A VEZETES TERULETEI ”

Az alkalmazotti részvételrol

Az alabbiak az alkalmazotti részvétel fejlédésének irodalmat, formait
tekintik at.

A KLASSZIKUS VEZETES e Mar axiomava valt az a felfogas, hogy a szerve-
zeti sikerek legfébb alkotéeleme az emberi eréforras. Kovetkezésképpen a
vallalati sikernek egyik legfontosabb tényezdje az, hogy miképpen lehet e fon-
tos er6forras Osszes lehetéségét a leggyumaolcsdzébben kiaknazni.

A vallalatokat, rendszereket, Uzleti folyamatokat emberek mikddtetik. A
vallalati vezetés egyik kozépponti kérdése mar régota az, hogy ezeket az em-
bereket hogyan kell iranyitani. A tudomanyos vezetéselmélet alapjait 1911-ben
egy meérnok, F. W. Taylor rakta le, majd 6t szamos kutaté szamtalan elmélete
kovette. A legels6 elmélet, amelyet klasszikusnak is neveznek, az autokratikus,
hierarchikus, felllrdl lefelé iranyitd, blurokratikus médszert tartotta a legered-
ményesebbnek. E modszer alapja a munkafeladat szétosztasa volt, mert a
szervezeti hatékonysag alapjanak az egyes munkafolyamatokban végzett sza-
kosodast, a tapasztalatokat, az egyéni gyakorlatot tartottak. E felfogas szerint e
modszer lehetdvé teszi a vallalatok kozponti iranyitasat, ellenérzését és vila-
gos, kétséget nem ismerd tekintélyhelyzetet teremt. A taylorizmus tehat masok
altal meghatarozott munkaprogramok teljesitését kovetd vezetési stilust jelen-
tett. Ennek az un. tudomanyos vezetéselméletnek az a hit szolgalt alapjaul,
hogy a munkasokra nem bizhatok dontések, ezért a munkasoknak a szigoru
szabalyok, kisebb feladatokra felbontott munkafolyamatok alapjan kell tevé-
kenykedniuk. A taylorizmus a munka tokéletesitésének dsszes feladatat veze-
t6i szintre helyezte. A termelés maximalizalasat ez esetben a vilagos szerepek
és felosztott felel6sségkdrok biztositottak. Taylor persze nem tér6dott az alkal-
mazottak munkakorulményeinek a javitasaval.

Ennek a hagyomanyos elméletnek egy masik valtozatat kinalta az un. X-
elmélet. Ez az elmélet azt a felfogast vallotta, hogy az emberek lustak, nem
kivannak kezdeményezni, kockazatot vallalni, ezért nem szabad &ket a rutin-
feladatok végzeésétél eltériteni. Ez az elmélet a munkasokat ugy tunteti fel,
hogy gyuldlik és kerulik a munkat és k6zombdsek a vallalat érdekeivel és cél-
jaival szemben.

EMBERI KAPCSOLATOK ¢ 1920 és 1930 kozott egyes kutatok (Mayo és tar-
sai) kisérletsorozatban vizsgaltak azt, hogy a munkakoérilmények hogyan be-
folyasoljak a termelési eredményeket. Arra a meglepd eredményre jutottak,
hogy a termelékenység a munkakorulményektél fuggetlentl folyamatosan



emelkedett. Végul is az derult ki, hogy bizonyos korulmények a munkasok
egymashoz és a vallalathoz fiz6d6 viszonyat donté moédon befolyasoltak az
adott kisérletsorozatban. Vagyis a munkasok egymas magatartasara és telje-
sitményére hatottak. Ez a felismerés felhivta a vezetés figyelmét az emberi kap-
csolatoknak a vezetés szempontjabdl vett fontossagara. Az emberi kapcsolatok-
ban hivék szerint a termelés technoldgiai feltételein kivll a pozitiv emberi kap-
csolatok is javitjak a termelési eredményeket, s6t e hivék szerint nagy teljesit-
meényt csak akkor érhet el a vallalat, ha munkatarsaival szemben emberséges,
tisztességes, igazsagos €s a munkajukra vonatkozd dontésekben részvételt is
enged szamukra.

E koncepcidbdl két vezetéselmélet is kifejlédott: az emberi eréforras el-
meélete és a részvételre alapozott vezetés elmélete.

AZ EMBERI EROFORRAS ELMELETE e Az emberi eréforras elméletének hi-
vOi szerint az alkalmazottak értékes er6forrasok, ezért a vallalatnak hosszu ta-
vu fejlesztésekkel kell hozzajarulnia ahhoz, hogy még értékesebbé valjanak. A
vezetbknek pedig arra kell torekedniuk, hogy az alkalmazottak személyes céljai
tamogassak a vallalati célokat. McGregor, aki az emlitett un. X-elméletet leirta,
az emberi er6forras értékes voltat hangsulyozé elméletet Y-elméletként irta le.
Az Y-elmélet szerint az alkalmazottak felelésséget éreznek munkajuk irant, se-
giteni kivanjak a vallalati célok teljesllését és fejleszteni kivanjak énnén mun-
kavégzésuket. Az Y-elmélet szerint az alkalmazottak onalld, felelésségteljes
személyek, és a vallalatok vezetéségének arra kell torekednitk, hogy minden
alkalmazott feleljen is sajat teljesitményéért. Az alkalmazott legyen elégedett
akkor, ha pl. a vasarlo elégedett.

A VEZETESBEN VALO RESZVETEL ELMELETE e« Ez az elmélet az emberi
er6forras elméleténél hangsulyosabban képviseli az alkalmazottaknak a mun-
kajukkal kapcsolatos dontésekbe vald bevonasat. Az eimélet alapja az, hogy az
alkalmazottak képesek fontos dontésekre és hajlanddk tanulni is a j6 dontés-
hozatal érdekében. Az elmélet tamogatdi szerint a dontésekben vald részvétel
elényos hatast gyakorol az alkalmazottak tarsadalmi és pszichologiai allapotara
és egyidejlleg javitja a teljesitményt. Masrészt az alkalmazottak hatékonyab-
ban képesek mérlegelni a munkajukhoz kapcsolddo tarsadalmi és miszaki té-
nyez6ket, mint vezetdik, ill. a mérnokok.

Egyes szakirok szerint az alkalmazottak vezetdi részvétele a demokratikus
tarsadalom szellemét tukrozi, hiszen a tekintélyelvii vezetés ellentétét jelenti a
miatt, hogy a vallalat munkasait szinte tarstulajdonosoknak tekinti. TObbek szerint
a részvételen alapul6 vezetés olyan Uj vezetési stilus, amely felosztja az iranyitasi
feladatokat abban a reményben, hogy a tobb informacidval, felelésséggel jelle-
mezhetd alkalmazott elégedettebb lesz, ami ndvelheti a vallalati teljesitményt.

Az alkalmazotti részvételi programok elnevezésiukben gyakran egészen
mas neveket hasznalnak, val6jaban azonban ezek tartalmilag azonosak.



A DOLGOZOK FELHATALMAZASA « Altalanos meghatarozas szerint a dol-
gozoék felhatalmazasa tekintély-, ill. jogkdratruhazast jelent, amelynek soran a
vallalati hierarchiaban fels6bb szinten allék jogosultsagokat engednek at az al-
sdbb szinteken dolgozoknak. Népszerl ez a vezetbi kezdeményezés, aminek
Ot szakaszat kulonboztetik meg. Ezek: tajékozddas, tanacsadas, feladat-
megosztas, feladatkor-kijeldlés, meghatalmazas. Ez szigoruan véve olyan ve-
zetdi stilus, amely a dolgozdkat Uzlettarsként vonja be a vallalat agyeibe; a fel-
hatalmazas gyakorlatdban az alkalmazottak meglevd, de szunnyado tudasa,
tapasztalata jut érvényre.

A felhatalmazas ellenzdi szerint ez a divat is pusztan a vezetéi tekintély
megerdsitését szolgalja.

A DOLGOZOI FELHATALMAZAS TiPUSAI ¢ Ez a vezet6i stilus — noha mar
néhany éves gyakorlatra tekinthet vissza — elméletileg még nincs feltarva. En-
nek valdszinli oka az, hogy e megnevezéshez tobbféle jelenség, sokféle gya-
korlat kapcsolodik. E vezetési stilusnak is béséges irodalma van, az alabbiak-
ban ebbdl kovetkezik néhany szemelvény.

A HAGYOMANYOS FORMA e« A hagyomanyos formaban a szakszervezetek,
ill. a munkastanacsok utjan gyakoroltak az alkalmazotti részvételt. Féleg a
munkakorulmények javitasaval foglalkoztak, igy a felmondas, hianyzasok té-
maival, a munkaerd felvételével, a munkaeré megtartasanak lehetéségeivel.

A korszer(ibb formakban ezzel szemben a vallalati teljesitmények javita-
saval, innovacioval, vasarloi elégedettséggel és a vallalati rugalmassaggal
foglalkoznak.

KEZDEMENYEZO FORMAK e Két forma ismeretes: 1. a javaslattevé kezde-
ményezés, amelynek gyakorlataban minéségkorok, ad hoc javaslattevé cso-
portok, feladatteljesitd teamek tevékenykednek a tajékoztatas, az egyuttmiko-
dés javitasan, ill. a lehet6ségek feltarasan, 2. a szervezett forma, amely pl. az
onallé munkacsoportokkal, teamekkel a vallalati szervezetbe is beépitést nyer-
nek és problémamegoldassal, dontésekkel, munkafolyamat-szervezéssel fog-
lalkoznak.

KOZVETLEN, ILL. KOZVETETT RESZVETEL e A kdzvetlen alkalmazotti rész-
vétel gyakorlataban a vezet6k és beosztottjaik kozvetlen, azaz képviselOk rész-
vétele nélkuli kapcsolatban allnak egymassal. A kdzvetett kapcsolat képvisel6-
kon keresztll torténik, a dontési folyamatokban ezek a képvisel6k vesznek
részt. A képvisel6ket a munkasok valasztjak meg.

AZ ALKALMAZOTTI RESZVETEL FOKOZATAI « Az alkalmazotti részvétel
fokozatai a dontések befolyasolasanak mértékét jelzik. Harom fokozatu rész



vételt szokasos megkulldonbdztetni: az elsé fokozatban a menedzser torekszik
magatartasa, kommunikacidja javitasara, az alkalmazottak magatartasa e sza-
kaszban passziv. A masodik fokozatban a menedzserek torekvése az, hogy az
alkalmazottakat a teljesitmény fokozasaba és a koltséggazdalkodasba bevon-
jak. A harmadik fokozatban a menedzserek partnernek tekintik alkalmazottai-
kat. Ez utdbbiak jutalma a nyereségbdl valo részesedés.

A szakirodalom meglehetésen nagy teret szentel azoknak a modszerek-
nek, amelyekkel az alkalmazotti részvétel fokozatainak fejlédése folyamatossa
tehetd. A legalacsonyabb fokozatokban az alkalmazottak tajékozdédnak a don-
tésekrél, de nincs szerepuk meghozatalukban. Az ezt kovetd fokozatokban az
alkalmazottak minéségkorokben, problémamegoldd csoportokban fejtik ki kdz-
remikodésuket. A legfejlettebb fokozatban a munkacsoport részt vesz a fela-
datkijelolésben is, ill. autondm csoportként a dontésekben is szerepet kap.

A gyakorlatban alkalmazott 0sszes részvételi modellben az alkalmazottak
és vezetbk kozaotti informaciocsere, az alkalmazottak oktatasa, az iranyitasi jog
megosztasa valamilyen modon helyet kap a modellben. Az igen nagyszamu
gyakorlati alkalmazasok kdrében folyamatos fejlédés tapasztalhato.

JAVASLATOK A TOVABBI KUTATASOKRA e« Az alkalmazotti részvétel mo-
delliének szamtalan tipusa, fajtdja ma mar azt indokolja, hogy bizonyos altala-
nositas torténjék, ismertté valjanak a hatékony mddszerek és eredményeik,
valamint kozkinccsé valjanak a bevalt értékelési modszerek.

VEGKOVETKEZTETESEK e Az alkalmazotti részvétel a vallalaton beliili j6
emberi kapcsolatok kialakitasanak torekvésébdl szulletett vezetési modell.
Széles értelmezés, nagyszamu vallalati tapasztalat és elemzések sora kap-
csolodik e vezetési formahoz.

Az alkalmazotti részvétel fejl6d6 vallalatvezetési forma; jelentés érdeklé-
dés Ovezi mind a kutatok, mind a vallalatok korében; ezt a kutatomunkak és az
e témaval foglalkoz6 szakcikkek nagy szama is jelzi. Napjaink dolgozéi képzet-
tebbek, nyitottabbak a valtozasokra, nagyobb a mobilitasuk és ezért képesek és
hajlanddéak részt venni a munkafolyamatok javitdsaban, problémamegoldasok-
ban, déntésekben. Eppen ezért talan ndvelhets is lenne az alkalmazotti részvétel
mértéke a vallalati hatékonysag és a versenyeldny novelése érdekében.

Az alkalmazotti részvétel szamtalan tipusa, fajtaja ismeretes, ill. mikodik.
Ez a sokféleség akadalya is annak, hogy ez a menedzselési forma elméleti
meghatarozast nyerjen és értékelhetd, ill. dsszehasonlithaté legyen. Célszer(
lenne tovabbi kutatasokkal hozzajarulni e vezetési forma tokéletesitéséhez.

(Huszti Vera)
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