
A MENEDZSER

A vállalkozásbarát cég és vezetője
Amikor egy vállalat nehéz helyzetben van, többnyire a költségek le-
faragásával próbál magán segíteni. Ugyanakkor célra vezetőbb
módszer, ha a vezető az innovatív képességekre épít és a vállalko-
zói mentalitást és cselekvést állítja előtérbe.

A KUDARCNAK BELSŐ OKAI IS VANNAK • Amikor a lengyel vállalatok je-
lentős részének rossz gazdasági helyzetéről vitatkoznak, a helyzet okát több-
nyire három tényezőben látják: a világpiaci válságban, az előző kormányok
vállalkozásellenes politikájában, valamint az állam nem megfelelő monetáris
politikájában. Ezek azonban csupán külső okok, amelyekre könnyű áthárítani
a felelősséget a vállalatok kudarcaiért, miközben megfeledkeznek azokról a
hasonlóan fontos okokról, amelyek magukban a vállalatokban rejlenek.

A nehéz helyzetben levő vállalatok segíthetnek magukon. Ezt többnyire
úgy teszik, hogy erőteljesen lefaragják a költségeket. De ez már korábban
megkezdődött – először azoknál a cégeknél, amelyek esetében az üres len-
gyel piac paradicsomi állapota 1989 után véget ért. Ennek a megoldásnak ak-
kor különböző neveket adtak, ilyeneket: karcsú vezetés, vállalati átszervezés,
totális minőséggazdálkodás stb. Sikerült is ezzel a módszerrel csökkenteni a
költségeket és növelni a hatékonyságot, de a hőn vágyott növekedés nem kö-
vetkezett be.

ALTERNATÍV MEGOLDÁS • Ma a vállalatok többsége nem is alkalmaz más
módszert a hatékonyság javítására. A gazdasági eredmények úgy is növel-
hetők, ha csökkentjük a növekedést célzó eszközökkel járó ráfordításokat (ezt
hívják „nevezős” irányításnak), de a vágyott növekedést ily módon bizonyosan
nem lehet megtalálni. Ez utóbbi ui. elsősorban az innovativitásra épül, amely
alkotó gondolkodást és cselekvést igényel. A TQM (totális minőséggazdálko-
dás) módszere viszont sztereotip gondolkodásra utasít. Ugyanígy elnyomják
vagy kifejezetten megölik az emberi kreativitást a cselekvés megjavításának
egyéb említett rendszerei. Ez nemcsak a beszállítókra üt vissza, de az ügyfe-
lekre is. Az ügyfélnek igaza van, de mi haszna, ha az eljárás mást mutat. A
TQM vagy az ISO eljárásaiból adódó abszurd helyzetekre az interneten
számtalan példát találunk számos cég ún. antioldalain.

Az irányításnak semmi köze az állandó fejlődéshez, amely a permanens
változások közepette elkerülhetetlen. Tartósnak csak a cégnél dolgozó embe-
rek gondolkodás- és cselekvésmódjának kell lennie: a jövőképnek, az új le



hetőségek feltárásának, a problémák kreatív, de nem procedurális megoldá-
sának vagy az improvizálásnak.

Az alternatív megoldást a „számlálós” irányítás jelenti. Ennek lényege a
befektetésekből, mindenekelőtt az emberekkel kapcsolatos befektetésekből
megtérülő hozam növelése. Ahelyett, hogy elbocsátásokkal csökkentenénk a
költségeket, fel kell tennünk magunknak az alábbi kérdéseket:

– Adunk-e szabad teret a kezdeményezésnek?
– Megtaláljuk-e, támogatjuk-e és megtartjuk-e a tehetséges embereket?
– Gondoskodunk-e olyan légkörről, amely bátorságot ad a dolgozóknak,

hogy felelősséget vállaljanak kísérleteikért?
– Fel tudjuk-e tárni azokat a lehetőségeket, amelyeket mások nem lát-

nak?

LÁTSZATCSELEKVÉSEK • Vannak főnökök, akik felismerték az emberi té-
nyezők jelentőségét. Minthogy azonban nem tudnak elszakadni a vezetés
mechanisztikus felfogásától, az utóbbi időben népszerűvé vált Balanced
Scorecard (kiegyensúlyozott pontszám) módszerét alkalmazzák. Bár ily mó-
don áttekinthetőbbé teszik az okozati összefüggéseket az emberi tőke és a
pénzügyi eredmények között, ebből azonban az emberi tőke és a cég kreatív
lehetőségei összehangolásának nem sok haszna van. Így e főnökök esetében
az emberi tényező iránti érdeklődés egyértelműen deklaratív marad, mivel
nem vezet olyan konkrét cselekvésekhez, amelyek növelnék a cég kreativitás-
készleteit.

VÁLLALKOZÓ CÉGEKRE VAN SZÜKSÉG • A vezetőgárda túl gyakran in-
kább paternalista, mintsem hogy megbízna másokban. Az egyik vezetési ta-
nácsadó cég felmérése szerint a lengyel menedzserek 75%-a nem ruházza át
másra a feladatokat, vagy ezt csak kelletlenül teszi, amit azzal magyaráz,
hogy a dolgozó úgyis rosszul látja el feladatait.

Ha magunk nem vagyunk képesek innovációkkal élni, akkor másokat kell
erre megkérni. Nekik kell lehetőséget teremteni azzal, hogy biztosítjuk szá-
mukra a szükséges hatáskört. Az új lehetőségek feltárása iránti nyitottság je-
lenti ma az egyetlen lehetőséget a menedzserek túlélésére a konkurens mun-
kaerőpiacon. Ez a vezéri irányítás irányába mutat: az embereket vezérelni
kell, nem pedig – mit eddig – vezetni.

A Lengyelországban évek óta jelenlevő nyugati konszernek közül soknak
két évvel ezelőtt még nem volt személyzeti osztálya, csupán bérosztálya. Ma
intenzíven bővítik HR-osztályaikat, és előtérbe állítják azokat a vezetőket, akik
alklamasak a vezéri szerepre.

MIT IS JELENT A „LEADERSHIP”? • A „leadership” (vezéri irányítás) az ed-
digi vállalati rend megvalósítását és innovációk létrehozását és bevezetését
jelenti. A menedzserek óvnak és vezetnek, a vezérek az innovációkról gon



doskodnak. A menedzserek elfogadják a status quo-t, a vezérek kétségbe-
vonják. A menedzserek figyelme a rendszerekre és struktúrákra irányul, a ve-
zérek figyelme az emberekre. A menedzserek az ellenőrzésben bíznak, a ve-
zérek bizalmat ébresztenek maguk iránt.

Az innovációk számos pontos kapcsolódnak a vezető képességeihez.
Ezért a vezetőnek alakítania kell a maga vezéri személyiségét és magatartá-
sát. A vezetés annyit jelent, hogy tanítjuk a vezetést. A vezér egész életében
dolgozik önmagán. Figyeli a világot, tudatosan választ egy adott életstílust.
Annak viszont, aki nem képes kialakítani magában a vezetői kompetenciát –
akarva. akaratlanul, de – alá kell vetnie magát a módszernek, a struktúrának,
a rendszernek.

Annak, aki hatással akar lenni másokra és ösztönözni akarja őket a krea-
tív, kezdeményező cselekvésre, vezéri képességekre van szüksége. Ezért a
leadershipre nemcsak a hierarchia csúcsán van szükség, hanem a felelősség
valamennyi szintjén. A vezér magatartása ösztönöz másokat, érdekes néző-
pontokat mutat be, ismerteti saját személyes tapasztalatait. Vezéri magatartás
nélkül nem lehet visszatérni az úttörő szakaszhoz. Minden cégalapítónak em-
lékeznie kell arra, hogy hogyan működött ő és milyen lelkesen dolgoztak em-
berei a cég fennállásának első hónapjaiban vagy éveiben.

Ha késleltetni akarjuk azt, hogy a dolgozó a cégnél eltöltött életciklusá-
ban eljusson a fejlettség szakaszába, és meg akarjuk akadályozni azt, hogy a
cég hónapokon vagy akár éveken át válságban legyen, akkor elsősorban arra
van szükség, hogy mielőbb bevezessük az emberi erőforrások stratégiai irá-
nyítását, a vállalati stratégia innovációkra orientálását. Persze csak akkor, ha
a cégnek egyáltalán van stratégiája.

(Hary Judit)
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