beri jellem. David Ferenctél abban kulénbézik, hogy mig a nagy valldsalapitd
az eszményi emberrel van elfoglalva, addig Enyedi az ember természetét és
mindennapi konkrét feladatait fejtegeti. David Ferenc feliilrdl nézi az embert,
Enyedi szemtd] szembe.

Enyedinél nem az a fontos, amit az ember hisz, hanem amit cselekszik.
,Nem a Credo a’f6, hanem az cselekedet”; a cselekedet, mint az egész embéri
magatartas.

Envedi Gyorgy beszédei 0j korszakot nyitottak az unitarius prédikacio-
irodalom torténetében, mind tartalmilag, mind formailag. Enyedi jelenség volt
a szoszéken. Torockai Mité ezt irta réla: ,Senki sem volt nila a prédikalasban
kedvesebb”. Jakab Elek igy jellemzi: ,Enyedi merd tiz és élet volt. Elete az
eszmeék &s tettek hiaborgd kiizdelme. Bétor eszméivel erds szenvedélyek egye-
sultek, az igazsidg és viligossig utdni mohd vigy volt nemes szenvedélye.”
,Egyhizinak papja, hazijanak profétija volt.”

Dr. SZABO ARPAD

HOGYAN LEHET A LELKESZ HATEKONY VEZETO?

I. Jézus a szolgilat két tipusaval ismertette meg tanitvanyait, amelyeket
egy hatékony egyhazi vezetének napjainkban is kovetnie kell. Jézus szimara
ezek nem elvont fogalmak voltak, hanem a vezetSi magatartias valdsigos min-
tai; a két modell: a j6 pasztor €s a szolga-vezetd.

1. A jo pasztor alakja (Jn 10,1-18), amelyet olyan sokat idéziink és igen
sokszor félreértiink, szamunkra vildgossa teszi, hogy a pasztor hivatisa és fe-
leléssége magaban foglalja a ,papét” és a ,vezet&ét” is.

A pasztor — mint pap (lelkész). A j6 pasztor, mondja Jézus, nevén szolitja
a juhait. Nagyon sok pap vagy lelkész - kiiléndsen a nagyvarosokban - nem is-
meri hiveit név szerint. Ugy ismeri éket, mint bizotts4gi tagokat, vagy éppen
egyhazi fenntartdi jarulékuk vagy elvégzett munkajuk szerint. Nem mint egyé-
neket, hanem mint a munkdban timogatdkat vagy 0j egyhiztagokat, vagy ép-
pen ellenzékieket tartja szimon. Nagyon sok esetben a kapcsolat nem pasztori.

Amikor nevén szolitunk egy személyt, azt jelenti, hogy t6rédink vele,
gondunk van red, ismerjik 6t abban a sajitos élethelyzetben, amelyben €l, s
nemcsak elvégzett munkija utdn. Ez nagyon lényeges vondsa a pasztor, mint
lelkész kapcsolatinak gyilekezete tagjaival.

A pésztor — mint vezetS. A jo pasztor nemcsak ismeri Ovéit, hanem ki-
vezeti 8ket az akol kényelmébdl és biztonsagabdl a kintlévs ,vilagba”. A jo
pésztor tehat nemcsak pap vagy lelkész, aki név szerint ismeri Sket, hanem ve-
zetSjuk is, akit kovetnek, mert ismerik a hangjat, biznak benne, és tudjak,
hogy veliik megy az élethton.

A kereszténység tilidealizalta a j6 pasztor alakjat, amint z6ld réteken
kisbarannyal a karjaiban megy a nyija elétt. A Szentirisban azonban nem ez a
valds képe a pasztornak. Ezékiel Ugy rajzolja meg a pasztor képeit, mint har-



cost és birat, amikor Davidot allitja az idedlis pasztor jelképének: védelmezd,
harcos, az igazsagot tevé kiraly, aki megvédi gyilekezetét habora €s béke ide-
jén egyarant.

2. A szolga-vezeté ( Mt 20, 25-27)

Jézusnak kétségteleniil megvoltak a maga vezetési problémai. Gyakran
csaknem lehetetlennek tallta tanitvinyait barati viszonyban tartani egymassal
azért, hogy egyitt dolgozva megval6sitsik az & hivatasat a vildgban. Milyen
sokszor magyarizta az eljovendé orszag fogalmat, de 8k nem tudtak megérte-
ni és elképzelni azt. O Isten orszagir6l beszélt, de a tanitvinyok csak emberi
orszagrol gondolkoztak, amelyben uralkodni fognak.

Egyik alkalommal éppen arrdl vitatkoztak, hogy ki a legnagyobb koz-
tik? Jézus vilaszabol megérthetjiik, hogy milyennek értette és akarta az altala
létrehozott kozosség vezetdjét , de torténelmi Osszefiiggéshen mondhatjuk igy:
az egyhazi vezett?

Vildgosan Kkittinik Jézus tanitdsabol, hogy a vezetésnek nem a kilsé vi-
lag vezet6-modelljét kell atvennie. Mert ez a modell azonos az ellenérzéssel, a
parancsolassal, a vezet$ hatalmaval és tekintélyével. Jézus egyszerien mondja:
»de ne igy legyen koztetek”. Nem szabad megengedni, hogy a vilagi vezetés
mintai eluralkodjanak az egyhizban.

Még a vilagi intézmények esetében is ma mar elfogadhatatlanok a régi
vezetés-mintak. A tekintély elv vezetést mindenitt megkérddjelezik. Az em-
berek a vilig egyre tobb részén cselekvé részvételt kovetelnek maguknak a
hatarozathozatal folyamatiban, amelyik az ¢k életére van hatassal.

Jézus tanitisiban vezetési modell eszményét lehet 0sszegezni e szavak-
ban: ,aki koziiletek elsé akar lenni, legyen a ti szolgatok...”. ,En olyan vagyok
koztetek, mint aki szolgil” (Lk 22,27), mondja az utolsé vacsoranal is. Jézus
szerint tehat egy hatékony vezetdnek elészér szolganak kell lennie. Onmaga-
ban kell tisztiznia, hogy azért kell vezetnie, hogy szolgilhasson. A vezetés az
emberekért van és nem a vezetSért. Az ilyen vezetének nem kell félnie attdl,
hogy nem lesznek kovetdi. Az emberek mindig valaszoltak és vilaszolnak az
olyan vezetdnek, aki bebizonyitotta, hogy & szolgalni akar.

Jézus tanitdsabdl az is kiderll, hogy a vezetének nemcsak egy ,maga-
tartas-stilussal” kell rendelkeznie. A pasztor legyen ,pap” és ,vezetd” egysze-
mélyben. Aki vezetni akarja a gyulekezetet, annak ,szolganak” és ,vezetének”
is kell lennie. Mindezek mellé Jézus még egy harmadik szolgalati stilust is hoz-
zatesz: a profétaét.

II. Ugyanakkor Jézus kovetkezetesen megfogalmazta és gyakorolta is a
személykozti kapcsolatnak hirom tipusat: elfogaddst vagy megvalositast, kihi-
vast és elkalonitést. Ha megértjiik ezeket, meglathatjuk, hogy Jézus vilagos ké-
pet adott arrdl, hogy egy vezeté hogyan tudja a legjobban befolyasolni az
emberek magatartasat és viselkedését.

Amikor valakivel talilkozott, elfogadta és megerdsitette az illet§ sze-
mélyt. Amikor latta, hogy az illetd bizik az 6 klldetésében, akkor kihivasként
probidra tette azokat a viselkedés- vagy személyiség-vonasokat, amelyek kiro-
sak voltak a személy ,egész’-ségére nézve. Végil, amikor latta, hogy mind az
6 céljat, mind kihivasat az illeté megértette, akkor egy idére magara hagyta 6t,



hogy biztositsa a dontéshozatal szabadsagat, amely egyben a j6 vilasz volt Jé-
zus kihivasara. )

(Szemléltet$ példa a blinds nd torténete Jn 8,1-11-ben vagy az Emma-
us-ati tanitvanyok Lk 24,13-31.)

Mi volt Jézus szandéka, amikor igy viselkedett az emberekkel? Mit akart
nekiink tanitani a mi sajat vezetéstinkrSl? Arra tanit, hogy néha ,papoknak” kell
lenniink, azaz elfogadnunk, megerdsiteriink, megbocsatanunk és szeretniink
kell, ha befolyasolni és vezetni akarjuk az embereket. Maskor ,profétanak” kell
lenniink: kihivnunk, probara tennlink, szembeszallnunk, felvilagositanunk, el-
lenkezntink. Ismét maskor ,vezetSk” kell legytink: segiteni az embereket, hogy
célokat tdzzenek ki maguknak, terveket készitsenek, megkeressék az eréforra-
sokat, programokat alkossanak, amelyek megviltoztatjak életiiket és a vilagot.
Aztin meg kell adnunk nekik a szabadsigot, hogy megvaldsitsak terveiket, si-
keresek legyenek, elbukjanak, tanuljanak. Mert csak igy ndhetnek éretlen,
gyenge keresztényekbdl, akik megbotlanak minden kébe, vagy elbuknak min-
den ellenségeskedés el6tt, erds keresztényekké, akik képesek szolgalni Istent
és embert minden koriilmények kozott. Amikor sajat életiinket vizsgiljuk, Isten-
hez val6 viszonyuldsunkban nem érziink-e hidnyt, ha nem talaljuk meg minden
aron, a Jézus altal ajinlott szolgilati format? Es ugyanez ill a gyiilekezetre nézve
is, de sajnos nagyon sokan nem kezelik egyenlé gondoskodassal és hatékony-
siggal azokat. Sokan a lelkészek vagy mas egyhazi vezetSk inkibb a papi, ma-
sok a profétai jelleget részesitik elényben, €s amennyire csak lehet,
elhanyagoljik a vezetd tigyintéz4i szolgalatat.

A kavetkezSkben vizsgiljuk meg, hogy miért fontos a haromféle szol-
gilati tipus mindenike? Minden ember életében az emberi kapcsolat hirom
szintjén teljesitheti ki &nmagat.

1. Személyes (intrapersonal): ezen a szinten Ggy tapasztaljuk meg 6n-
magunkat, mint egyének elkiilonilve és kilonbodzve masoktdl, egyediek és
egyediliek teremtdjik eldtt.

2. Személykozti (interpersonal): ezen a szinten létiinket a masokkal valo
kapcsolatunkban és azon keresztiil tapasztaljuk meg. Ezek a kapcsolatok be-
folyasoljak valésigérzetiinket, formijak életiinket és megtestesitik l1étinket. Is-
ten itt masokon keresztiil sz6l hozzank.

3. Személyfeletti vagy nyilvinos (inpersonal vagy publikus): ezen a
szinten tudatosul benntink, hogy életiinket intézményekben, tirsadalmi struk-
tardkban éljiik meg, amelyek a kulturilis tényezdk, torvény, Uzleti vilig, neve-
lés, egyhidz, csalad stb. formikban Oltenek testet. Szlkségszerfien részei
vagyunk ezeknek az intézményeknek és struktriknak. Nem lehetiink kiza-
rélag csak maginszemélyek és csak igy élhetiink teljes és értelmes életet.

Az emberi kapcsolatokhoz hasonléan lelki/szellemi vonatkozisban is
harom szintrél beszélhetiink:

1. Misztikus dimenzi6: ez korilfogja a lathatatlant és titkos bels6 ,mag-
vat” létinknek, amelyben az Istennel val6 talilkozas is lejatszédik. Magaban
foglalja lelki élményeinket, amelyeket a hitnek olyan elemeivel gondozunk,
mint: imadsag, mediticio, vallisossag stb. Ez a mi belsé utazisunk.
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2. Profétai dimenzid: magiban foglalja az Istennel val6 taldlkozasunk
masokon keresztil megvalosuld formajat. A profétai dimenzid lelki életiinket
szavakkal teszi teljesebbé Ggy, hogy mi masok szavan keresztil hallthatjuk Is-
ten hangjat, amint lelkiismeretiinkben megszolal .

3. Cselekvé szolgalat dimenzi6ja: magaban foglalja Istennel vald talal-
kozasunkat erdink, tehetségeink, értelmink cselekvd szolgilatba dllitdsan ke-
resztil. Ez a dimenzi6 atfogja misztikus tapasztalatainkat és profétai szavunkat,
s mindezeket ,his és vér” valdosigaban mutatja fel 4gy, hogy masok ,lathatjak
és tapinthatjak” hitinket. Ez a hit igazsigot, cselekvést, szeretetet ajinl konkrét
formakban, ez a mi kiilsé utazisunk.

Most pedig nézzik meg, hogyan lehetséges a harmat egymasba tenni és
megmutatni, hogy Jézus miért hivja ma is a lelkészeket ennek a harmas szol-
galati modellnek a gyakorldsara. Fontos megjegyezniink mindjart kezdetben,
hogy ez a hiarom szolgilati vezeté nem kiloniil el egymastdl a gyakorlatban,
mint ahogy ezek most eléttiink allnak. Egymasba kapcsolédnak és egymassal
kolcsdnhatiasban allanak, sét fenntartjak, timogatjak egymast. Pl. ha a cselek-
vé szolgilati tevékenységet az egyhizban nem befolyasolja és timogatja mun-
kasainak minden misztikus dimenzi6ja, ha nem rendelkeznek a lelki er6k
belsé magjival, akkor a munkisok hamar elfiradnak, elveszitik lelki/szellemi
lendiiletiket, s egyszerien belefasulnak a munkaba. Az egyhiz vagy a gytle-
kezet maga'is tobbé kevésbé egy misodosztilyd tirsadalmi szolgaltatd intéz-
ménnyé alakul at, ahol bar a munka folyik, de nincs meg a sziikséges lelki
tényezd, amely célt és értelmet ad a munkanak.

Masrészt ha a munkdt végzdk misztikus lelki tapasztalatai nem mutat-
koznak meg a cselekvé szolgilatban, Ggy az egyhdzi kozosség hamarosan egy
lényegét vesztett szigethez fog hasonlitani, amint a vilig termelte hatalmas
sziikségletek tengerében Gszik, amelyen az emberek csak a belsé utazisukkal
torédnek, s bezirjdk maguk mogott az ajtét imaik hidbavald ismétlésével és

~ magamutogaté kegyességiikkel.

II. Mi a vezetés?

Mint kilonb6z6 egyhazi intézmények vezetdi, mint lelkészek felelések
vagyunk sok program és tevékenység megszervezésében és megvalositisiban.
Mindig sokkal tobb a tennival6, mint amit csupan egyedul el lehetne végezni.
Ezért a legtobb esetben misokra kell timaszkodnunk, hogy programjainkat
megvalodsitsuk. Ha sikeresek és hatékonyak akarunk lenni munkankban, tuda-
tositanunk kell 6nmagunkkal, hogy mennyire fliggiink masok egyuttmiikodé-
sétél és tamogatisatol. A jO vezetS gyorsan felteszi maginak a kérdést: igen
sokat kérek, vagy nem eleget? Hogyan tudnim a legjobban motivilni ezeket
az embereket? Melyik a leghatekonyabb Gtja a gyiilekezettel vagy valamilyen
csoporttal vald foglalkozisnak?

Hatékony vezetének lenni azt jelenti, hogy megértjik sajit vezetési vi-
selkedés modunkat, és hogy az miként hat azokra a személyekre, akiket veze-
tink?

A vezet$§ azonban nem az egyediili forrdsa az egyénekre vagy csopor-
tokra gyakorolt befolyasnak Mis hatasok, mint csaldd, munkahely kapcsola-
tok, események, szintén erdteljesen irinyithatjdk j6 vagy rossz irdnyba az
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emberek magatartasit, és azt a helyzetet, amelyben valamilyen tevékenység
folyik. Mindezt szem elétt tartva, a vezetést Ggy is meghatarozhatjuk, mint a
vezetd, a kovetSk és a helyzet funkcidjit.

A vezetés mibenlétét illetéen sok meghatarozas latott napvilagot. Csak
egy parat idézek most: ,A vezetés egy befolyasolasi folyamat, amelyben az
egyén vagy a csoport tevékenységét iranyitjuk egy adott helyzetben kitdzott
célok megvalbsitasara”. '

,Egy tanult viselkedési jartassag, amely Onmagaban foglalja masok megsegi-
tésének képességét, hogy megvalositsik egyéni vagy kozosségi lehetdségeiket.”

A kiiléonb6z6 meghatarozasokbol két elem tinik ki: 1.2 vezetés-képes-
ség és 2. tevékenység. A vezetés tehit magaban foglal tulajdonsagokat és kép-
zettséget, amelyek a vezetd tevékenységében és viselkedésmodjiban
mutatkoznak meg, amikor befolyasolni probalja az embereket és atalakitani .
magatartasukat. :

A kovetkezékben ejtsiink néhany szét a napjainkban egyre jobban el-
terjedd fogalomrdl, amely szorosan kotédik a vezetés gyakorlatihoz, a mana-
gementrél. Ha meghatirozni akarjuk, azt mondhatjuk, hogy a management
egy sajatos fajtija a vezetésnek, amely arra irdnyul, hogy kézos célokat valo-
sitson meg egy szervezeti keretben.

A management és a vezetés tehat kapcsolédnak egymashoz, de nem
azonosak. A vezetd lehet, hogy sajat céljait vagy elképzeléseit akarja megvald-
sitani, a managernek azonban mindig a szervezeti, tehit kozosségi célokat és
érdekeket kell szolgilnia. A szervezet lehet egy villalat, iskola, egyhaz, kérhaz
vagy éppen egy csalad. A kulcsfogalom az, hogy a célok, a tervek megalkota-
saban és véghezvitelében kdzdsen osztoznak. A management feladata szolgal-
ni a szervezet vagy intézmény kozos érdekeit.

Azért, hogy céljait elérje, egy szervezet Ot sajitos management-tevé-
kenységet vesz igénybe:

1. felmérni és kijelolni a problémikat és lehetdségeket,

2. kitdzni a konkrét célt,

3. tervkészités a cél megvalbsitisira,

4. a terv végrehaijtasa,

5. a szervezet hatékonysaganak kiértékelése.

Az 6t alapfunkcié mellett még meg kell emliteniink harom képzettségi
szintet, melyek sziikségesek a management folyamatiban.

Ezek a kovetkezdk: :

a/ technikai képzettség: tudis, modszerek, technikdk, gyakorlat és ta-
pasztalat, amelyek mind sziikségesek egy sajatos feladat elvégzéséhez,

b/ emberi képzettség: ide soroljuk azt a képességet, amely tud embe-
rekkel és altaluk dolgozni, megérteni és befolyasolni az embereket,

¢/ fogalmi képzettség: megérteni a szervezetet mint egészet, meglatni, hogy
az egyéni tevékenység hol illeszkedik bele az intézmény kereteibe, képes lenni a
szervezet céljainak kihangsilyozasaban és cselekedni a kit(izott célok szerint.

Amig az emberi tényezd fontos a management valamennyi szintjén, a
technikai és fogalmi képzettség valtakozva van jelen a kiilénb6z6 tevékenysé-
gi szinteken.
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IV. Egy hatékony vezetének tobb ,szerepet” kell ,jatszania” igy pl.
Osszetartani egy csoportot, maskor kihivni, prébara tenni a csoportot, majd pe-
dig kiviil maradni a csoporton, mint irinyit6 vagy szakért6. Es ahogyan a cso-
port a helyzetnek megfeleléen valtozik, a vezeté viselkedésmodjianak,
helyesebben vezetési stilusinak is viltoznia kell, hogy minden esetben haté-
kony és megfelelé maradjon. Amint a vezetd egyik csoporttél a masikhoz
megy it, helyzetrdl helyzetre vezetési stilusinak is valtoznia kell, hogy alkal-
mazkodni tudjon az Gj helyzethez.

Az alkalmazkod6 vezetés fogalmat a kovetkezékben Osszegezhetjiik:

A vezetés Osszetevdi - egyrészt fogalmi tényezdk, mint a vezetd nézete
(felfogésa) az emberrd], szemlélete a szervezeti struktGrikrél, neveltetése, sze-
rep-modelljei, csaladi kapcsolatai, teolégiaja stb., )

- misrészt viselkedési tényezdk, mint a magatartds hatarozott jegyei, ki-
fejezd mozdulatok (gesztusok), arcjaték, fogalmazasi moéd, szokészlet stb.

Ezek egyiittesen a viselkedési stilust alkotjak, amelynek kifejezdje a
viselkedési mintik ismétlédé hasznilata, hasonlé tarsadalmi helyzetekben.

A sokféle cselekvési stilus a vezetési szerepben talidlkozik és keveredik
egymassal. A kérdés az, hogy mikor és hogyan hasznilhatjuk helyesen az adott
helyzetnek megfeleléen a kilonbozé vezetési szerepeket, illetve stilusokat.

A kovetkezékben vizsgaljuk meg a legismertebbeket:

1. Passziv beavatkozds

A célja ennek a stilusnak az, hogy létrehozzon egy alkotd vezetési
trt, amelyben a csoport tagjai megvalositjak a feladatot oly médon, hogy at-
veszik a vezet$ szerepét és maguk viszik végbe a munkat. Azért, hogy ezt
elérhesse, a vezetdének tobbé-kevésbé passzivnak kell maradnia, sét bizo-
nyos esetekben vissza is vonulhat a csoport-0sszejovetelekrél és -tevékeny-
ségekrol.

E stilus alkalmazasa azt kéri a vezet6tdl, hogy ne legyen irdnyitéja a
csoport tevékenységének, és villaljon kevesebb felelésséget a személyek
kozotti kapesolatok fenntartdsaban, s ezaltal maguk a csoport tagjai veszik
at az irdnyitast és felel@sséget az egymaskozti viszony kiépitésében a meg-
valésitandd cél érdekében.

Ennek a stilusnak az Gzenetét igy fogalmazhatnank meg: ,Tudom, hogy
meg tudjatok csinalni nélkiilem is.”

A passziv beavatkozds stilusanak alkalmazisi modja alkalomrél-alka-
lomra valtozhatik attdl a helyzetté] kezdve, amikor a vezetd fizikailag ugyan
jelen van a csoport tevékenységében, de nem iranyit és nem vesz részt donté
moédon a hatdrozathozatalban, el egészen addig a helyzetig, amikor teljesen
magara hagyja a csoportot és egyiltalin nem vesz részt munkajaban. Mindkét
eset akkor lehet hatékony és eredményes, ha a vezeté jol ismeri a csoportot
alkotd személyeket, és biztos abban, hogy nélkiile is épité szellem( dontés
sziletik, és képesek lesznek megvalésitani a kitdzott célt.

2. Szemeély-iranyuldsi

Ez esetben a ¢él az, hogy tevékenyen irdnyitsa a személykdzi kapcsola-
tokat, s ezaltal olyan munkalégkort teremtsen, amelyben a csoport tagjai 6ril-
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nek, hogy egyliitt dolgozhatnak a feladat megvaldsitasaért. Ennek érdekében a
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vezetd, ha szikséges, felfedi sajat és a szervezet/intézmény céljait azért, hogy
a konfliktusmentes kapcsolatokat fenntarthassa. Ennek a stilusnak a haszndla-
ta a vezetdtdl rugalmassagot, sét bizonyos engedékenységet, személyre valod
irinyulast kovetel, misrészt pedig tevékeny részvételt a tirsadalmi-érzelmi
hattér megteremtésében. A vezetd ez esetben kevésbé hangsilyozza a szerve-
zeti struktGrik kototségét és kevesebb iranyitast végez. '

A személy-irinyulasa stilus tizenete igy hangzik: ,Ugy hiszem, hogy sa-
jat magatok elvégezhetitek, de ha nem, én itt vagyok, hogy tanicsaimmal se-
gitsek nektek”. .

Egyes vezetSk ezt a stilust a csoport képességei irinti egészséges tiszte-
letbdl alkalmazzik, mert meggy&z6désik, hogy irdnyitasuk nélkil is j6l megy
a munka. Masok viszont éppen a csoport képességeinek negativ szemlélete
alapjan tartjak alkalmazhaténak, mivel Ggy tekintenek a csoportot alkotd egyé-
nekre, mint akik gyengék és képtelenek elviselni a konfliktust és a bizonyta-
lansagot. Szerintiik a vezetének biztosnak kell lennie abban, hogy hasonld
helyzetek nem alakulnak ki, de ha mégis, gyorsan helyre kell dllitania a rendet
és biztonsagot. ,

3. Teljes beavatkozds

Ennek a stilusnak a célja az, hogy mindenkit: a vezetdt és a csoport tag-
jait bevonja a csoport tervezd és programkidolgozd tevékenységének vala-
mennyi szakaszdba, mikdzben megfelelé feliigyeletet biztosit a szervezet
érdekeinek teljes érvényesiléséhez. A vezetdének, ez esetben, egyforman
hangsilyoznia kell az emberi kapcsolatok fenntartisat, a szervezeti struktirat
és a feladatiranyuldst hatékonysigot és az eredményes miikodését.

Ez a stilus azt kéri a vezetStd], hogy legyen tevékeny, de egyben rugal-
mas a személykdzi kapcsolatok kialakitasaban, ugyanakkor azonban biztositsa
a sziikséges intézményes keretet és feligyeletet a feladat megvaldsitasira.

E stilus 4ltal kozvetitett tgenet a kdvetkezs: ,Mindenikiinknek van hoz-
zaadni valéja, arra nézve, hogy mit kell tenniink, és hogyan tudjuk azt jol el-
végezni".

4. Feladat-iranyuldsy

E stilus célja, hogy biztositsa az intézményes keretet és szoros felligye-
letet a hatékony programok kialakitasa érdekében, egyben pedig az eredmé-
nyes termelést és szolgiltatast.

Ez esetben a vezetd a féhangsilyt a szervezeti programokra és azok
megvaldsulasira helyezi. Ez a hangsaly megkoveteli, hogy a vezetd legyen szi-
gor irdnyitd. Jollehet nem sziikségszenien érzéketlen vagy kevésbé torédé az
emberekkel szemben, a feladat-irinyuldst vezetd a személyeket misodranga-
aknak tekinti a kitizott feladat mellett. Az egyének értékét a szervezettel kap-
csolatban az adja, hogy mit tudnak felajinlani és tenni érte.

Ha a sziikség Ggy kivanja, az ilyen stilust vezeté villalja a személyes
kapcsolatok megromlasinak kockazatit is az intézmény/szervezet érdekeinek
megmentéséért, és nem tétovizik, hogy hatalmat vagy tekintélyét hasznilja a
feladat véghezvitele érdekében.

Az Uzenetet ez esetben igy fogalmazhatjuk meg: Megmutatom nektek,
hogy mit kell tennetek, és hagyom.”
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A feladat-irinyuldsa vezetd inkidbb a személyhez kotéds viszonyra to-
rekszik, mintsem a csoportkornyezetre. Ugyanakkor ellenérzi a kommunikaci-
ot is, s ez csak egy irinyban torténik: a vezetStdl az intézményen keresztiil az
egyénhez.

5. A martir

A mirtir az a vezetd, aki rendkiviili hangsilyt helyez a vezetd szerepé-
nek sziikségére a szervezeten belll, a feladat-irinyulasra és a szervezeti struk-
tarak megmentésére. Megprobalja fenntartani az ellenérzést a bin és a sajnilat
érzésein keresztil. A 1élektani tényezdk, amelyek a martir tipusnal kevered-
nek, a kovetkezdék: ’

a/ erds szilkség az ellendrzésre,

b/ a tisztelet sziikséglete,

¢/ a talhajszolt munka igénye (hogy eziltal a bin és sajnalat érzéseit ki-
alakitsa),

d/ alapos meggy&z6dése annak, hogy a csoport soha sem tudja jol el-
végezni a munkat.

Ezért a martir sokkal tobbet dolgozik, mint ami sziikséges (kivanatos),
s ezaltal megtagadja a csoporttél a hatékonysag tapasztalatinak és egy egész-
séges on-kép kialakitdsanak lehetéségét.

Az lzenet, amit az ilyen vezetdi viselkedésmod kozvetit, igy hangzik:
,Nem tudtok semmit tenni nélkilem, és én mar mindent el is végzek.”

A martir igen gyakran talzott nézetet alakit ki az intézményben sajat ér-
tékérdl, hatirozatainak €s munkijanak mindségérél. Ebbdsl adoddan a martir
megkisérli ellendrizni valamennyi dontéshozatalt, és elvégzi a munkit, mert
mar senki nem tudja mindezt olyan j6l megtenni, mint énmaga.

6. A rabszolga

Ez a vezetdi stilus erés hangsulyt helyez a passziv beavatkozisra. A rab-
szolga teljesen kivonja magit a vezetés felel6ssége aldl, mikozben tobb mun-
kit végez, mint amennyit kellene.

A lélektani erék, amelyek ebben az esetben hatnak, a kévetkezék:

a/ erds sziikséglet arra, hogy red sziikség van,

b/ a konfliktus latszatit is kerllni, és kellemes személykozi kapcsolato-
kat kialakitani, '

¢/ a talhajszolt munka igénye,

d/ alap meggy6zédése annak, hogy a csoport soha nem tudja jol elvé-
gezni a munkat.

Latjuk tehdt, hogy itt is hasonld lélektani erdk jatszanak kozre, akarcsak
a mdrtir esetében, azzal a kiilénbséggel, hogy a rabszolga megprébilja enyhi-
teni a bintudatot, semmint eléidézni azt. A rabszolga elkertili a dontéshoza-
talt, agyondolgozza magit, és igyekszik tetszeni masoknak.

Az altala kozvetitett lizenet igy sz&l: ,Ne izgasd magad, én majd elvég-
zem”. :

A rabszolga gyakran képtelennek vagy értéktelennek érzi magit egy fon-
tos felelésséggel jard hivatal betoltésére. Ezért aztin beleveti magit az elfoglalt-
sig stnijében, csakhogy ne kellien szembenéznie a felelSsségvillalassal. Es
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természetesen a rabszolga mindig azt akarja, hogy masok liassak: milyen sokat
dolgozik.

Befejezésiil, anélkiil hogy kovetkeztetéseket vonnank le, hadd idézzem
Lao-cet, a kinai bolcselét:

,A vezeté akkor a legjobb, amikor az emberek alig veszik észre, hogy
létezik (€). Nem olyan j6, amikor az emberek engedelmeskednek és megha-
jolnak eldtte. Rossz, amikor megvetik 6t. De egy jo vezetdrdl, aki keveset be-
szél, amikor munkajat elvégezte, céljat betdltotte, azt mondjak: Mi magunk
tettiik azt.”

Dr. SZABO PAL

A ROMANIAI UNITARIUS EQYHAZ
U] ALAPTORVENYE

1. Az §j egyhazi alaptérvény megalkotasanak torténelmi el6zményei

Az Unitdrius Egyhaz szervezeti felépitésének egyhazjogi szabalyozasa
visszanyualik az egyhiz kialakulasinak kezdeteiig, datum szerint 1597-ig, ami-
koris az egyhiz elsé Consistoriuma (Fétanicsa) létrejott,

A jogfejlédés késdbbi szakaszait és fontosabb mozzanatait dsszefoglalo-
an ismerteti az a Ferencz Jozsef dltal néviegyzett tanulminy, amely ,Az uniti-
rius egyhazalkotmany jogtorténeti forrisai és mai kérdései” cimen jelent meg
a ,Magyarorszagi Unitarius Egyhaz szervezeti tdrvénye” cimet visels, 1942-ben
kozreadott kiadvanyban, amelynek &sszeillitasa és kdzreadisa Ferencz Jozsef
és Erdé Janos nevéhez fiizédik. Egyébként a szervezeti torvénynek ehhez a ki-
adasihoz, mint kdzvetlen torténelmi forrasanyaghoz, kapcsolddik szorosab-
ban a most hatilyos egyhazi alaptorvényink kidolgozasa,

Ez a forrdsanyag annak kovetkeztében képezett az Gjabb egyhizszerve-
zeti jogszabilyozas szamdra is jo kiinduldsi és viszonyitasi alapot, hogy kime-
rité szabalyozasat tartalmazza a torténelmileg kialakult valamennyi egyhazi
hatdsag szervezetének, hataskérének és mikodésének, nemkilonben a ki-
16nb6zd fokozath tiszt- és tisztségviseldk jogi stitusanak. Ez a jogszabaly-gy(j-
temény magiban foglalja az 1899 és 1904 kozotti iddszakban tartott
fétandcsokon elfogadott egyhazalkotmdny szabdlyait, kiegészitve azokat a ké-
sébb bekdvetkezett modositisokkal, amelyeknek, toébbek kodzott, az egyhaz
tertleti egységére is kihato dllami rezsimviltozdsok alual felvetett szervezeti
kérdésekre is valaszt kellett adniok.

Itt eldszér a trianoni hatirrendszer fajdalmas kovetkezményeire gondo-
lunk, ami a magyar dllam feldarabolasa kévetkeztében az Unitarius Egyhaz na-
gyobb részének a roman uralom ala jutésat, kisebb részének - a magyarorszagi
teriileten maradottnak pedig — az anyaegyhaz testétdl valé bizonyos szervezeti

* Elhangzott 1998, aprilis 19-én a Ddvid Ferenc Egylet felolvasé tilésén
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