A MENEDZSER ”

A vallalkozasbarat cég és vezetodje

Amikor egy vallalat nehéz helyzetben van, tbbbnyire a kéltségek le-
faragasaval probal magan segiteni. Ugyanakkor célra vezetébb
modszer, ha a vezetd az innovativ képességekre épit és a vallalko-
z0i mentalitast és cselekvest allitja elbtérbe.

A KUDARCNAK BELSO OKAI IS VANNAK ¢ Amikor a lengyel vallalatok je-
lent6s részének rossz gazdasagi helyzetérdél vitatkoznak, a helyzet okat tobb-
nyire harom tényezdben latjak: a vilagpiaci valsagban, az el6z6 kormanyok
vallalkozasellenes politikajaban, valamint az allam nem megfelel6 monetaris
politikajaban. Ezek azonban csupan kulsé okok, amelyekre konnyl atharitani
a felel6sséget a vallalatok kudarcaiért, mikézben megfeledkeznek azokrdél a
hasonl6an fontos okokrol, amelyek magukban a vallalatokban rejlenek.

A nehéz helyzetben levd vallalatok segithetnek magukon. Ezt tobbnyire
ugy teszik, hogy erételjesen lefaragjak a koltségeket. De ez mar korabban
megkezd6dott — elészor azoknal a cégeknél, amelyek esetében az ures len-
gyel piac paradicsomi allapota 1989 utan veéget ért. Ennek a megoldasnak ak-
kor kulonb6z6 neveket adtak, ilyeneket: karcsu vezetés, vallalati atszervezés,
totalis minéséggazdalkodas stb. Sikertlt is ezzel a modszerrel csdkkenteni a
koltségeket és novelni a hatékonysagot, de a hdn vagyott novekedés nem ko-
vetkezett be.

ALTERNATIV MEGOLDAS e« Ma a vallalatok tébbsége nem is alkalmaz mas
modszert a hatékonysag javitasara. A gazdasagi eredmények ugy is novel-
hetdk, ha csokkentjuk a novekedést célzd eszkozokkel jaro raforditasokat (ezt
hivjak ,nevezds” iranyitasnak), de a vagyott ndvekedést ily moédon bizonyosan
nem lehet megtalalni. Ez utdbbi ui. elsbsorban az innovativitasra épul, amely
alkoté gondolkodast és cselekvést igényel. A TQM (totalis minéséggazdalko-
das) modszere viszont sztereotip gondolkodasra utasit. Ugyanigy elnyomjak
vagy kifejezetten megdlik az emberi kreativitast a cselekvés megjavitasanak
egyéb emlitett rendszerei. Ez nemcsak a beszallitokra Ut vissza, de az ugyfe-
lekre is. Az ugyfélnek igaza van, de mi haszna, ha az eljaras mast mutat. A
TQM vagy az ISO eljarasaibol addédd abszurd helyzetekre az interneten
szamtalan példat talalunk szamos cég un. antioldalain.

Az iranyitasnak semmi kéze az allando fejlédéshez, amely a permanens
valtozasok kozepette elkerulhetetlen. Tartésnak csak a cégnél dolgozé embe-
rek gondolkodas- és cselekvésmaodjanak kell lennie: a jovéképnek, az uj le



het6ségek feltarasanak, a problémak kreativ, de nem proceduralis megolda-
sanak vagy az improvizalasnak.

Az alternativ megoldast a ,szamlalos” iranyitas jelenti. Ennek lényege a
befektetésekbdl, mindenekelbtt az emberekkel kapcsolatos befektetésekbdl
megterulé hozam novelése. Ahelyett, hogy elbocsatasokkal csokkentenénk a
koltségeket, fel kell tennunk magunknak az alabbi kérdéseket:

— Adunk-e szabad teret a kezdeményezésnek?

— Megtalaljuk-e, tdmogatjuk-e és megtartjuk-e a tehetséges embereket?

— Gondoskodunk-e olyan légkorrél, amely batorsagot ad a dolgozdoknak,

hogy felel6sséget vallaljanak kisérleteikért?

— Fel tudjuk-e tarni azokat a lehetéségeket, amelyeket masok nem lat-

nak?

LATSZATCSELEKVESEK e Vannak fénokok, akik felismerték az emberi té-
nyezok jelentéségét. Minthogy azonban nem tudnak elszakadni a vezetés
mechanisztikus felfogasatdl, az utdébbi idében népszeriivé valt Balanced
Scorecard (kiegyensulyozott pontszam) mddszerét alkalmazzak. Bar ily mé-
don attekinthetébbé teszik az okozati 0sszefluggéseket az emberi tOke és a
pénzugyi eredmények kozott, ebbdl azonban az emberi téke és a cég kreativ
lehetéségei 6sszehangolasanak nem sok haszna van. igy e fénékok esetében
az emberi tényezd iranti érdekl6dés egyértelmien deklarativ marad, mivel
nem vezet olyan konkrét cselekvésekhez, amelyek ndvelnék a cég kreativitas-
készleteit.

VALLALKOZO CEGEKRE VAN SZUKSEG e A vezet6garda tul gyakran in-
kabb paternalista, mintsem hogy megbizna masokban. Az egyik vezetési ta-
nacsado cég felmérése szerint a lengyel menedzserek 75%-a nem ruhazza at
masra a feladatokat, vagy ezt csak kelletlenul teszi, amit azzal magyaraz,
hogy a dolgozé ugyis rosszul latja el feladatait.

Ha magunk nem vagyunk képesek innovaciokkal élni, akkor masokat kell
erre megkérni. Nekik kell lehetéséget teremteni azzal, hogy biztositjuk sza-
mukra a szukséges hataskort. Az Uj lehetéségek feltarasa iranti nyitottsag je-
lenti ma az egyetlen lehet6séget a menedzserek tulélésére a konkurens mun-
kaer6piacon. Ez a vezéri iranyitas iranyaba mutat: az embereket vezérelni
kell, nem pedig — mit eddig — vezetni.

A Lengyelorszagban évek 6ta jelenlevé nyugati konszernek kozul soknak
két évvel ezelbtt még nem volt személyzeti osztalya, csupan bérosztalya. Ma
intenziven bévitik HR-osztalyaikat, és elbtérbe allitjak azokat a vezetdket, akik
alklamasak a vezéri szerepre.

MIT IS JELENT A ,,LEADERSHIP”? o A  leadership” (vezéri iranyitas) az ed-
digi vallalati rend megvalodsitasat és innovaciok Iétrehozasat és bevezetését
jelenti. A menedzserek 6vnak és vezetnek, a vezérek az innovaciokrol gon



doskodnak. A menedzserek elfogadjak a status quo-t, a vezérek kétségbe-
vonjak. A menedzserek figyelme a rendszerekre és strukturakra iranyul, a ve-
zérek figyelme az emberekre. A menedzserek az ellenérzésben biznak, a ve-
zérek bizalmat ébresztenek maguk irant.

Az innovacidk szamos pontos kapcsolodnak a vezetd6 képességeihez.
Ezért a vezetbnek alakitania kell a maga vezéri személyiségét és magatarta-
sat. A vezetés annyit jelent, hogy tanitjuk a vezetést. A vezér egész életében
dolgozik 6nmagan. Figyeli a vilagot, tudatosan valaszt egy adott életstilust.
Annak viszont, aki nem képes kialakitani magaban a vezet6i kompetenciat —
akarva. akaratlanul, de — ala kell vetnie magat a mddszernek, a strukturanak,
a rendszernek.

Annak, aki hatassal akar lenni masokra és 0sztdnozni akarja ket a krea-
tiv, kezdemeényez6 cselekvésre, vezéri képességekre van szuksége. Ezért a
leadershipre nemcsak a hierarchia csucsan van szukség, hanem a felel6sség
valamennyi szintjén. A vezér magatartasa 0szton6z masokat, érdekes nézé-
pontokat mutat be, ismerteti sajat személyes tapasztalatait. Vezéri magatartas
nélkil nem lehet visszatérni az uttor6 szakaszhoz. Minden cégalapitonak em-
lekeznie kell arra, hogy hogyan mikodott 6 és milyen lelkesen dolgoztak em-
berei a cég fennallasanak elsé honapjaiban vagy éveiben.

Ha késleltetni akarjuk azt, hogy a dolgozé a cégnél eltoltott életciklusa-
ban eljusson a fejlettség szakaszaba, és meg akarjuk akadalyozni azt, hogy a
cég hénapokon vagy akar éveken at valsagban legyen, akkor elsésorban arra
van szukség, hogy mielébb bevezessiuk az emberi eréforrasok stratégiai ira-
nyitasat, a vallalati stratégia innovaciokra orientalasat. Persze csak akkor, ha
a ceégnek egyaltalan van stratégiaja.

(Hary Judit)
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