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ABSTRACT

Due to the achievements of Taylor the science of management gained place in modern scientific
life in the past century and was soon supplemented by several new theories. Nowadays the classical
theories are supposed to be modernized. The most important explanation behind seems to be the fact
that almost all trends are over a hundred years old and have regulated the science of management by
the flourishing capitalist organizations up to these days (focusing on growing profit and efficiency)
while social environment lacked sufficient attention. The problem has risen on both global and local
levels. Processes different from those of the global organizations can be seen in the small settle-
ments of the North-Plain region, where the elected leader mayors carry out not only local adminis-
trative but also management and public authority duties. They also supervise settlement manage-
ment while many of them have an enterprise on their own. The unique duties of the various func-
tions reflect that it is impossible to adapt to them with one single method while the increase of per-
sonal power raises further problems.

1. Bevezetés

Az elmilt szdzadban Taylor munkassaganak! koszonhetben a vezetés tudomanya helyet
foglalt a modern tudomanyos életben, és rovidesen szamos 0j elmélette! egésziilt ki.> Nap-
jainkban mar arrdl beszélhetiink, hogy a klasszikusnak tartott elméletek megujitasra var-
nak. Ennek talan a legfontosabb magyarazata, hogy szinte minden iranyzat a szaz évvel
ezeldtti, és gyakorlatilag napjainkig a viragzo kapitalista szervezetekhez igazitotta a me-
nedzsment tudomanyt (elsédleges szempont a profit és a hatékonysag névelése lett), mi-
kézben a tarsadalmi kdrnyezetet nem vették eléggé figyelembe. A probléma globalis és
lokalis szinten is jelentkezik. A globalis szervezetekben lezajlodo jelenségektol eltérd fo-
lyamatok figyelhetéek meg az Eszak-alfoldi térség kistelepiilésein, hiszen a helyi polgar-
mesterek egyszerre valasztott vezetoként onkormanyzati, igazgatasi, allami-hatdsagi fel-
adatokat is ellatnak, mikdzben telepiilési gazdalkodast iranyitanak, és legtébb esetben sajat
vallalkozassal is rendelkeznek. A kiilonb5z6 funkcidk sajatos feladatai jol mutatjak, hogy
nem lehet egyetlen moédszerrel ezeknek megfelelnitik, mikézben a személyes hatalom
megndvekedése Uj problémakat vet fel.

* Prof. HC dr. habil Laczay Magdolna CSc, tanszékvezeté foiskolai tanar — Debreceni Egyetem
Gyermeknevelési és Felnottképzési Kar.
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2. Valsag vagy valtozas a menedzsmenttudomanyban?

Az évek ota elhuzddo gazdasagi valsag nemcsak a gazdasagi elemzdket teszi probara,
hanem a menedzsment tudomany miiveldinek és gyakorlé szakembereinek is szamos kér-
dést kell feltenniiik, vajon milyen mddszer lehetne eredményes. A valasz korantsem egy-
szerii, hiszen ugy tinik, az éppen egy évszazados milittal rendelkezé tudomanyos me-
nedzsment klasszikusainak tanai elavultak, mikézben a mai napig az 6 elveikhez, azaz a
viragzd kapitalizmus ideajahoz igazitjak a vezetéstudomanyt. Az értékelés alapja méig az
maradt, hogy a vezetés mennyire képes a profit novelésére, a hatékonysag fokozasira. Az
idokozben kiépiilt fogyasztdi tarsadalom azonban lassan képtelen mar a korabbi médon a
tovabbi piaci névekedésre, a globalis vallalatok elszakadnak az egyes allamok, régidk gaz-
dasagi problémaitdl. A helyzet anakronizmusahoz hozzatartozik, hogy egyre szaporodnak
a choachingok, akiknek hazankban 2012-ben megalakult a piaci 6nszabéalyozé szervezete,
a Magyarorszagi Coach Szervezetek Szovetsége.

A pozitivuamuk, hogy a szakmai és az etikai iranyelveket igyekeznek Osszehangolni,
tiszteletben tartjak egymas nézeteit, és a kiilonbozd modszereket, az eltérd véleményeket.
Elismerve, hogy a vezetés soran egy jo tanacsadé valoban segitheti a vezetd munkajat,
kiilonésen, ha az proaktiv médon a humaneréforrast, a szervezeti valtoztatast hasznalja a
szervezete stabilitdsanak a garantalasra. A problémdakat azonban sokkal mélyebben kell
keresniink, ha nem csupan a vezet6i alkalmassagrol, hanem az adott szervezet stratégiai
dontéseir6l van szo.

Feltételezziik, hogy a menedzsment tudomany klasszikusai (itt és most kiemelve Tay-
lor, Fayol, Wéber és Mintzberg munkassagat LM) maig helyesen ismerték fel a vezetdi
munka alapfunkcioit. Ezzel azt is allitjuk, hogy a Fayol altal megfogalmazott vezet6i funk-
ciokra (a tervezésre, a szervezésre, az iranyitasra, a koordinalasra és az ellenérzésre) napja-
inkban is sziikség van, viszont ezek feltételrendszere és gyakorlata folyamatosan valtozik.
Egyrészt az alkalmazasukra masképpen keriil sor, masrészt a vezetési funkcidk szaima né-
vekszik, és a vezetoktél mas kompetencidkat is megkovetelnek.

. Taylor még azt vallotta 1911-ben, hogy a vezetés komplexitasat legfeljebb a vallalatve-
zetdi szinttd] lehet elvarni, a kozépvezetSktdl ezt nem lehet kérni. Eppen ezért a kozépve-
zetbi szinten & megosztotta funkcidkat. Belathatd, hogy ez a vezetéi munkamegosztas a
mai, gyakran Gsszetett, divizionalis vagy matrix szervezetekben mar elképzelhetetlen. Ha-
sonlé okbdl okoz nehézséget a fayoli elvek érvényesitése is. Az egyszemélyi vezetést, a
vilagos strukturat és hierarchiat a folyamatosan novelt termelési és vallalati méretek ki-
kezdték, és a kiils6 hatasok a szervezetek belso rendjét is folyamatosan modositottak. Kii-
londsen jelentds valtozast hozott a globalizacioval 6sszekapcsolodd infokommunikacios
technikai forradalom, amely nagyjabdl az 1990-es évektdl felgyorsitotta az (j menedzs-
ment irdnyzatok megsziiletését. Ezzel pdrhuzamosan, de talan nem fiiggetleniil torténtek a
vilagban jelentds rendszervaltasok és gazdasagi valsagok, amelyek miatt ma mar egyre
inkabb megfogalmazddik, hogy 1) menedzsment paradigmara lenne sziikség.

3. A munkavallalé a humantéke része ésfvagy szuverén individum?

Mar az \j paradigma hianyanak a megfogalmazasa felveti annak dilemmajat, hogy mi-
lyen aspektusbdl kivanunk ra valaszt talalni. Az 1930-as években egyre inkabb tért hodito
emberi er6forrasok tana (HC), mint 0j diszciplina beépiilt menedzsmenttudoményba, és
azbta szamos kapcsolatara mutattak ra. igy a szervezetfejlesztés, az emberi eréforras me-
nedzsment, a szervezeti magatartas, a szervezeti kultira vagy a stratégiai menedzsment
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fontos elemeként jelent meg az emberi kapcsolatok vizsgalata. Ugyanakkor az informacids
forradalom, az internet €s a gépesités magas foka joggal veti fel, hogy a humantoke jelento-
ségét inkabb a filozofiai és a tarsadalomtudomanyi hatasok figyelembe vételével komplex
modon vizsgaljuk meg. A menedzsment diszciplinak koziil leginkabb a szervezeti kultira
differencialtsaga mutat ra a kiilonb6z6 magatartasok hatterére €s ennek a jelentdségére.

Chester 1. Barnard* az 1930-as években gy vélte, hogy a szervezet nem mas, mint az
emberek kolcsonds tarsadalmi viselkedésének rendszere. Minden résztvevd 6szténzoket
kap a szervezetben végzett munkajaért. Azt a feltételezést erésiti ez a megallapitas, hogy a
szervezet céljanak a sikere és a munkavéllald személyes érdeke Osszeegyeztethetd. Ezzel
majdnem egyidében terjedt el Wéber vasketrec (iron cage) modelljének a gondolata, amely
egy racionalis, kiszamithato biirokracian nyugszik, ahol a szaktudas védelmet és garanciat
is jelent. Mara azonban ez a biirokracia elvesztette a munkavallalé szamaéra a megbizhato-
sagat Dessewffy Tibor szerint,’ aki szociologusokat idéz° és azt bizonyitja, hogy az uj
technologidk mennyire atalakitjak az egyes ember lehetdségeit. Ritzert szerint az 6nkiszol-
gal6 éttermi lancok, az nkiszolgald benzinkutak, az internetes vasarlasok vagy a telefonos
tigyfélszolgalatok csak latszolag konnyitik meg az életiinket, valojaban a fogyasztoi tarsa-
dalom aldozataiként a magunk érdekében ugyan, de masok munkajat végezziik el 6nként.
Igy csak abban a ,ketrecben” mozoghatunk, amit a gép, a technolégia felkinal. Ennek a
racionalizaltsignak is megvannak a menedzsmentben hasznalt fogalmai: hatékony, elére
kalkulalhatd, ellendrizhet6, de kiszolgaltatotta tesz. Az elemzés tovabbi tanulsagai mar a
személyiség szuverenitasanak a korlataira mutatnanak ra, de most inkdbb térjiink vissza a
szervezetek €és az emberek kapcsolatdhoz. Barnard definicioja szerint a szervezet két, vagy
tobb személy tudatosan koordinalt tevékenységeinek, illetve eréfeszitéseinek rendszere,
masként fogalmazva a formalis szervezet az egyiittmiikddésen alapuld rendszerek egy spe-
cialis esete. Az egyilittmiikbdésben a beosztottak is ellathatnak bizonyos vezet6i funkcidkat
(delegalas, kommunikacio, stb). Tulajdonképpen ezzel a feltételezéssel 6sszekapcsolhato
Henry Mintzebergnek a vezetdi szerepekrél megfogalmazott koncepcidja. Csakhogy a mai
gyakorlatban ezek az elméletek nem vagy csak részben figyelhetéek meg a transznaciona-
lis cégek szervezeti kultardjaban. A kdzelmultban megjelent tanulmany szerint’ a termé-
szettel szembeni kiszolgaltatottsagunkat sikeriilt csokkenteni, de 0j fliggdséget teremtett az
ember maganak; fliggiink a munkanktol, az infokommunikacios eszkozeinktol, a kedvenc
tv miisorainktol, és nem lettiink szabadabbak, hiszen gyakran a modern munkahelyek —
akarcsak a korai kapitalizmus kordban —, monoton, agyonszabilyozott, tébbmiiszakos
munkahelyként mikodnek, legfeljebb a kiilsGségek valtoztak.

Az emberei kapcsolatok jelentdségérdl Mayo® az eldbbiek kortarsaként mar komoly fel-
ismerésre jutott. A Western Electric Companynal végzett kutatdsai a vezetéstudomany
mellett fontos szocidlpszichologiai eredményeket is hozott, €s 0j szociologiai mddszereket
ismertetett el. Maga a felmérés is Ujszeriinek hatott, hiszen a megkérdezettek szdma, a
20 000 interju, olyan kvantitativ értékelést feltételezett, ami addig a menedzsment tudo-
manyban nem volt szokasban. Az 1927 és 1932 kozott folyd kutatas eredménye szerint a
szocialis viszonyok, az emberi kapcsolatokban fontosabbaknak bizonyultak, mint a fizikai
kornyezet, s6t esetenként az anyagiak. A magatartdstudomanyi kutatasok eredményeként
szamos praktikus ismerettel boviiltek az emberi er6forras menedzsment ismeretek a tobbi
kutatd jovoltabol, amelyek a sziikségletek rendszerétdl a motivalas és 6szténzés lehetdsé-
gein keresztiil egyre tobb pszichologiai, szocioldgiai szalat is beépitettek a menedzsment
tudoményba.’

Mayo elméletének, a kritikusai mellett, eurdpai €s amerikai folytatdi voltak, és kdzvet-
ve ugyan, de megerdsitette tanait a japan gazdasig folyamatos er6stdése. Japanban az uj
menedzsment tanok az amerikai és az eurdpai kapitalizmussal parhuzamosan terjedtek el,
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de mas vezetési, szervezési gyakorlat szerint hasznaltak Taylor és a tobbiek elméletét. Ma-
rosi Miklos tobb irasaban és kdnyvében'® és Gijabban Vaszkun Balazs'' ad betekintést a
sikeres japan vezetési gyakorlatba.

Japanban a magancégek a kezdetektol ellattak szocialis feladatokat is. Ez az évszazados
feudalis viszonyokra épiilve sajatos gondoskodast eredményezett, ami atalakitotta ugyan a
gazdasagot, de szamos tradicionalis értéket is beépitett. Az eredményét jol illusztralja a
munkasok megnevezése. A japan vallalatban nem alkalmazottakrol beszélnek, hanem val-
lalati embereknek nevezik Oket, akik gyakran egész életiikben ugyanannal a cégnél marad-
nak, gyakran 6néllo feladatokat latnak el, természetes szervezeti kozegiik a csoport. A
vallalat vezetése gondoskodik a szaktudasuk megszerzésérol, a lakhatasukrol, az egészség-
tigyi ellatasukrol és a nyugdijukrol, a balesetbiztositasrol a gyermeknevelési tamogatasrol,
azaz olyan javakat garantal, amelyeket a nyugati orszagokban az allamnak kell(ene) finan-
sziroznia.

Tehat ismert volt a hatékonysdg mas receptje is, bar idokozben a globalizacio a japano-
kat szintén probéra tette.

A modern vezetéselméletekben talalunk kisérletet arra, hogy kiilonb6z6 moédszerekkel,
bizonyos funkciok erdsitésével a munkahelyi légkort javitsak, a tapasztalat azonban az,
hogy egy uniformizalt eszkoztar alkalmazasa nem érinti meg a szervezeti kulturanak azt a
részét, amely a munkavallaldk hozott attitiidjébol fakadnak, még inkabb azt, amit a kulti-
rajuk magértékei determindlnak. A felgyorsuld versenyben a munkavallalék azt tapasztal-
tak, hogy szamukra nem minden esetben jelenti a jobb élet lehetdségét a hatékonysag no-
velése. Ez az oka annak, hogy a 20. szdzad masodik felében szamos 1j iranyzat sziiletett,
amelyek mas megkozelitések és hangsulyok kiemelésével, valamely részteriileten kivantak
modositani a klasszikus tanokat, és egy résziik mar beépiilni latszik a gyakorlatba.

Ezek az iranyzatok ugyanakkor integracids igénnyel léptek fel, amelyben mar a sok
gyakorlati tapasztalat mellett a technikai elemeket is felthasznaljak. Koziilik maig a legnyi-
tottabbnak €s legalkalmazhatobbnak bizonyulé kontingencia vagy mas néven a szituacio
elméletet érdemes alaposabban megvizsgalni.

4. A megoldasok keresése

A globalizacid sikerei j6 ideig igazoltadk a munkamegosztast, a tomegtermelést megala-
poz6é menedzsment tudomany klasszikusait, és akadtak a kozelmultban is olyan utodaik,
akik a jovO transznacionalis szervezeteinek az igazgatasat igen egyszeriien egy homogeni-
z416d6 szervezeti kulturaban képzelték el. Schein!? szerint a Fold népességéhez képest
kisszami vezetok (tulajdonosok) elszakadnak a tényleges termelési folyamatoktdl és azok
szereploitol, és csak a befektetéseik megteriilésének a maximalizalasaval foglalkoznak,
mig a miszaki-technikai irdnyitast végz0 mérnokok munkaja automatizalddik. Viszont
neki is szembesiilnie kellett azzal, hogy a termelést kdzvetleniil végzd operatori szint
mennyire eltérd. A killonbozo szervezeti magatartasok meghatarozé elemei, a jéghegyhez
hasonldan, a felszin alatt vannak, és ezek megismerése nélkiil nem lehet biztonsagosan
tervezni, ndvelni a termelékenységet. A szervezeti kultura befolyasolasanak a lehetsége
ezért valt szamara is kozponti jelentdségiivé. A korszakos jelent6ségii magyarazatot, a
véleményem szerint a menedzsment tudomanyban fordulatot elindité, Hofstede'* adta meg.
O a szervezeti kultura szerkezetét egy hagymahoz hasonlitja, amelynek levelei olyan tulaj-
donsagokat szimbolizalnak, amelyek kiviilrol befelé haladva egyre nehezebben érhetéek el,
ismerhetdek meg. Az elme szoftverének tekinti azokat a kulturalis 6rokségeket, amelyeket
a fidval kozdsen elvégzett globalis kutatasi adatbazis alapjan &t kulturalis tengelyként hata-
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rozott meg. Ezek alkalmasak arra, hogy egymashoz viszonyitott szempontjai szerint karak-
terizalédhatoak legyenek az egyes kulturalis gydkerek, hagyomanyok, amelyek magyara-
zatot adtak a tarsadalmi konfliktusok mélyén 1évé okokra. Bebizonyitottak, hogy a globali-
zacidval szemben fontos a lokalis, de legalabbis a regionalis kiilonbségek szambavétele is.
A kulturalis tengelyek alapjan kirajzolodo szervezeti kiilonbségek megingattak azt az el-
képzelést, hogy a menedzsment principiumok univerzalisak, igy f6 vonasaikban minden
térben és kulturaban, teriileten érvényesiilnek vagy érvényesithetéek. Az ezredfordulon
kialakulo sokrétli valsagsorozatra valaszt adni kivand stratégiai elképzelések éppen ezért
sziikségszeriien keresik az Gj megoldasokat. Az egyik természetesen adddo lehetdség a
mikrokdrnyezethez vald jobb alkalmazkodés, amelyben a helyi szervezetek sajatossagaira
nagyobb figyelmet forditanak. Burns és Stalker,'* a kontingencia elméletének megalkotoi,
ugy érvelnek, hogy egységes vezetési stilus nincs. Nincs egyetlen jo megoldas! Az allan-
doan modosuld feltételek kezelésére, az adott szituacidnak legjobban megfelel6 utat kell a
menedzsmentnek megtalalnia, és a rugalmas, helyzetfeltaro kozelitést kell kovetnie. Mas-
ként az adott helyzet koriilményei hatarozzak meg a megfeleld vezetdi magatartast. A bi-
zonytalansagi valtozok (pl. a kiilsd kdrnyezet, a technoldgia, a szervezet mérete, és a szer-
vezet jellege — mechanikus vagy organikus —, a személyzet stb.) elemzésével, az adott
helyzet vizsgalatival a menedzser dontson arrél, hogy milyen vezetési modszereket és
elveket, vagy azok milyen kombinacidjat valasztja/alkalmazza a megoldashoz. A siker
titka tehat az alkalmazkodas, a kornyezet megismerése, elonyeinek kihasznélasa.

Mais motivacidval indult a nemzetkodzi 6sszehasonlitd vizsgalatokat ismertetd hazai ku-
tatocsoport!” akik a kritikai menedzsment elméletek f6bb tételeit mutattak be. Munkajukkal
— bevallottan — arra szeretnék figyelmeztetni a gazdasagi elitet és az értelmiséget, hogy
dontd szerepilk van abban, hogy milyen szervezeteket, tarsadalmat épitenek, és megpro-
balnak-e a nyugati vilag karan tanulni. Ugyanakkor idézik a posztmodern Deetz'® elveit és
kételyeit arr6l, hogy mit helyes kovetni. A tarsadalmi, szervezeti, gazdasagi szempontok
komplexitasaban el kell donteni, hogy melyik a jobb lehetdség: A kiviilrdl hozott (kapott)
kritikai szempontokat vagy a helyiek vilagat megjelenito, ebbdl épitkez6 egyedi szervezeti
szituacidkat kell-e feldolgozni?

Az elmilt két évtizedben a kiillonboz6 iranybdl induld kutatasok és elméletek nem hoz-
tak egy 0j menedzsment paradigmat, de néhany dologban egységesedni latszanak az elkép-
zelések. Ilyennek tartom azt, hogy szinte valamennyi irdnyzat igényli a tarsadalmi kérnye-
zet erdteljesebb figyelembe vételét, ezzel egyiitt egy alkalmazkoddobb vezetési és szervezé-
si gyakorlatot. Ez valojaban az eddigi globalizacié lassitasat eredményezheti, és érvénye-
sitheti az emberi faktor egyéb szempontjait is, igy a tarsadalmi felelésségvallalast (CSR).

A menedzsment szakteriileteken szamos wjitas, finomitas figyelheté meg, de a komple-
xitasra még mindig a leginkabb a kontingencia elmélet alkalmazasa ad egyéni felhatalma-
zast. A nagy dilemmat viszont az adja, vajon ki €és milyen modon késziti fel a vezetésre
azokat, akiknek az egyes szituaciok megitélésében dontd szerepiik van.

5. Egy lokalis jelenség vezetési aspektusai

A rendszervaltas utin a magyar falvakban valoban nagy valtozasok kezdodtek el. Az
addigra mar elfogadotta valé termeloszovetkezeti gazdalkodas felbomlott, és a karpotlasi
térvény felkinalta annak a lehetoségét, hogy a korabbi tulajdonviszonyok, vagy legalabbis
azok egy része visszarendezddjon. A Magyarorszag északkeleti vidékein 1évd apréfalvas
telepiiléseken azonban a visszarendezddés szamos veszteséggel jart. Egyre kevesebb a
munkalehetség, nagy a migracio, az eldregedo telepiiléseken magas a halmozottan hatra-
nyos helyzetli csalddok aranya, koztiik magas az iskolazatlan cigany lakossag szama.
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Ezeknek a kis telepiiléseknek azonban nagy a torténelmi multhoz vald kotodése, szinte
mindegyik telepiilésnek van az Arpad-korbél ismert dokumentuma, tobb széz éves temp-
loma, €s a legtdbb biiszkélkedik a magyar fliggetlenségi harcokbdl ismert nemes csaladjai-
val, hires miivészeivel, kiemelkedo helyi vezetokkel. A jelenlegi telepiilési eloljarosag régi
helyi csaladok utodjai, akiknek iskolai végzettsége, szakmai kapcsolatrendszere, anyagi
héttere és kozéleti tevékenysége ket a helyi elit tagjaiva emelték. A polgarmesterek z6m-
mel helybeliek, akiknek mar a sziilei is részt vettek a falu 6nkorményzatanak vagy egyha-
zanak az iranyitasaban. Korabbi kutatasaim alapjan ezekrd! a viszonyokrdl tényszerien is
irtam. Az elmult néhany év soran azonban egy 1j vezetési szituaciora kellett felfigyelni.

A kozigazgatasi atszervezések ugyan érintették a telepiilési 5nkormanyzatok rendszerét,
csokkent az 6néllé polgarmesteri hivatalok szama, de a polgarmesterek szdma nem, hiszen
a feladatukat tovabbra is ellaté helybeli vezetdk kisebb apparatussal tovabbra is telepiilés
elso szamu vezetdi maradtak. Az aprofalvas telepiilések polgarmesterei sajatos médon tobb
szervezetnek és feladatnak az ellatasra kényszeriilnek. Legfontosabb tisztségiik az, hogy
valasztott vezetdk, akiknek a munkaltatdja az adott telepiilés képviseld testiilete. Valdjaban
ez adja meg a polgarmester szdmara azt a jogositvanyt, amely tobb feladatot jelsl ki. Olyan
allami feladatokba vonja be, amely sajatos modon értelmezi a nyugati orszdgokban elter-
jedt New Public Management ideajat, amelynek legismertebb tétele az olcsé allam kialaki-
tasa. Itt ugyanis a polgarmester allami és hatosagi feladatok ellatasaért is egy személyben
felelos. A munkanélkiiliek, az idosek és a sokgyerekes csaladok szamara a legfontosabb
tevékenysége a szocidlis iigyek intézése. A kozétkeztetés, a segélyek €s a rendkiviili tamo-
gatasok ligyében a dontésért hozza kell fordulni. Az 6nkorményzat nevében felel az intéz-
ményekért, ha még maradtak. Altalaban megmaradtak az 6vodak, és tobb helyen talalhato
napkdzi otthon gyermekek és idosek szamara is. Megjegyzend6, hogy a fenntart6i kotele-
zettség csokkent, mivel tobb intézményt az egyhaz vagy civil szervezet mikodtet. A leg-
tobb telepiilésnek van valamilyen civil szervezete, sportegyesiilete vagy 6vodat, iskolat
tamogato alapitvanya, vadasztarsasaga vagy mas, kozfeladatot is végzd szervezete. A pol-
garmester a legtobb esetben valamelyik szervezet elndke, ligyvivdje, esetleg presbiter a
helyi gyiilekezetben. Egészen sajatos feladatrendszer alakult ki a kézmunka programok
soran. A helyi polgdrmesterek ugyanis kezdetben nemcsak az 6nkormanyzat pénziigyeiért
feleltek, hanem teljesen spontan médon gazdalkodni kezdtek a telepiilés f51djén vagy gaz-
dasagi tarsasagot alapitottak, amelyekben egyszerii, az iskolai végzettséget kevésbé igény-
16 munkat végeztetnek. A leggyakrabban munkaigényes z6ldségtermesztésbe kezdtek,
asztalos mihelyt mikodtetnek a tarolashoz sziikséges ladakészitésre, karban tarté brigadot
a kozépiiletek festésére, javitasara stb. Ezzel a kdzmunka programot egyfajta k6zosségi
gazdalkodassa alakitottak, és ezek nem szocidlis szovetkezetek, sokkal jobban hasonlitanak
a régi tsz miikodésére. Az jovedelmet vissza tudjak forgatni a telepiilés mikddtetésébe,
hiszen sajat bevételeik szinte alig vannak. Végezetiil a helyiek elott is ismert mddon a pol-
garmester a sajat vallalkozasat is iranyitja vagy ellatja az egyéb hivatali feladatait (orvos,
tanar, mérlegképes konyvelo stb.).

Sorba véve ezeket a feladatokat, belathatd, hogy a klasszikus iranyzatok szerint lehetet-
len a napi feladatat beosztani. Egyszemélyi vezetd az interperszonalis kapcsolatokban, az
informacios szerepkorben. Az igazgatasi feladatait szabalyok szerint kell ellatnia, és a ha-
tosagi vagy szakigazgatasi tevékenysége erds torvényes feliigyelet ala esik. A civil szerve-
zetekben inkabb a koordinacids munkajaval van jelen, polgirmesterként a legfontosabb
vezetdi feladata mégis a stratégia alakitdsa, a dontési tevékenység, amely a tekintélyét is
megadja. A feladataira nincs felkészitve, legtobbszor a helyi hagyomanyok alapjan rangso-
rol, és ez sulyos feleldsséggel és veszéllyel jar. Elképzelhetd, hogy a kdzosségért érzett
feleldsség valami olyasfajta vezetoi attitiidot idéz fel, amelyet a reformkori helyi nemesek
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— koztiik a nemzeti imadsagunk koltdje, Kdlcsey Ferenc, Szatmar megye akkori képviselo-
je, fogalmaztak meg. Példaul 1832-ben a szegény szatmari ad6zé nép érdekében az akkori
orszaggyiilés szamara peticiét nyujtottak be. Igy talan kialakulhatna a Japanokéhoz hasonlo
Onszabalyozo vezet6i magatartds. Nagyobb azonban a kisértése annak, hogy a hivatalabol
ad6do helyi hatalmat nem a szolgalat igényével latja el, hanem a tekintélyének és anyagi
elényeinek a megtartasa érdekében a telepiilés tulajdonosaként viselkedik.
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