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BERDE CSABA*
A VEZETES UJ KIHIVASAI A XXI. SZAZADBAN

NEW CHALLENGES OF MANAGEMENT IN THE XXI. CENTURY

ABSTRACT

Owing to the economic crisis, the XXI. century started with excessively dynamic change proce-
dures and after almost a decade, consolidate, stable state has not been established. Permanent
changes keep organizations continuously in the state of instability. The management itself has to
deal with this situation and lead organizations in this extremely dynamic, uncertain position. We
must admit that organizational uncertainty is a natural state of XXI. century enterprises. This study
also analyzes how new understanding of environmental effects appears in the evolutionary approach
of thinking. We also interpret predictability in the XXI. century economic procedures. Considering
organic approach and way of thinking, we must talk about organic organizations, indeed. New struc-
tural elements, such as project, the ,,ad hoc” group, the team raise new managerial problems.

1. Bevezetés

A vezetés feladata tarsadalomfliggd, koronként valtozik. Minden korszaknak meg van-
nak a szakmai, fejlédési, tudomanyos sajatossagai és kihivasai. Vajon a vezetésnek és a
vezetéstudomanynak, milyen Uj kihivasoknak kell eleget tenni, milyen 1j feladatokat kell
megoldania a XXI. szdzadban? A vezetés fejlodése rendkiviil gyors és latvanyos, de a tu-
domanyos eredményeinek elismerése, elfogadasa mégsem egyértelmii.

Senki sem vitatja ma mar azt a tényt, hogy Taylor 1911-ben megjelent miivei, ,,Az
lizemvezetés”, ,,A tudomanyos vezetés alapjai” az els6 tudomanyos értékli munkaknak
tekinthetoek a vezetés teriiletén. Innen indulva a vezetéstudomany valoban latvanyos fejlo-
désen ment keresztiil. A témaval foglalkozo szakemberek, kutatok véleménye szerint az
"50 évek elejére a vezetés 6nalld tudomannya fejlodott, azaz megjarta azt az utat, amely
ahhoz sziikséges, hogy egy szakteriilet 6nall6 tudomanyagnak mindsiilhessen.' A kérdés
csupan az, hogy mas tudomany teriiltek képviseldi vagy az akadémiai forumok elismerik-e
ezt. Miért van még mindig 2011-ben is bizonytalansag ebben a dologban? Kidolgozottak-e
azok a tudomanyos normak, kdvetelmények, amelyeket a tudoméanyos gréniumok elfogad-
nak, mint a tudomanyossag paraméterét és mércéjét? Milyen tudomény teriiletek normait
kell ezen a teriileten kutatoknak kovetniiik? A mérnoki, kdzgazdasagi, szociologiai, térsa-
dalomtudomanyi ezen beliil is szociologiai vagy pszichologiai? Ahhoz hogy ezekre a kér-
désekre valaszoljunk el6szor azt célszerli meghatdrozni. hogy mitdl tudomany a tudo-
mény? Kuhn (2000) szerint normal tudomanyon olyan kutatast értiink, amely egy vagy
tobb olyan multbeli tudomanyos eredményre épiil, amelyet egy bizonyos tudomanyos ki-
zOsség sajat tovabbi tevékenysége alapjanak tekint. Ezek jelentik a tudoméanyos gyakorlat
elfogadott mintdit, normait és kdvetelményeit. Azok az eredmények tekinthetdek tudoma-
nyosnak, amelyeket a kérdéses tudomanyos kdzosség mar megalapozott eredményei kozzé
tartozonak ismer el és 8sszhangban vannak az elfogadott mintakkal és kovetelményekkel.

* Prof. Dr. Berde Csaba egyetemi tandr, Debreceni Egyetem Gazdélkodastudomanyi és Vidékfej-
lesztési Kar, Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet.



A vezetés Uj kihivasai a XXI. szazadban ~ 311

A tudomanyos elismertség, tehat, mind az egyén €s mind az iskoldk szamara attol is fligg,
hogy milyen a mértékad6 tudomanyos kozdsséghez fiiz6do kapcesolatrendszere €s az meny-
nyire ismeri el az elért eredményeket tudomanyosnak.

2. A vezetés, mint tudomany

Szamunkra, a vezetéstudomannyal foglalkozo szakemberek kutatok, oktatok szamara az
is egy nagyon fontos kérdés, hogy miért maradt le a vezetéstudomany a vele egykorii mas
tudomény teriiletek, mint a pszicholdgia, szociologia elismertségéhez képest? Az is egy
nagyon fontos probléma és megvalaszolando kérdés, hogy miért maradt el a vezetéstudo-
many tudomanyos elismerése a hazai akadémiai rendszerben? A kérdést megvalaszolni
nagyon nehéz, szamos tényezot kellene elemezni és értékelni ahhoz, hogy megtalaljuk a
megfelelé valaszt. A dolgozatomban harom problémakart szeretnék kiemelni.

Az egyik okot a vezetéstudomany eurdpai fejlodésének sajatossagaiban kell keresni. Itt
évezredeken keresztiil a sziiletési elojogok alapjan keriilt kivalasztasra az, aki a kdzossége
vezet6jévé valhatott. Ez a folyamat lassi, megeldzi a tanulds, oktatas, a gyakorlati tapasz-
talatszerzés és csak ezutan valhatott valaki vezetdvé. Europaban a gazdasigi atmenet a
kapitalizmusba — a tarsadalmi — gazdasagi forradalmak ellenére is — a megelozo feudalis
rendszer szerves fejlodésének eredménye. A tokeerds fouri, arisztokrata réteg fokozatosan
allt at az ipari termelésre, valt gyartulajdonossa, bankarra. Vallalataik, vallalkozésaik ira-
nyitasaba is atmentették az arisztokrata csaladok Osszetartozasanak igényét, azaz ezeket a
vallalatokat a tulajdonosok és csaladtagjaik vezették. A vezetésben igyekeztek minden
fontosabb funkciét megtartani a csaladon beliil. Ennek kovetkeztében Eurdpaban a tulaj-
donos és a vezetd személye nagyon sokaig nem valik szét, igy a tulajdonosi €s a vezetési
funkciok sem. A vezetés nem 6nallo szakma csak gyakorlati tapasztalas Gtjan megszerez-
het6 ismeret, igy nem lehet targya gradualis szakmai képzésnek sem. Az eurdpai fejlodés-
nek ezen sajatossagabol fakadé gondolkodasmaodot, melynek a lényege, hogy vezetonek
szilletni kell, ..arisztokratikus preformizmusnak” nevezhetjiik. Lényege: a vezetés nem
tanulhato, vezetonek sziiletni kell. Arisztokratikus, mert a feudalis hierarchidban kialakult
kivaltsagok képezik a vezetdvé valas lehetoségét. Preformisztikus, mert e gondolkodas
szerint a velesziiletett képességek, a sziiletési elojogok hatarozzak meg, hogy kibol milyen
vezetd valhat. Ez nem mas, mint a genetikai preformizmus egy sajatos megnyilvanulasa.
Europaban évszazadokon keresztiil tartotta magat az a gyakorlat, hogy a sziiletési elojogok
alapjan a hatalomba sziiletett utédokat kell jo vezetévé nevelni. Ebben a folyamatban el-
sodleges volt a testi nevelés, a gyakorlati tapasztalatszerzés, majd csak ezt kovette az elmé-
leti felkészités. Ennek koszonhetden a vezetési ismeretek oktatasa mindvégig erdsen koto-
dik a gyakorlati oktatashoz, az empirikus modszereknek tulajdonitottak meghatarozo sze-
repet. Amikor a gazdasagtan elindult az 6nallé tudomannya fejlodés atjan, a vezetés és a
szervezés a gazdalkodasi ismeretek alkalmazasanak teriileteként jelenik meg, mint ,,alkal-
mazott tudomény”.

Ezzel szemben az amerikai gondolkodasmod alapja az a Taylor-i megkézelités, hogy
egyértelmiien és pontosan meg kell hatirozni az elvégzendé feladatokat. Taylor’ munkai-
ban mar megjelennek bizonyos vezetési funkciok. Ezeket az dltala vezetett szervezetnél ki
is probalja és olyan vezetési funkciokat definial, mint a technolégus, meds, normas, kar-
bantartd, programozo, munka-elkészitd, anyagbiztosité, utalvanyozé. Ezek a funkciok
elsésorban a munka jobb megszervezését szolgaltak. Az altala iranyitott linedris struktira-
ban ezek a funkciok még nem mikdodtek jol, illetve ez a fajta funkcionalizalas nem volt
Osszhangban a szervezet linearitasaval.
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Az amerikai gondolkodasmod jelentdsen eltér az europai megkdzelités modtol és gya-
korlattol és ennek alapjat a Taylor altal képviselt funkcionlaizmus jelenti. Ez adja egyben
azt a demokratikussagot, amit az amerikaiak vallanak, hogy mindenkibdl lehet vezetd, mert
annyiféle vezetési feladat van, hogy aligha van olyan ember, aki ezt mindet magas szinten
képes lenne ellatni, de olyan ember sincs, aki ezek koziil a feladatok koziil j6 néhanyat ne
tudna kivaléan megoldani. Ez egyben az altalunk hasznalt , funkcionalista demokratizmus™
elnevezés magyarazata is. Lényege: mindenkibdl lehet vezetd, aki megtanulja a vezetést,
mint szakmat. A tulajdonosi és vezetdi réteg az elso perctdl szétvalt, a tulajdonosok fizetett
alkalmazottakat vesznek fel a vezetési feladatok ellatasara, ezaltal a vezetés onallo szak-
mava valt, kialakult ismeretanyaga, elmélete és modszerei. A modern vezetéstudomany
sziilohazaja tehat Amerika és Amerikabol visszahatva alakitja at és gyorsitja fel az eurdpai
vezetési gondolkodas fejlodését. A valosagban azonban arrol van szo, hogy az eurdpai és
amerikai fejlodés eltéré gazdasagi és tarsadalmi feltételek kozott valosult meg. A két gon-
dolkodasméd egymassal parhuzamosan és kdlcsonhatasban formalodott.

A masik oka a tudomanyos elismerés elmaradasanak valosziniileg az, hogy a vezetéstu-
domany nem tudta elfogadtatni tudomanyosnak azokat a vizsgéalati modszereket, amelyeket
a leginkabb alkalmaz a vezetési kutatasok soran. Altalaban a tarsadalomtudomanyi kvalita-
tiv vizsgélati modszerek tudomanyos elismerése, elismertetése nehezebb, mint a formal
tudomanyok kvantitativ modszerei. A vezetéstudomany interdiszciplinaris természetébdl
adodoan adaptdlja a mas tudomanyteriiletek altal hasznalt kutatas modszertant vagy az a
kdrnyezet kényszeriti ki a kvantitativ modszerek atvételét ahol vezetéskutatassal foglalko-
z6 kutatocsoportok miikddnek.’ Ennek eredményeként olyan kvalitativ vizsgalati modsze-
reket is mint a kérddives felvételezés, mélyinterju, esettanulmany igyekszik valamilyen
meértékben kvantifikalni. Ezek sok esetben nincsenek dsszhangban a vizsgalt témaval, kuta-
tasi teriilettel, sokszor csak dnmagaért valé (I’art pour I’art) azaz azt a célt szolgalja, hogy
az adott kdrnyezet az elért eredményeket tudomanyos értékiinek mindsitse. Pedig a me-
nedzsment az élet minden teriiletén megjelent és ma mar nem csak a gazdasagi folyama-
tokban értelmezheto. A tarsadalmi szervezetek vezetésében is altalanosan hasznaltak a
vezetési modszerek, sot az onmenedzselés eljarasai is, ma mar altalanosan hasznalt katego-
ridk. A teriilet egyre jobban differencidlodik, az elmult évtizedekben a vezetéstudomany
definialta a szakmai teriiletek vezetési sajatossagait. Témakorei 6nallo szakteriiletté fejlod-
tek és napjainkban mar emberi er6forras-, valtozas-, konfliktus-, mindség-, folyamat-, tel-
jesitmény-, dszténzésmenedzsmentrol beszéliink. A fejlodés rendkiviil gyorsiitemti, dina-
mikus €s a heterogén kornyezet hatasara a tudomanyteriilet rendkiviil diverzifikaltta valt. A
XX. szazad végén és a XXI. szazad elején ujabb elvarasok, ha ugy tetszik kihivasok jelen-
tek meg, amelyek megoldasat a menedzsmenttdl varjak. Roviden a teljesség igénye nélkiil
tekintsiik at ezeket az (j teriileteket.

3. A vezetéstudomany uj kihivasai

A XX. szazad végén bekovetkezett nagy jelentoségli gazdasagi, politikai valtozasok
majd a XXI. szazad eleji gazdasagi valsag egyre inkabb a valtozasok kezelésével kapcsola-
tos vizsgalatok sziikségességét vetik fel. Ennek kdszdnhetden felértékelodott a valtozasok
vezetésével kapcsolatos tudas és kutatds igénye is. Ma mar a véltozdsmenedzsment &nallo
tudomanyagként értelmezhetd. Empirikus ismeretekre épiilve kialakult az ismeretanyaga,
elmélete, tudomanyosan megalapozott eljarasa, modszerei. A véltozas értelmezésiink sze-
rint nem mas, mint alkalmazkodas a komnyezeti feltételekhez. A szervezetek folyamatos
kapcsolatban allnak a kdrnyezettel, reagalnak a kérnyezeti feltételek modosulasara, a rea-
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galas gyorsasaga a sikeresség feltétele. A valtozasokra vonatkozo klasszikus megkozelité-
sek szerint' a valtozas tudatos vezetdi tevékenység, mely egy kiindul6 allapotban torténd
beavatkozds eredményeként olyan jovobeli allapotba juttatjia a szervezetet, amely elore
ismert, megtervezett. A folyamat fazisainak: fellazitas-, valtoztatas-, megszilarditas kénti
értelmezése azt jelenti, hogy azzal a feltételezéssel éltek a Szerzok, hogy a jovobeli allapot
konszolidalt, stabil. Ma mar azonban be kell latnunk, hogy a véltozasi folyamat eredmé-
nyeként a szervezetek nem feltétleniil jutnak el ismételten a kiinduld allapotot jellemzo
stabilitas szintjére.” S6t, ma mar azt latjuk, hogy a XXI. szazadi szervezetek egyaltalan
nem jutnak el ebbe az ugynevezett konszolidalt fazisba. Az is egyértelmi, hogy a valtozta-
tas fazisaban, azaz az atmeneti allapotban a szervezetekre elsdsorban az instabilitas a jel-
lemz6. Ha a szervezetek nem jutnak el a konszolidalt, stabil allapotba, hisz ilyen allapot
mar nem alakulhat ki, mivel ebben a fazisban is hatnak a valtozast generalo erdk, akkor a
szervezetek folyamatosan az atmeneti allapotban vannak. A folyamatos valtozasok ered-
ménye, hogy éllandosul az instabilitas, és ez az allapot a XXI. szazadban a szervezetek
természetes allapotanak tekinthetd. A mai szervezetekre vonatkoztatva értelmezhetd a
permanens valtozas, mivel a folyamatok rendkiviil felgyorsultak és a kornyezet erdsen
diverzifikalt. Ha elfogadjuk ezeket az allitasokat, akkor (j gondolkoddsmddra van sziikség.
tobb vezetési funkciod esetében is. Masképpen kell értékelni a kiszamithatosagot, a tervez-
hetOséget, a stabilitast és instabilitast.

A XX. szdzadban még a mechanikai paradigma szerint gondolkodtunk és értékeltiik a
szervezeteket. Ennek az volt a lényege, hogy a szervezeti folyamatok mechanikai fogal-
makkal leirhatoak. A szervezet ugy miikodik, mint egy gép. kiszamithato, atlathato, elore
tervezhetd modon. A folyamatoknak van inputja és outputja. ezek kvantitaiv médon leirha-
toak. A vallalati folyamatoknak ismert az algoritmusa (technologia. protokoll), azok mo-
dellezhetdek, programozhatdak. A permanens valtozas értelmezésével ma mar a mechani-
kai paradigma nehezen tarthato. Egyre inkabb elotérbe keriiltek az organikus megkdozelité-
sek. E szerint a szervezetek organikus fogalmakkal irhatoak le, hisz folyamatos interakcio-
ban allnak kornyezetitkkel. Reagalnak a kornyezeti valtozasra, alkalmazkodnak a kornye-
zeti feltételekhez. A kdrnyezet €s a szervezet kdzott kétiranyd kapcesolat all fenn. Ennek a
biologiai gondolkodasmodnak a kovetkezménye az evolucios paradigma, amely a bioldgiai
egyedfejlodés fogalmait adaptalja a tarsadalmi, gazdasagi szervezetekre. E paradigma sze-
rint azok a szervezetek életképesek €s azok a szervezetek maradnak fenn, amelyek gyor-
sabban és jobban tudnak alkalmazkodni a kdrnyezeti valtozasokhoz. Azok a szervezetek
lehetnek sikeresebbek, akik a mikddésiikhoz a kornyezetiikbol minél tobb erdforrast tud-
nak megszerezni. Ezeket az Gjszeru szervezetelméleti megkdzelitéseket, az organikus gon-
dolkodasmodot és az evolucios elméletet a valtozasok kora generalta.

A valtozasok sikerességét az alkalmazkodas gyorsasagat tobb tényez6 befolyasolja. Ezek
olyan szervezeti jellemzok, amelyeknek vezetési vonatkozasaik vannak vagy kifejezetten a
vezetés témakorébe tartoznak. A valtozasokat befolyasolo tényezok koziil talan elsé helyen
kell megemliteniink a szervezeti struktirat ugyanis a struktira jellege alapvetoen befolyasol-
ja a rugalmassagot. A XX. szdzad masodik felében mar megjelentek és altalanossa valtak
azok a formak, amelyek igyekeztek feloldani a klasszikusnak tekintheté linearis és funkcio-
ndlis szervezetek merevségét.® A divizionalis struktira a linedris szervezetek piaci alkalmaz-
kodasi nehézségeit hivatott kikiiszobolni. A matrix pedig a horizontalis koordinécio feltétele-
it teremtette meg és ennek a kettGs kommunikacios, informdacids rendszernek koszonhetden
javul a szervezetek alkalmazkodoképessége.’ Jelentds véltozast azonban a feladatelvii struk-
tirdk megjelenése hozott. Az ,,ad hoc” és a ,,projekt” olyan forma, amely a hagyoményos
struktirak dinamizélasara is alkalmas, azaz kialakithato a linearis és funkcionélis szervezetek
kerete kozott is. Ennek koszonhetden ezek a rugalmatlan struktirdk is kénnyebben reagal-
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hatnak az uj piaci palyazati lehetéségekre, konnyebben alkalmazkodnak a kémyezeti feltéte-
lek valtozasaihoz." Tiszta projekt szervezetek esetében mar masként kell értelmezni a szerve-
zeti stabilitast, mivel a formalizaltsag szintje ezekben a struktirdkban alacsony. A szervezet
mérete, felépitése mar feladat fliggd, azaz hol boviil, hol sziikiil attdl fliggden, hogyan ala-
kulnak az elvégzendé feladatok. Feladatokat, palyazatok €s tenderek révén lehet elnyemi,
amely a szervezeti tevékenységek kozott atértékeli a korabban kialakult hierarchiat.” A fel-
adatoknak megfelel6en a szervezet folyamatosan valtozik, a feladat jellemzoéihez kell igazi-
tani a strukturat. A szervezeti struktiranak, mint alapvetd szervezeti jellemzonek a valtozasa
maga utan vonja mas szervezeti tényezok megvaltoztatasat is.

A feladatalapu strukturdkban masfajta Gsszetétell, szerkezetii és felépitésii csoportokra
van sziikség. Korabban tugynevezett homogén csoportokbdl épiilt fel a szervezet. Ezekben
azonos szakképzettséggel rendelkezé alkalmazottak, altaldban azonos feladatot lattak el,
azonos funkciot toltéttek be. Az ad hoc és projekt szervezetekben a feladat elvarasainak
megfeleléen oGsszedllitott teamekbe szervezik a csoportokat. A team heterogén csoport
melyben kiilonbozoé szakképzettségii alkalmazottak mas-mas problémat oldanak meg. Kii-
|6ndsen igaz ez az innovativ jellegii fejlesztd teamek esetében.'’ Vezetési szempontbol at
kell értékelni a csoport stabilitassal és a csoport kohézioval kapcsolatos allaspontot is. Ha a
csoport Gsszetétele nem allandd, illetve az alkalmazottaknak a feladata folyamatosan valto-
zik és a feladat megoldasara létrehozott mas-mas csoportban kell dolgoznia a csoport stabi-
litas masodlagos tényezové, valik, sot elképzelhetd, hogy a csoport stabilitais nem kivana-
tos szervezeti jellemzévé mindsiil, mert akadalyozza a feladat megoldast.'' Hasonlo a
helyzet a csoportkohézioval kapcsolatban is. Korabban a csoportkohéziot ugy definialta a
szakirodalom, nem mas, mint csoportdsszetartdo erd, amely azzal mérhetd, hogy milyen
mértekii a szervezeti tagok vonzodasa a csoporthoz, azaz milyen erés a csoportba tartozas
igénye. A csoportkohézid alakuldsat szamos vezetési tényezdvel lehet befolyasolni a moti-
vaciotol kezdve a kommunikacion keresztiil a kényszeritéssel bezarolag.” Az atalakul6
feladatstrukturaban a csoportokat is folyamatosan at kell szervezni. Ilyen 6sszefiliggésben a
csoportkohézio mar nem fontos szervezeti tényezo, sot inkabb hatranyosan befolyasolja az
atszervezeéseket. Lehet, hogy vezetési szempontbol gy kell gondolkodnunk errél, hogy
milyen modszerekkel lehet elkeriilni, megakadalyozni az erés csoportkohézio kialakulasat?

A szervezeti kultira a vezetés olyan sajatos teriilete, mely a tarsadalmi kultirabdl indul
ki, onnan szarmaztathaté fogalmi rendszere, gondolkodasmaddja és azok a modszerek is,
amelyekkel a kultura formalhato, befolyasolhaté. Ennek kovetkeztében sok a parhuzamos
fogalom, mddszer, eljaras. Igen erés az athangzas a tarsadalmi kultira iranyabol a szerve-
zeti kultira felé." A kultirat mind ez ideig erés szervezetformilé tényezéként tartotta
szamon a vezetési szakirodalom is. Az altal, hogy stabil magatartasi, viselkedési formakat,
normdakat elvarasokat és kovetelményeket fogalmaz meg és rogzit a szervezeti tagokban,
jelentds mértékben stabilizalja azt a rendszert/strukturat, amely kialakitotta az adott kulta-
rat. Ebbdl viszont az is kdvetkezik, hogy szervezeti kultura er6s gatja lehet a valtoztata-
soknak. A valtozo szervezetek vilagaban hogyan kell gondolkodnunk a kultirar6l? Termé-
szetesen lehet szemléletmodot valtani és azt mondani, hogy definialni kell annak a kérnye-
zetnek és azoknak a szervezeteknek a kulturalis tényezdit és jellemzoit, amely folyamato-
san atalakul, véltozik. Lehet-e definialni a ,,valtozasok kultirajat™? Ehhez a vezetéstudo-
méanynak meg kell vizsgalni, ki kell kutatni és fel kell tarni azokat a kulturalis hatasa té-
nyezoket, amelyek a valtozasokat jellemzik. Egy masikfajta megkozelités az lehet, hogy a
szervezeti kultiran beliil kilén valasztjuk a kultura allando és valtozo elemeit. Meg kell
hatarozni, hogy melyek a kultira allando elemei valtozo koriilmények kozott is. Definialni
kell azokat az elemeket, amelyek az atalakulo szervezetekben elosegitik a valtozasokat és
azokat, amelyek akadalyozzak.
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Az idok folyaman atalakult a vezetéstudomanynak a vezetési stilusokra vonatkozo al-
lasfoglalasa is. A klasszikus Lewin-i stiluscsoportositas €s értékelés még ugy itélte meg,
hogy az autokratikus, demokratikus, laissez faire stilusok kéziil a demokratikus az, amely
mind a szervezet, mind az egyén szempontjabol jonak mindsithetd. Egy-két évtizeddel
ezelott is a legkevésbé eredményesnek, sot kifejezetten negativ hatasinak minositettiik a
laissez faire vagy népszeri nevén liberalis stilust. Az ,,ad hoc” és ,,projekt” struktirdk meg-
jelenésével és elterjedésével azonban mar Ggy kell értelmezniink a megengedo liberalis
vezetési stilust, hogy teret ad a beosztottak kreativitasanak, onall6saganak. Ugy tanitjuk és
értékeljiik, hogy ez egy felhatalmazé vezetdi magatartas, amely jelentos mértéki onallosa-
got biztosit, arra torekszik, hogy a szervezet érdekében minél tokéletesebben kibontakoz-
tassak az alkalmazottak a kreativitasukat, alkotoképességiiket, kapjanak lehetoséget onallo
innovacio létrehozasara. Nagy 0jdonsag tartalmu projektek esetében csak a célt tudja a
vezetés meghatarozni, de nincs megolddsi algoritmus, az alkalmazottaknak maguknak kell
kitalalni a feladatmegoldas modjat is. Mar tébb mint 100 évre vagyunk Taylortél, aki azt
allitotta ,,nem lehet rabizni a beosztottakra, hogy maguk alakitsak ki a munkamodszere-
ket”. Maguk az (j tipusu struktirak generalnak és igényelnek 1) vezetési stilust és a korab-
ban negativan értekelt ,,magéara hagyo” vagy ,.,had menjen” stilust ma mar a pozitiv kicsen-
gésii ,,felhatalmazd™ szoval célszer(i forditani és magyarazni. Az 0 szervezeti formék, (j
vezetési stilust igényelnek.
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