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~ GONDOLATOK o
A VEZETESTUDOMANY FELADATAROL

A vezetéstudomany — tarsadalomtudomany, a szocioldgia, a szocialpszicholdgia, a pszicholo-
gia, a kozgazdasagtan, a politoldgia, a torténettudomanyok, a hadtudomany, stb. tarstudoma-
nya. Mddszereit, szemléletmddjat, rendezdelveit részben ezektdl lesi el, részben sajat maga
alakitja ki a tarsadalomkutatds normainak, logikai, episztemologiai, filozéfiai hatterének meg-
felelden.

A vezetés, miodta irds 1étezik, az irastudok egyik legfobb téméaja. A kinai klasszikus filozofia
(pl. Konfuciusz', Lao-ce), a gorog filozofusok, torténetirok munkai (pl. Hérodotosz®, Pla-
tén’, Arisztotelész®, stb.), a romai kor irodalma (pl. Cicero® munkassaga) éppugy tartalmaz-
nak jelentds felismeréseket a vezetd tarsadalmi szerepérol és a vezetés gyakorlatarol, mint az
6egyiptomi intelmek (pl. Dzsedefré® farab vagy Ptahhotep’ vezir intelmei), a sumer-akkad
bélcseletirodalom (pl. a Gilgames-eposz®) vagy a Bhaghavad-Gita’, s6t a Biblia egyes rész-
letei'’. Az allamvezetéstSl a hadvezetésig (pl. Szun-ce'') az adott kor és tarsadalom igényei-
ol probaljak ezek a miivek tajékoztatni a korszak, illetve felkésziteni feladatukra a jovo veze-
toit.

! A klasszikus kinai filozéfia remekeinek legjobb magyar forditasa: Tékei Ferenc, Kinai filozéfia; Okor I-II1.
(Magiszter Tarsadalomtudomanyi Alapitvany, 2005).

% Hérodotosz, A gorég-perzsa haborii (Osiris, 2004)

3 Platén Gsszes miivei I-I11. (Eurépa Konyvkiado, 1984)

* Ld. pl.: Arisztotelész, Politika (Gondolat Konyvkiado, 1984).

> Ld. pl.: Cicero, Az dllam (Akadémiai Kiadé, 1995)

% Az begyiptomi bolcsességirodalomhoz 1d.: Helmut Brunner, Die Weisheitsbiicher der Agypter (Artemis Verlag,
1991)

7 Az elébbi mellett 1d.: Wessetzky Vilmos, ,,Egyiptomi kultira — egyiptomi bolcselet Ptahhotep tanitasiban”
Valosag, XXXI. évf. 3. szam, 1988. marcius 22. 82-94. oldal.

¥ A sumer forrasokhoz 1d. pl.: Komoréczy Géza, ,,Fényld 6lednek édes dromében ...”; A sumer irodalom kistiik-
re (Europa Konyvkiado, 1970)

? Ld. pl.: Baktay Ervin (ford.), Bhagavad Gitd; A Magasztos szézata (Filosz Kiadé, 2008)

' Saul, David és Salamon torténetein keresztiil pl. j61 megvilagithaté volt a pogany zsarnok, a keresztény kiraly
¢s a krisztusi birodalmat épitd csaszar kozotti kiilonbség.

"Ld. pl. Szun-ce, 4 hadviselés torvényei (Balassi Kiado, 1998)
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Az Okori irdsok tobbnyire igen praktikusak — akar etikai alapon kritizaljak koruk vezetdit,
hogy helyes cselekedetekre sarkalljak Oket, mint a konfucidnusok (amiért nemegyszer sajat
konyveiken égették meg Oket), akar szintén példamutatassal, de a folosleges beavatkozas el-
keriilésével probalkozé taoistdik, akar a pragmatikus szakkonyveket iré legistak'”. Akar a go-
rog hadvezér és allamférfi Xenophon', akar a romai torténetiré Livius', akar a machiavel-
lista III. Heti fara6 irasait bongéssziik, mindenhol a gyakorlati célok elérését probaljak meg
ezek a mivek segiteni — a jobb, hatékonyabb, sikeresebb, eredményesebb vezetéi munkat. A
céljuk jobb vezetés — nem csoda, hogy mind Konfuciusz, mind a gorog filozofusok legna-
gyobbjai iskolaalapitoként és/vagy magéntanari, illetve tandcsadodi mindségben sokat tettek
koruk vezetdinek segitéséért, illetve a kovetkezd vezeténemzedék megfeleld kiképzéséért. Az
0 ,,vezetéstudomanyuk”, filozofiajuk tarsadalmi feladata — és ezaltal léenyege — a szervezet
(allam, hadsereg, mezogazdasagi termeldegységek, stb.) vezetésének, a rendelkezésre allo
vezetési tudasnak és képességeknek javitisa generaciorol generaciora.

A kozépkorban a kereszténység terjesztdi adllam-¢s vezetéselméletet is terjesztettek az otesta-
mentumi torténetek példaival a megkeresztelt german kiralyok kozott. Vezetdi mintakat adtak
a kronikak és gesztdk, a nagy kiralyok, szent uralkodok életrajzai is (pl. Nagy Karoly két vita-
ja'>, Szt. Istvan legendai), gyakorlati tanacsokat az intelmek és kirdlytiikrok — pl. Istvan kirdly
intelmei Imre herceghez'’, vagy a 18. szdzadi tatar kirdlytiikor'’, ahol Dzsingisz kan a jo,
Timur Lenk pedig a rossz uralkod6 archetipusaként jelenik meg.

A vallasos irodalom vezetoképének egyre kevesebb koze volt a gyakorlathoz, a valésaghoz. A
gbtika lovagkiralyaitdl a barokk tébbet imadkozo, mint kormanyzé ,,eszményéig” — mely
azonban (szerencsére) tobbnyire csak egyes legendékban létezett — vezetd ut az uralkodoi
idealt kopott térdii, sapatag, a ndi nemre nem nézd, a gyodntatdatyja altal kdnnyen irdnyitott
trottliva silanyitotta (Id. Szt. Imre késdi legendédja). Ezek a mintdk inkabb az egyhaz altal ira-
nyithato, semmint az egyéni dontéseket hozni képes vezetdt allitjak elénk.

A valosagérzéket egyre inkdbb mell6zd katolikus vezetdi €s allameszmény-képek kritikaival
Iéptek fel katolikus egyhézi szerz6k (Thomas More'®, Tommaso Campanella'®), reneszénsz
vilagiak (Machiavelli’®, Francis Bacon"), és reformatusok (Erasmus??), s6t vallasreforma-
torok is (pl. Luther®) az Gjkor hajnalan. Ekkor alakultak ki a vezetéképzés egyre modernebb
formai is — az egyhazi és vilagi vezetés alapjaul szolgalo jogi képzés mellett megjelennek a

12 A kinai filozofia klasszikus iskolaihoz remek bevezetd Fung Yu-lan, A kinai filozdfia révid térténete (Osiris,
2003).

1 Ld. Xenophon torténeti munkdi (Osiris, 2001) és Xenophon filozéfiai és egyéb irdsai (Ositis, 2003).

' Titus Livius, 4 rémai nép térténete a varos alapitasatél I-IV. (Eurdpa Konyvkiado, 1982)

' Einhard and Notker the Stammerer, Two Lives of Charlemagne (Penguin, 1969)

' Istvan legendai és intelmei egy kotetben: Tormay Cecilia (ford.), Magyar Legendarium (Méra Ferenc Kényv-
kiado, 1993; reprint)

' Ivanics Méria, ,,Nomad kiralytiikkor 4 Dzsingisz-legenda konyvében” in: Felfoldi Szabolcs, Sinkovics Balazs
(szerkk.), Nomad népvandorlasok, magyar honfoglalas (Balassi Kiado, 2001), 161-172. o.

'8 Thomas More, Utopia (Penguin, 1965)

! Tommaso Campanella, 4 Napvdros (Lazi Bt., 2002)

% Niccolo Machiavelli, 4 fejedelem (Kossuth Konyvkiado, 1991)

2! Francis Bacon, Esszék (Eurépa Konyvkiado, 1968)

** Rotterdami Erasmus, A balgasdg dicsérete (Eurépa Konyvkiado, 1994)

» Martin Luther, Asztali beszélgetések (Helikon, 1983)
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kor legveszélyesebb 4dgazata szamara vezetdket képzd intézményrendszerek (a portugéal Ten-
gerész Henrik probalkozasa utan VIII. Henrik angol kiraly hajoskapitany-¢és navigatorképzo
rendszere a Trinity Hall feliigyelete alatt, illetve a francia, bajor, szasz, porosz stb. tisztképzo
akadémiak). A jo vezetd egyre inkabb az, aki — akar torvény, hatalom, vallés, sot isten ellené-
ben — bizonyos tudas és képességek, valamint kapcsolatok (€s szerencse) birtokaban — donté-
seket hoz, taléli azokat, s6t, emellett a kasszaja is telik, vagyis: sikeres (Id. Erzsébet kiralyno
angliai kultuszatol kezdve az Onedin csaladig™ és a S6gunig”).

A modern kozgazdasagtani elmélet Adam Smith nevéhez fiz6do kezdetei (The Wealth of
Nations, 1776°°) utan Anglidban egyenes ut vezetett az ipari forradalom kora kulcsszervezete-
inek, a gyaraknak a vizsgalatdhoz (Charles Babbage, On the Economy of Machinery and
Manufactures, 1932%"; Andrew Ure, The Philosophy of Manufactures, 1835°%). A 19. szazad-
ban kialakul a mérndkképzés modern féiskolai-egyetemi rendszere is, képzett irdnyitokat adva
az egyre szaporodo gyaraknak. A mérnokok vezetési szemlélete — szakmai kulturajuk szem-
pontrendszerébdl adodoan — elsdsorban a munkafolyamatok, els6sorban a termelés megszer-
vezését helyezte eldtérbe. Az irdnyitasi kérdéseket is tkp. az anyagi folyamatok szabalyozasa-
nak mintajara probaltdk megoldani. Ugyanez figyelhetd meg a korabeli németorszagi iizem-
szervezési és -vezetési irodalomban, ahol az irodai adminisztracidé formalizalasanak kialakuld
szabalyai egyre ,,lizemszerlibbé” tették a hivatalnoki tevékenységeket is.

Ennek a voltaképpen az Adam Smith-féle specializdcio elvére visszavezethetd, a mérnoki
gondolkodast athat6 gondolatnak — a formalizacid és standardizalas éltali koltséghatékonysagi
szemléletnek — az Osszefoglalasat és mindségileg is 01j szintre emelését hozza az elsd valodi
menedzsment-teoretikus: Frederick Winslow Taylor munkassaga®.

Taylor szdmara a menedzser munkajanak lényege a koltséghatékony termelés biztositasa. Ta-
nai, amelyek ,,tudoményos vezetés” (scientific management) néven valtak ismertté, a ,,mérno-
ki hagyomény” talajan allva vallotta, hogy a menedzser feladata a (termelési) folyamatok
hatékonysaganak biztositasa, amit ezek tudomanyos modszerekkel valo elemzésével és
optimalizalasaval lehet elérni. Ha az optimalis munkafolyamatot az optimalis adottsagokkal
¢s felkésziiltséggel rendelkezd munkés az optimdlis szerszamokkal végzi — amihez persze
biztositani kell egyiittmiikodését (késébb ezt nevezték motivacidonak), valamint hogy minden-
ki (menedzser és dolgoz6 egyarant) tisztaban legyen a maga felelésségével —, akkor a vezetés
sikerrel teljesitette feladatat. A menedzser mar nem példakép, mint a konfucianus vagy taoista
filozofia vezetdje, nem is a személyiség fejlodésének egy bizonyos szakaszan allo6 ember,
mint pl. Platénnal, hanem felelds alkalmazott — csak nem fizikai munkdra, hanem a munkafo-
lyamatok tudomanyos tervezésére, a munkdsok szakszerii kiképzésére, a megfelelé munkaesz-
kozok és koriilmények kialakitasara és biztositasara, valamint munkakapcsolatok és hatdasko-

2 Cyril Abraham, The Onedin Line (Tandem, 1972)

% James Clavell, Ségun (Eurépa, 1987)

26 http://www.gutenberg.org/etext/3300

*7 http://www.gutenberg.org/etext/4238

% Kiadta: Lenox Hill Publishers, 1969 (3. kiadés)

¥ Ld. pl.: The Principles of Scientific Management: http://www.gutenberg.org/etext/6435 és Shop Management:
http://www.gutenberg.org/etext/6464 Magyarul: Frederick Winslow Taylor, Uzemvezetés, A tudomdnyos vezetés
alapjai (KJK, 1983)
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rok kiépitésere és hatékony miikodtetésére alkalmazott vezetd. A vallalat szamukra rendszer —
hasonlatos azokhoz a gépi rendszerekhez, amelyek korében egy mérndk olyan otthonosan
mozog.

Eurépaban a francia Henri Fayol®® més uton indult el. R4 — mint ahogy a francia kézépbur-
zsoaziara altaldban — hatott a korabeli francia gloire és a tisztikar vezetdidedlja is. A mene-
dzser az 6 gondolkoddsaban nem egyszerlien a termelési folyamat, de minden szervezeti fo-
lyamat szakszerli irdnyitasaért felel. A folyamatok irdnyitasa (fr. administration) ugyanugy
zajlik minden vallalati tevékenységkor (,,funkcio”) esetében — a gyartasban éppugy, mint a
kereskedelemben, a biztonsagi vagy a konyvelési részlegnél, vagy akar a pénziigyinél egy-
arant tervezni és elore jelezni, szervezni, iranyitani (commander), 6sszehangolni és ellenorizni
kell a folyamatokat. Ezért szerinte a szervezet szakmai funkcioi mellé fel kell venni egy ,,alta-
lanos” vezetési funkcidt is, amely azonban nem mellettiik elkiiloniilve, hanem azokat athatva,
benniik folyamatosan miikodik. Ezért nevezik 6t és késdbbi kovetdit ,,altaldnos vezetési isko-
lanak™ (general management school). A funkciok 6sszehangolasaért a szervezetkormanyzas
(gouvernement) a felel0s.

Fayol vezetési elvei jol mutatjak, hogy a vezetd — legyen sz6 az egész vallalatot, vagy annak
egy részét igazgatd menedzserrdl — a szervezet hatékonysagat az emberein keresztiil, azok
segitségével tudja elérni. Ahogy azt egy felszolalasdban kifejtette: ,,... a vezetés az emberek-
kel valo bands miivészete ...”. Vezetési elvei a centralizaciot és hatékony miikédést éppugy
szolgaljak, mint a dolgozok érdekeit. A vezetot teszi példaul feleldssé azért, hogy beosztottjai
tisztességes munkaért tisztességes bért kapjanak éppugy, mint hogy a szervezetben a kdzpon-
tositds ne nyomhassa el az emberek kezdeményezo- és ujitokészségét, hogy a szervezetben
méltanyosan banjanak egymadssal az emberek, hogy megfeleld testiileti szellem uralkodjék,
illetve hogy a dolgozot csak kézvetlen fondke utasithassa. A fayoli elvek ma is igen modern-
nek hatnak, még ha a centralizdci6 a modern, gyorsan valtozé vildgban nem is egyértelmii
erény vagy elony.

Osszefoglalva: Fayol szerint a vezetés az emberek és folyamatok harmonikus miikddtetése —
egyrészt, ami az emberi oldalt illeti, ,,m{ivészet”, vagyis valami emberi (a latin kultira hatdsa-
ra az ars, artes (f) szo és leszdrmazottai egyszerre jelentik a miivészetet, valamint az embe-
rekkel foglalkozo, ,,puha” tudomanyokat, mint pl. a torténelem, a szocioldgia vagy a pszicho-
logia), masrészt egy olyan tudomanyag (discipline), amely kutathato, torvényekkel leirhato, és
iskolai keretek kozott tanithatd. Fayol volt a vezetéstudomany foiskolai-egyetemi oktatasanak
elsé apostola — faradhatatlanul hirdette, hogy a mérnoki tudomanyok mellett vezetéstudo-
manyt is kellene tanulnia a mérnok-hallgatoknak. S6t, még ennél is tovabb ment — mivel, ér-
velése szerint, gyakorlatilag mindenki vezetd vagy vezetett, haszndra lenne a fiataloknak, sét
az egész francia nemzetnek, ha mar a kozépiskolaban taldlkozhatnénak a tanuldk a vezetés
tudomanyanak egy — a korosztaly szdmara érthetdvé tett — valtozataval. Ezen javaslatai azon-
ban akkor még siiket flilekre talaltak.

3% Henri Fayol, Ipari és dltaldnos vezetés (KIK, 1984)
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Fayol nyoman megfogalmazhatjuk — a vezetéstudomany, a vezetOképzés és a vezetdk folya-
matos fejlesztése nem csak egy-egy szervezet hatékonysaganak és sikerének egyik legfonto-
sabb kulcsa, hanem az egész tarsadalom hatékony, demokratikus, sikeres miikodéséeé.

A taylori gondolatokat a folyamatok optimalizacidjara, a kivalasztasra, valamint az ergonomi-
ara (a munkaeszkozok és munkakoriilmények hatékonysagsegitd kialakitasara) visszaszoritd
amerikai mérnoki gyakorlat korlatait mutattak ki a Hawthorne-i kisérletek, ahol, a Harvard
Egyetem flizleti karanak kutatoi, jorészt professzoruk, Elton Mayo vezetésével, az ipari pszi-
chologia akkor uj tudomanyanak segitségével igazoltak, hogy a folyamatszervezés ,,kemény”,
»tudomanyos” eszkozrendszere milyen keveset ér az ,,emberi oldal” szakszer(i kezelése nél-
kiil. Az ,,emberi kapcsolatok™ iskoldja jelentds eredményeket hozott — a vezetésnek a folya-
matszervezés mellett ismét el kellett kezdenie foglalkoznia a folyamatokat mitkddteté embe-
rek egyéni, pszichés €és csoportos, szocidlpszicholdgiai igényeivel és indittatasaival. A kisér-
let-sorozat igazolta a ,feladatorientdlt” vezetés gyengébb eredményességét a ,.fdmogato”,
~emberorientdlt” vezetésével szemben. Az amerikai vezetéstudomanyba, Ugy latszott, vissza-
keriil az ,,emberi oldal”: elindultak az elso ,,vezetési stilus” kisérletek (Kurt Lewin), az ¢lso
rendszertani megkozelitések (Chester Barnard®), stb. A hatékonysdgkizpontii gondolkodas
megmaradt, a hatékonysaghoz vezetd utrél azonban mar nem ,,lokdosték le” az embereket.
Sét, nyilvanvalova valt: a vallalati eredményekhez az embereken, a beosztottakon keresztiil
vezet az ut — csak veliik egyiittmiikodve, nem 6ket legazolva lehet hatékony szervezetet épite-
ni.

A 2. vilaghaboru folyamén az amerikai katonai kutatasok egyrészt 01j statisztikai-analitikus
modszerekkel gazdagitottak a tudomanyos vezetés eszkoztarat, modernizalva a hadigazdasag-
ban megljulod taylorista szemléletet, masrészt felvetett motivacios kérdéseket (,,hogyan lehet
rdvenni egy katonat arra hogy 61j6n?” ,,hogyan lehet rdvenni egy tisztet arra, hogy sziikség
esetén a halalba kiildje embereit?”’), harmadrészt kialakitotta a hossza tavu vezetdi gondolko-
das keretrendszerét, a stratégiai tervezés, a stratégiai menedzsment elsd, a gazdasagi szerveze-
tekre késObb adaptalhato valtozatat, negyedrészt szembesitette az amerikai hadvezetést azzal a
kellemetlen ténnyel, hogy az elit katonai akadémidkon kiképzett, kozép-¢és felsdosztalybeli,
fehér, kék-vagy acélsziirke szemi, szokésbarna, protestans tisztek, barmennyire remekiil vé-
gezték az alaki gyakorlatokat, a fronton, tisztelet a kivételnek, nemegyszer alkalmatlanok.
Raadéasul az alsobb néposztalyok fekete, olasz, spanyol, stb. szarmazédsu, sokszor kétes
iskolazottsagl tagjai, esetenként kiemelkedden teljesitettek (Id. az elsé fekete vadéaszrepiild
szdzad torténetét’?). A gyakorlat megbuktatta a sziiletés, az 6roklott tulajdonsagok, a . te-
nyésztett” vezetd nimbuszat, és fel kellett tenni a kérdést: ha nem a gének, akkor mi teszi ve-
zetévé az embert? Ez a valami modellezhet6-e az oktatasban? Ha igen — ezek szerint barkibdl
lehet vezetd, ha megfeleld kiképzésben részestil. A 2. vildghaboru, a tomeges ndi munkavalla-
las mellett, meghozta az egyenjoglisag és demokracia elsé fecskéit: elkezdddik a vezetés és a
vezetOképzés demokratizalddasa.

3! Chester 1. Barnard, The Functions of the Executive (Harvard College, 1938)
3214. pl.: http://www.nasm.si.edu/interact/blackwings/hstory/story03a.html és

http://memory.loc.gov/ammem/aaohtml/exhibit/aopart8.html
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A motivacios kutatdsok a hdbort utdn is folytatodtak — az ,.,emberi kapcsolatok 11j iskoldja”
(neo-human relations school) motivacio-kutatdi (pl. Abraham Maslow™) a vezetSben az
emberi motivacios folyamatok alakitdjat 1attak, a szervezetpszichologiaval foglalkozo tarsaik
(pl. Chris Argyris) pedig olyan még ma is modern kérdéseket elemeztek, mint a szervezeti
tanulas problematikéja. Kutatasaik eredménye volt az a felismerés, hogy az egyéni motivacios
folyamatok annyira sokfélék, sokrétiiek, sokoldaliak, hogy lehetetlen a vezetének egyesével
motivalnia a beosztottjait. A megoldas a sokféle modell egyiittes felhasznaldsa egy olyan
szervezet felépitésére, amely maga tomegméretekben motivalja az ott dolgozokat. A vezetd 6
feladata tehat a motivalo szervezetek (szervezeti egységek) kialakitasa. Ez a felismerés volt az
»emberi eréforras-menedzsment” kiindulopontja, az emberkdzpontt szervezetépités (Douglas
MecGregor) alapja.

Az otvenes években immar a civil szféra igényeire szabva megindultak a vezetdi stiluskutaté-
sok is. Az els6 kutatok (Likert, Halpin és Winer) ¢és kovetdik 1épésrol 1épésre tisztdztdk a
vezetési stilus szerepét €s hatasat a szervezetben. A kibontakoz6 kép egyre megdobbentdbb
volt. Kideriilt, hogy bar az emberorientalt vezetés nagy altaldnossagban sokkal hatékonyabb,
mint a feladatorientéltsdg, nincs ,kiralyi 0t”, nincs egyediil idvozitd modszer. A vezetdnek
igazitania kell a magatartasat a feladathoz éppugy, mint az emberei képességeihez kiképzett-
ségéhez és motivaltsagahoz, a csoport milyenségéhez, a szervezeti kultirahoz, a dontési hely-
zet jellemzodihez, stb. Ha ezt nem teszi, baj van — a szervezeti problémak mogott ugyanis egy-
re erdteljesebben rajzolddtak ki a vezetés hibai. A Pareto-aranyt tobben megprobaltak — tob-
bé-kevésbé sikeresen — alkalmazni a szervezeti kudarcok és a vezetési elégtelenségek viszo-
nyara: a szervezet hibai 80%-ban visszavezethetok a vezetés hibaira. Ehhez hozzatehetjiik,
mintegy az érem masik oldalaként: a szervezet sikereiért 80%-ban viszont a dolgozo, az ,.elsd
vonal” a felelds.

A vezetési és szervezeti kivalosag kutatasa mar egy olyan szervezetképpel dolgozik, amelyben
a vezetd a kdzponti tengely — ha az elgorbiil, a szervezet nem miikodik. A vezetdi személyiség
¢s a vezetd személyiségfejlodése, majd a vezetOképzés és vezetdfejlesztés kérdései innentdl
kezdve alapvet6 fontossaguak lettek. A vezetd egyre inkdbb feleldssé valt nem csak beosztot-
tai fejlodéséért, hanem sajat maga folyamatos, céltudatos, és hatékony fejlesztéséért is. Nem
elég mar a hattérben maradva menedzselnie — ki kell jonnie a falak mogiil, hogy megfeleld
példat mutatva ezen keresztiil ,,allitsa be” szervezete kultarajat. Amilyen a kutya, olyan a gaz-
daja — amilyen a vezetd, olyanok lesznek a beosztottai is.

A vezetd tevékenységének 20. szazadi elméleteit szociologusok (Henry Mintzberg™,
Charles Handy™) foglaltak 6sszefiiggd rendszerbe. Ok jottek ra arra is, hogy a f8iskolak és
egyetemek nem képesek megfeleld mindségii €s mennyiségii vezetdt adni a modern demokra-
tikus tarsadalmaknak. Az eredmény vagy a vezetOképzés atalakitdsa, vagy a demokrécia szii-
kiilése lehet — amennyiben nem 4ll rendelkezésre elég hatékony és jol képzett vezetd, a tarsa-
dalmak vissza fognak térni a kevesebb vezetdt igényld, centralizéltabb és hierarchikusabb
formacidokhoz. Ahhoz, hogy ezt elkeriilhessiik, a vezeto-utanpotlas feladatat Gssztarsadalmi

33 Maslow, A. H. Motivation and Personality (Harper, 1954)
3 Ld. pl. Henry Mintzberg et al., The Strategy Process: Concepts, Context, Cases (Prentice Hall, 2002)
% Ld. Charles Handy, Understanding Organizations (Penguin, 1993)
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feladatnak kell tekinteni. Ebben az oktatasi intézmények tdmogatd feladatokat ellathatnak
ugyan, a feleldsség nagy része azonban a tarsadalmak mds szervezeteire harul — konkrétabban
a vallalatokra, nonprofit szervezetekre, a munkahelyekre, s ezek kozott is a legnagyobbakra: a
nemzetkozi vallalatokra, a hadseregekre, €s az 0sszes nagyszervezetre, ezek ugyanis hatéko-
nyabban képesek nagy mennyiségli vezetd folyamatos, jelentds részben feladatain keresztiili
fejlesztésére.

A vezetéstudomany feladatai tehat az egyes iskolak elvei szerint igy Osszegezhetdk:

1. Klasszikus kinai filozofia (konfucianizmus, taoizmus, legizmus):

a. ,,mikro”-szint (= az egyén: ,,Harmonia 6nmagamban” — a személyiség kiteljesi-
tésének egyik fazisa a vezetdi 1ét, amelynek sikerei atvezetnek a teljes szemé-
lyiség, a ,,bolcsesség” szakaszaba.): A vezetéstudomany a vezet6i személyi-
ségfejlesztést és a vezetdi tudas gyarapitasat szolgalja.

b. ,,mezo”-szint (= a csoport, team, csapat: ,,Harmonia a csalaidomban” — a pél-
damutatas szabalyozza a vezetd kozvetlen kornyezetét.): A vezetéstudomany
elosegiti a hatékony csapatépitést.

c. ,,makro”-szint (= a szervezet: ,,Harmonia a fejedelemségemben” — a j6 példa-
val eloljar6 uralkodd orszagaban béke, viragzas, becsiiletesség és a hagyoma-
nyok tisztelete lesz a jellemzd.): A vezetéstudomany az orszag viragzasanak
Kulcsa.

2. ,, Tudomdnyos” vezetés: A vezetd felelossége tudomanyos eszkdzokkel kialakitani az
optimalis munkafolyamatot, kivélasztani és betanitani rd a munkast, biztositani neki a
megfeleld szerszamot és kornyezetet (,,mikro”-szint), egyiittmitkodésre késztetni, €s
elfogadni hogy a munkas csak a végrehajtasért felelés — minden masért a vezetd. A
vezetéstudomany a vezetdi felel6sség beteljesitésének eszkoztara (,,mezo”-szint). A
cél a raforditasok csokkentése, s ezzel a szervezeti szintlii profitmaximalizalas
(,,makro-szint).

936

3., Altaldnos” vezetés: A vezetd feleldssége sajat maga megfeleld felépitése (,,mikro”-
szint), az egységének igazgatasa az altalanos vezetési funkciok (tervezés, szervezés,
iranyitas, ellenérzés) segitségével (,,mezo”-szint), a szervezet miikédéseinek osszehan-
golasa az ott dolgozok megelégedésére €s hatékonysaguk javara, a szervezeti centrali-
zacio megorzése €s miukodtetése mellett (,,makro”-szint).

4. , Emberi kapcsolatok™: A vezetd feleldssége az emberekkel valéo banas (,,mikro”-
szint). A vezetd feleldssége az informalis csoportok felhasznalasa a szervezeti célok
érdekében (,,mezo”-szint). A vezetd feleldssége a dolgozdkat emberszamba vevo,
Htamogato” (szupportiv, itt: emberkdzpontu) vezetoi stilus elterjesztése a szervezetben
(,,makro”-szint).

3% A harménidk koncentrikus korei a konfucianus vezetésfilozofia alapja: ,,A régiek, amikor vildgossa akartak
tenni a fényes erényt az egész égalattiban, el6szor rendet teremtettek a fejedelemségiikben. Amikor rendet akar-
tak teremteni a fejedelemségiikben, el6szor rendbe tették csaladjuk tigyeit. Rendbe akarvan tenni a csaladjuk
ligyeit, el6szor tokéletesitették sajat magukat. ...” 4 nagy tanitds, in: Tokei Ferenc, Kinai filozéfia; Okor L.,
(Magiszter Tarsadalomtudomanyi Alapitvany, 2005), 185. o. Az akkori tarsadalmi viszonyok kozott az uralkodo
»csaladja” megfelel a fejedelemség vezetd tisztségviseld kdrének.
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5. ,,Uj emberi kapcsolatok”: A vezetd feleldssége onmaga motivdcidinak megismerése
¢s felhasznalasa a fejlédéshez (,,mikro”-szint), mdsok egyéni és csoportos motivacioi-
nak feltarasa és felhasznaldsa a fejléddéshez (,,mezo”-szint). A vezetd feladata a sajat és
masok hibdibol tanulni képes, a személyiségfejlodést segitd szervezet épitése
(,,makro”-szint).

6. ,, Emberi erdforrasok”: A vezetd feladata az egyeéni motivaciok felderitésének és fel-
hasznalasanak szabvanyos rendszerét kiépiteni (,,mikro”-szint), csoportos tevékenysé-
gek fejlesztd hatasait kihasznalni az egyén személyiségi és szakmai fejlodésének eldse-
gitésére, a szinergia tejlesztésére (,,mezo”-szint), illetve az autonom munkavégzésre
alkalmas és kész, érett, megfelelé kihivasokkal motivalt személyiségekbdl allo
szervezet ¢pitése (,,makro”-szint).

7. ,, Vezetocentrikus” elméletek: A vezetd feladata sajat személyiségenek, vezetési és
szakmai ismereteinek megfeleld fejlesztése (,,mikro”-szint), a vezetési hibak kikiisz-
0bolése a vezetdi teamek kreativ mitkodtetésével és a dontéskialakitas megfelelé meg-
osztasaval (,,mezo”-szint) és a tudasalapi haldzati miikodésekre épiild, sikerorien-
talt, ,,kival6” szervezet épitése (,,makro”-szint).

A vezetéstudomany, a vezetdképzés és -fejlesztés célja tehat (1) egyéni szinten a vezetd mun-
kajanak segitése, (2) csoportszinten a szinergikus mikodések hatékonysag- és kreativitas-
noveld, a vezetdvé valast elosegitd folyamatainak megismer(tet)ése €s tamogatasa, illetve a
vezetdi csoportkultira terjesztése, (3) szervezeti szinten a versenyelony ndvelése a vezér-
egyéniségek kifejlesztése, (4) tdrsadalmi szinten pedig a demokracia fennmaradasi esélyeinek
novelése minél tobb, minél jobban képzett vezetd eldallitasaval.
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