a kutatok metaforakat alkalmaznak.
Altalanos gyakorlat, hogy a szervezeteket é16 szervezetként irjak le.(Faghih, Bavandpour, &
Forouharfar, 2016). Eredményeim alapjan feltételezhetem, hogy a vallalkozok hasonlo
szerepet jatszanak egy vallalat életében, mint az ssejtek az €16 szervezet fejlddésében. Ahogy
egy Ossejt tartalmazza a szlikséges informaciokat a kifejlett szervezet minden egyes sejtjére,
differencialt szovetére és szervére, Ugy a sikeres vallalkozok rendelkeznek azokkal a
kompetenciakkal, amelyek egy vallalkozas fejlédéséhez sziikséges. A kés6bbi szervezet
funkciondlis vezetdinek kompetencidit vagy azok Iényeges részét mar a sikeres
vallalkozokban is megjelennek. A funkciondlis vezetdk és az altalanos szervezeti vezetdk (pl.

vezérigazgato) szokasos vezetdi kompetencidinak kombinalasa azonban nem hatarozza meg a



sikeres vallalkozoi kompetencidkat. A vallalkozoknak kiegészité és eltéré kompetenciakkal
rendelkeznek. Legalabb harom tényezé valasztja el a vallalkozokat a vallalati vezetoktol. Az
elsé a kompetenciak sokrétlisége, amelyeket a sikeres vallalkozok alkalmaznak. A masodik a
vezetési stilus alkalmazkoddképessége a vallalkozas fejlesztési szakaszahoz. Veégezetil az
addicionalis kompetenciakeszlet, amely a leirtak szerint kompetencidk vallalkozokra jellemz6
“Személyes” dimenzidja.

Ha egy cég megfeleld piacot taldlt, és rendelkezik a piac kihasznalasara alkalmas {izleti
modellel, akkor sok esetben a vallalkoz6 kompetenciai hatarozzak meg, hogy milyen
ndvekedési palyat tud majd futtatni. Feltételezhetjiik, hogy a vallalkozds ndvekedésének és
sikerességének egyik meghataroz6é tényezdje a vallalkozadst mikodtetd ¢és fejlesztd

vallalkozok kompetencia-készletének minésége, sokszintisége és alkalmazkodoképessége.

A kutatés szerint, a vallalkozok legfontosabb kompetencidja a ,,Partnering with others” azaz a
“tarsulas képessége”. A prosperalo vallalkozas felépitéséhez sziikséges kompetenciakészletek
szituativ és valtozatos jellege nagyban csokkenti annak a lehetdségét, hogy egy személy
rendelkezzen a vallalkozas sikerre viteléhez sziikséges minden kompetenciaval. A sikeres
vallalkozd6i tevékenység szempontjabol kulcsfontossagi a megfeleld partner(ek) megtaldléasa,
veliik az egytittmiikddés kialakitasa. A jo partnerek kiegészitik egymas vezetdi kompetenciat,
igy alakitva ki egy teljes vallalkozoi vezetdi csapatot. Az is kritikus, hogy a vallalkozok
képesek legyenek a helyzethez igazitani vezetési stilusukat. Ahogy novekszik az lzlet, a
sikeres vallalkozok megvaltoztatjak stilusukat, és kiilonb6z6 kompetenciakat alkalmaznak a
vallalatfejlesztés kiilonbozd fazisaiban. A személyes vezetési stilusnak a helyzethez valo

hozzéigazitasa kritikus tényez6 lehet a vallalkozok szaméra.

Az eredményeknek szdmos lehetséges gyakorlati alkalmazasi lehetdsége van. Eldszor is,

maguk a véllalkozok jobban megérthetik a legfontosabb vallalkozdi kompetenciakat, azok



szerkezetét. Ez alapjan tisztdbb képet kaphatnak sajat fejlodési lehetdségeikrol és
szlikségszerliségeikrodl, kiilonsen az eldttiik all6 kihivasok valtozo jellege miatt. Ez az ismeret

tudatosithatja a vallalkozokban a fejlodés sziikségességét €s iranyat.

Az tizleti iskoldk vezetd szerepet jatszanak ebben a fejlesztési folyamatban. A vallalkozo6i
vezetdi kompetencidkra vonatkozé 1) ismeretek lehetdvé teszik, hogy az iizleti iskolak
vallalkozoi programjai job mindségii tananyagot biztositsanak a vallalkozo-hallgatoik

szamara ¢s amely felkésziti Oket karrierjiik tobb szakaszaban is.

A magantoke-befektetok ¢és a kockazati tokealapok frissithetik befektetés-kivalasztasi
kritériumaikat  és  befektetéskezelési  gyakorlatukat. Uj  szemiivegen  keresztiil
megvizsgalhatjdk a befektetésre jelentkezd vallalkozok vagy a vallalkozoi csapatok
alkalmassagat tekintettel a beruhazasi iddszakban vallalt feladatokra. A befektetok
felllvizsgalhatjak portféliokezelési gyakorlatukat is az altaluk kivalasztott véllalkoz-csapat
fejlesztését és tamogatasat helyezve az eldtérbe. A befektetok elkertilhetik a napi operacidoba

vagy akar a bizonyos stratégiai dontések meghozasaba valo kdzvetlen részvetelt is.

A coach-ok edz6k a kozelmultban fontos szerepet jatszottak vallalkozok személyes és
szakmai, vezetéi fejlodésében, fejlesztésében. A vallalkozokkal vald egylittmikodésre
szakosodott coach-ok jobban megérthetik tigyfeleik el6tt allo kihivasokat, és azt, hogy hogyan
segithetnek nekik lekiizdeni ezeket a kihivasokat, a sziikséges ¢és rugalmas vezetdi

kompetencia-készletik fejlesztésében, a szituacidhoz ill6 sajat vezeto6i stilusuk kialakitasaban.
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