Hovanyi Gabor*

Kenyér, biztonsag - holnap és holnaputan is
All Ghost' el6adadsa a jovo versenyképes
munkaerejérol

Sok gondolat, elemzés, javaslat ldtott napvildgot az utébbi hdnapokban arrdl, hogy miként novelhetné
a kormdny, a felséoktatdsért, a szakképzésért, a foglalkoztatdsért felelés grémium, az énkormdnyzatok
vezetése stb. a magyar munkaerd versenyképességét, s ezzel a munkavdllalék egzisztencidlis biztonsdgadt
és életszinvonaldt. Az éremnek azonban van egy mdsik oldala is: ez arrél szél, hogy miként névelhetik a
munkavdllaldk sajdt — és globdlissd tdguld vildgunkban mdr nemzetkdzi szint(i — versenyképességliket, s
miként tdmogathatja ezt a térekvésiiket munkahelyiik menedzsmentje. A kérdéskornek ezzel a feltételével
foglalkozik a kévetkezé, egy feltételezett el6adds formdjdban megirt tanulmdny.

Holgyeim és Uraim!

El6adasomban szeretném bemutatni, hogy vallalatunknal melyek a személyi feltételei annak,
hogy munkatarsaink nagyobb kenyérhez jussanak, és biztos jovét lassanak maguk elétt 6t,
tiz vagy akar tizenot év tavlatdban is.

Kiindulépontunk a kovetkezd: akinek van tékéje, konnyen beszerezheti a vallala-
tdnak mukodtetéséhez szitkséges korszert technoldgidt. Es a tékéje segitségével egyre
konnyebben telepitheti oda vallalkozasat, ahol - az elony0s természeti erdforrdasok kiaknd-
zasaval és kedvez6 gazdasdgi kornyezetben — versenyképesen miikodhet. A stratégia id6tav-
jaban pedig nagyon is valészin{, hogy konnyen hozzajuthat majd forrasokhoz az is, akinek
nincs szabad tékéje — feltéve, hogy el6dll egy meggy6z6 tizleti dtlettel és bizonyitja alkal-
massagat ennek megvaldsitasara. (Mint latjak, stratégiai koncepcionk kialakitdsakor nem
vettiik figyelembe a jelenlegi jelzdlogvalsag remélhetéleg joval rovidebb tavua hatdsat.)

Mindebbdl kovetkezik, hogy az eljovendd 6t, tiz, tizenot évben a versenyképesség
meghatarozo feltétele a munkaeré mindésége lesz. S ez igaz mind a vdllalatok, mind a munka-
vallalok tekintetében.

Ezt a megallapitast azonban ki kell egészitenem egy megjegyzéssel. Napjainkban
éljik at a vallalatok — és els@sorban az amerikai és eurdpai oriasvéllalatok — nemzetkozi
vandorldsat, hogy versenyképességiik novelésére kihasznalhassak a helyi olcsé munkaeré
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elényét. (Mondhatnam: ezt kiillonosen jol érzékeljiik vallalatunknal, hiszen telephelyiink a
kaliforniai Eurékatél huszonot mérfoldnyire nyugatra van, ezért az amerikai cégek mintegy
a fejiink felett vandorolnak az olcsé munkabérii Keletre...) Jol tudjuk azonban, hogy az
olcsé munkaeré elénye orszagos méretben csak rovid tévra szdl, hiszen az erre alapozott
nemzetgazdasagi versenyeldny el6bb-utdbb hatréltatja a gazdasag fejlédését.

A munkaer6 alacsony dra azonban hosszabb tavon visszafogja mind a munkavdllalék,
mind - a f6leg ezt az elényt kihaszndld - vdllalatok versenyképességét. A tartdsan alacsony
ar feltétele ugyanis az alacsony szakmai képzettség. Mdarpedig ez elapasztja gyorsan fejlddé
korunk legnagyobb versenyeldnyének, az élvonalbeli szaktuddsnak és az innovdcios képes-
ségnek a forrasat.

E bevezeté gondolatok utan hadd térjek ra valasztott témamra: Milyen szemléletre
alapozva és milyen eszkozokkel noveltiik munkatarsaink nemzetkozi versenyképességét
vallalatunknal, hogy ezzel jobb megélhetést kindljunk, nagyobb egzisztencialis biztonsagot
teremthessiink szamukra még napjaink globalissa tagulo miszaki-gazdasagi kornyezetének
élesed6 konkurenciaharcéban is?

Humanerdéforras-politikank kialakitasakor abbol indultunk ki, hogy a munkaerd lesz
a kovetkez6 években és évtizedekben vallalatunk legértékesebb erdforrasa, am - ezzel
osszhangban - jelentésen megnének, sét megvdltoznak a kovetelmények is a verseny-
képes munkaeré6vel szemben. Ezzel szembesiilve ugy itéltiikk meg, hogy munkatarsainknak
els6sorban a kovetkezd négy teriileten kell fejleszteniiik készségeiket és képességeiket.

a) Jelent6sen novelnitik kell megujuldsi képességiiket. Ezen belil szakmai megujuldsuk
madr nem csupan a folyamatos tanuldst, tovabbképzést koveteli meg a munkaban eltoltott
élettartamuk egészében — a 3L (LifeLong Learning) napjainkban mar jél ismert koncepcioja
szerint —, hanem a miuszaki és gazdasagi fejlddés dltal mind gyakrabban kikényszeritett
szakmavaltdsokat is. Ennek eredményeként johet 1étre az a tobbszakmds munkaeré-dllomdny,
amelyik nem csupdn a vallalat alkalmazkoddképességét, hanem a munkavallalok verseny-
képességét és egzisztencialis biztonsagat is noveli, s amelynek kialakitasaért menedzs-
mentiink jelentds anyagi és munkaszervezési dldozatokat vallal. Kétségtelen azonban, hogy
a felgyorsult muszaki-gazdasagi fejlédés kozepette a szakmai atképzések olykor kockaza-
tosak, hiszen megvalosuldsuk altaldban tobb id6t igényel, mint amekkora idétav prognosz-
tizadlasara képes az tizleti stratégia — legalabbis hitelesen. Ezért a miiszaki-gazdasagi fejl6-
déssel vald ,,jovéorientalt Iépéstartas” nem csupan tanuldsi készséget és képességet, hanem
vallalkozéi hajlandésdgot is megkovetel munkatdrsainktdl. Ezt a menedzsmentiink azzal
erdsiti, hogy a jovdahagyott atképzések sikeres befejezéséért célprémiumot tiiz ki — vagyis az
eredményt 6nmagaban, a vallalati alkalmazastdl fiiggetleniil is méltanyolja és jutalmazza.
Ha mégsem keriil sor az ilyen j szaktudas vallalati hasznositasara, menedzsmentiink a
vallalati rugalmassag tartalékdnak tekinti az atképzés eredményét. (Arra is volt mar tobb
példa, hogy ilyenkor szervezetten segiti a frissen megszerzett tudasukat nem hasznositd
munkatdrsakat olyan uj munkahely megtalalasdban, amelyben hasznosithatjak uj szakisme-
retiiket.) Mindezzel osszefiiggésben megemlitem még munkatarsaink munkakori meguju-
lasanak kérdését is. Az a tapasztalatunk ugyanis, hogy még az igen kreativ munkatarsaink
innovacids teljesitménye is erételjesen csokkent, ha tul sok id6t toltottek el ugyanabban
a munkakorben. Ezért vezettilk be a tervszerii munkakorvaltdst. Ennek soran tisztaban
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voltunk azzal, hogy barmilyen gondosan tervezziik is meg a valtast, az — kevés kivétellel -
teljesitménycsokkenéssel jar, amiért kompenzalnunk kell a munkakorét valto kollégankat.
De még teljesitményének atmeneti csokkenésével és kompenzaldsaval egyiitt is igen hasznos
volt véllalatunk szamara a tervszerti munkakorvaltas: az érte hozott dldozatokat ugyanis
messze meghaladta a munkatarsaink megujult innovacids képességébdl szarmazo eldny.
A szakmai megujulassal kapcsolatban végiil még egy 1j kovetelményre szeretném raird-
nyitani a figyelmet. Mdar régota megkoveteltiik, hogy a vallalatunkhoz felvételre jelentke-
z8knek legyen karrierterve.

A szakmai megujulas azonban nyitott karrierterveket igényel. Vagyis most mar ragasz-
kodunk minden karrierterv , korszerlsitéséhez”, amit vezetdinknek és munkatarsainknak
a miiszaki és gazdasagi fejldés fiiggvényében, azok sajatossagaira hivatkozva kell elkészi-
teniiik.

b) Kovetkez6 sulyponti feladatunk volt munkatarsaink egyiittmiikodési készségének
fokozasa. Vallalatunk versenyképessége egyre inkdbb megkovetelte ugyanis a szorosan
egymashoz illeszkedd folyamatok (fejlesztés, beruhdzas, beszerzés, gyartas, marketing,
értékesités, finanszirozas stb.) olyan komplex szervezését, amelyben donté tényezé lett a
folyamatok Osszehangoldsa és az atfutdsi id6 leroviditése. Kozismert, hogy ezért kapnak
egyre nagyobb szerepet a korszert vallalatok korében olyan megoldasok, mint a projekt-
menedzsment vagy az iizletegységek (a Business Unitok és a Strategic Business Unitok)
kialakitasa. Vallalatunknal bebizonyosodott, hogy ezek sikere els6sorban attdl fiigg, hogy
mennyire zavartalan a kiillonb6z6 szakképzettségti és beosztasu, tehat az eltérd szempontok
érvényesitésére torekvd tagjaik egyiittmiikodése. Es ugyanekkora sullyal vetédott fel
az egyuttmiikodés kérdése a komplex innovdciok teriiletén is, hiszen ezek versenyelénye
javarészt attdl fiigg, hogy az innovaciés otletek megvalositéi milyen 6sszehangoltan és
milyen titemben tudjak megoldani tartalmilag szétdgazé muszaki és gazdasagi felada-
taikat.

Az ilyen, tobb szakma képviselit magukban foglald projektek, tizletegységek, munka-
csoportok (teamek) és innovacios feladatcsapatok (task force-k) tagjai egytittmikodési
készségének fejlesztésére alakitottuk ki sajatos Role-Exchange Training (szerepcseretréning)
modszeriinket. Ennek lényege, hogy nem csupdn a ,,szembenalld” szakmai véleményének
tiszteletére késztet, hanem arra szoktatja a tréning résztvevéit, hogy a mds szakmdkat képvi-
sel6k fejével gondolkozzanak. Igy gyorsithaté fel ugyanis - 4tiit6 eredményt elérve — az tizleti
sikerhez vezet6 kompromisszumok kialakitasa.

Az egyiittmtikodési készségnek azonban nem csupan a munkatarsak, hanem a
menedzsment és munkatdrsaik kozott is egyre nagyobb a jelent6sége. Ebben a kapcsolatban
korabban az volt a vezetés {6 feladata, hogy elérje: a munkatarsak minél nagyobb mértékben
azonosuljanak a vallalat célkitiizéseivel — hiszen ezzel novelhette teljesitményiiket, munka-
és mindségi fegyelmiiket, s nem utolsdsorban ezzel 9sztondzhette az alkotdkészségiiket.
Vallalatunk vezetése felismerte, hogy napjainkban ez mar kevés - sét, ezt a korabbi torek-
vésiinket mar mintegy a visszajara kell forditanunk. Eszerint menedzsmentiink {6 feladata
az lett, hogy meggy6ze a munkatdrsainkat: vallalatunk képes rd, hogy segitse dket egyéni
szakmai céljaik megvalositasaban. A menedzsment ilyen szemléletvéltasanak azonban
két kemény feltétele van: helytalloan kell felismernie és kijelolnie az tizleti stratégia tavlati
céljait, és olyan munkatarsakat kell valasztania mar a felvételek soran, akiknek a szakmai
céljai 6sszehangolhatok a vallalat stratégiai céljaival.
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c) Alapvetd feladatunkat tartottuk azt is, hogy fokozzuk munkatarsainkban a vdllalati
kultiraval valo azonosuldsukat. Az volt a célunk, hogy a teljesebb azonosulassal ne csupan
munka- és a mindségi fegyelmiik fokozddjék, hanem valtozas kovetkezzen be a magatar-
tdsukban is. Ennek elérésére kettés feladatot tiztiink magunk elé: ugy kell kialakitanunk
és kozvetitentink a vallalati kultdarat, hogy minden munkatarsunk szamaéra egyértelmuek
legyenek azok az értékek, amelyek meghatdrozzdk a vallalat egész mikodését — és munka-
tarsaink ,élhessék meg” onmagukat is, amikor valdra valtjak a véllalat célkittizéseit. Ilyen
érték lett példaul a csoportos kreativitas kiemelt timogatasa munkaidé-kedvezménnyel, az
4j eredmény létrehozasahoz sziikséges technolégia rendelkezésre bocsatasaval, belsé vagy
akdr kiilsé szaktanacsadassal stb. ,,Onmaguk megélését” pedig olyan megoldésok segitették,
mint a végrehajtdé munkatarsak dontés-el6készitésbe vald bevonasanak kotelezettsége.
Mindezek hatdsara vallalatunknal ugrasszertien megnétt a miikddés szinergidja: az egységes
és intenziven atélt kultdra ugyanis mintegy ,egységes nyelvet” hozott létre a szervezet
egészében — mar nem csupan a célok voltak kozosek, hanem megvalositdsuk mikéntje is.
Mindezzel 6sszefliggésben azt is megemlitem, hogy a vallalati kultira befolyasanak er6si-
tésére egy Ujdonsaggal is kisérleteziink: vezetdink feladatava tettiik, hogy kozvetlen beosz-
tottjaik személyiségének fejlesztésével is foglalkozzanak. Ennek keretében arra toreksziink,
hogy segitsiik kifejleszteni munkatdrsainkban azokat a készségeket és képességeket, amelyek
egyszerre novelik a véllalat hatékonysagat és a munkavégzés 6romét. Ebben a prébalkoza-
sunkban a jelszavunk: ,,Ne legyen egyetlen olyan munkatarsunk sem, aki hétfé reggeltol
csak a pénteki munkabefejezést varja!l”

Végiil arra a tapasztalatunkra szeretném rdiranyitani a figyelmet, hogy a vallalati
kultara nem 4ll 6nmagdaban: hatasa akkor teljesiilhet ki az egyénekben, ha raépiil gazdag és
mély dltaldnos kulturdltsagukra. Vagyis a véllalati és az altaldnos kultara kozott is érvényesiil
a szinergiahatds. Ezért segiti menedzsmentiink jelentds eréforrasokkal munkatdarsainkat,
hogy mind mélyrehatébban atélhessék az altalanos kultura értékeit.

d) A negyedik teriilet, ahol sziikségesnek tartottuk, hogy munkatarsaink fejlesszék
személyiségiiket, a kockdzatvdllaldsi készségiik volt. Ugy itéltiik meg ugyanis, hogy egy
korszertien szervezett és mukodtetett vallalatndl a munkatarsaknak egyre tobbszor kell
kockazattal szembenézniiik - és ez kiilondsen akkor igaz, ha a vallalat versenyképessége
jorészt a munkatarsak alkotokészségén mulik. Vallalatunknal a kockazatnak szamos
forrasa volt, mar magaban a tevékenységi korében is: a gyors muszaki és gazdasagi fejlddés
hatdsira meg-megismétldd6é paradigmaviltdsokra keriilt sor, ami ohatatlanul megkér-
déjelezte a munkahelyek biztonsagat. Kockazatot hordozott minden projekt, a BU és az
SBU is az ezekben részt vevok szdmdra. Ezek céljainak megvalositdsara ugyanis ,verseny-
targyaldsokat” hirdettiink, és a megvaldsitast arra a teamre biztuk, amelyik a legked-
vezébb ajénlatot tette. Am ezek a munkacsoportok nemcsak kiemelt elismerésben része-
stiltek, ha pontosan teljesitettek, hanem a szankcidkat is vallalniuk kellett, ha elmulasz-
tottak a vallaltak maradéktalan betartasat. Ugyanilyen feltételekkel hirdetett meg menedzs-
mentiink belsd versenyeket is szamos kisebb, eseti feladat elvégzésére. Kockazatot hordoztak
a munkatdrsaink dltal kedvezményezett innovdldsok is. Igaz, vallalatunk vezetése mérlegelte
az innovacids otleteket, egyeseket visszautasitott, masokat elfogadott. Ezt kovetéen azok
megvaldsitasat, amelyek jo eredményt igértek, az 6tlet kimunkaldira bizta azzal, hogy az
elért piaci eredménybdl részesedhetnek, méghozza nem csekély mértékben. Ennek fejében
viszont a bukas kovetkezményeit — akar az 6tlet fizikai valéra valtasakor, akar a piacon kovet-
kezett be — is vallalniuk kellett. Es nem volt kockdzatmentes a folyamatos tovdbb- és az eseti
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datképzés rendszere sem. A be nem fejezett tovabb- és atképzések alatt igénybe vett kedvez-
ményeik ellenértékét ugyanis levontuk a munkatarsak kovetkezd idszakban elért teljesit-
ményébd], illetve annak eredményébdl. Tovabba kockazatot jelentett szamukra a kedvez-
ményes vallalati részvényvdsdrlds lehetdsége is. A részvényekhez ugyanis azzal a feltétellel
juthattak hozzd, hogy azokat csak véllalatunk vasarolhatja vissza, mégpedig a mindenkor
érvényes tézsdei dron. Sikertelen iizletmenet esetén tehat bekovetkezhet, hogy munkatar-
saink a vasarlasi kedvezménynél nagyobb értékvesztéssel tudjak eladni részvényeiket.

Munkatarsaink nagyobb kockazatvallald készsége és képessége — ezt egyértelmtien
tapasztalhattuk — megnéovelte a vallalat egészének rugalmassdagat és alkalmazkoddképes-
ségét. S ehhez jarult az is, hogy a kockazatvallalas fokozasa mintegy imitélta egy nagyvdl-
lalat keretében a vdllalkozdst - ami korabban elképzelhetetlen energidkat szabaditott fel a
dolgozok korében.

x* % %

Azt is meg kell emlitenem, hogy vallalatunk vezetésének sajatos szervezési és irdnyitdsi
megolddsokkal is el6 kellett segitenie, hogy egyre jobban kibontakozzanak munkatarsaink
emlitett készségei és képességei. Hadd soroljak fel most e megoldasok koziil néhdnyat!

a) Meggy6z6désiink volt, hogy dolgozdink jobban magukénak érzik a vallalati munka-
folyamatokat (s ezzel n6 a teljesitményiik, fokozodik a kreativitdsuk), ha rajuk bizzuk ezek
megszervezését. Ennek érdekében felmértiik, hogy melyek azok a folyamatok, amelyek elvég-
zésének ,technikajat” kozpontilag pontosan el kell irni — s melyek azok, amelyek szerve-
zését munkatdrsainkra bizhatjuk. Ez a ,,centralizalt’, illetve , decentralizalt” megoldas nem
csupan beviltotta a hatékonysdg noveléséhez flizott reményeinket, hanem azt is 6rommel
tapasztaltuk, hogy vallalatunk egyre tobb ,,centralizaltan” miikodé szervezeti egysége allt
el6 javaslataval: a jovében maga is at kivan térni a ,,decentralizalt” munkafolyamat-szerve-
zésre.

Ebbdl levontuk azt a kovetkeztetést, hogy egy vallalat hatékony miikodése a szervezet
és az irdnyitds centralizalasanak és decentralizalasanak egyensulydt koveteli meg. A
hatékonysdg akkor né, ha a decentralizalds - a vallalati profilhoz igazodé egyensuly kovetel-
ményének figyelembevételével - egyre nagyobb mértékben valésul meg. Am a decentrali-
zalast a képzett és magabiztos munkaerd mintegy ki is koveteli.

b) Amikor egy vallalati folyamat hatékonysaga nem tobb, egyenként nagy szervezeti
egységek tevékenységének Osszességétdl, hanem kisebb munkatarsi csoportok 6nallé telje-
sitményétdl fuigg, akkor uj értelmet kap a motivdlds kérdése. Ilyenkor ugyanis jobban figye-
lembe lehet venni az egyének eltéré motivacioit, ami novelheti az 6sztonzés hatékony-
sagat. Ehhez azonban meg kellett talalnunk vallalatunknadl az egyéni motivaciok kozott azt
a ,legkisebb kozos tobbszorost”, amelyik a legintenzivebben 6sztonozte egy-egy munka-
csoport valamennyi tagjat. Ennek feltardsara humdneréforras-menedzsmentiink elészor
osszeallitotta — munkatarsaink véleményét is figyelembe véve — a szamitasba jové 6sztonzési
formakat.

Ezt kovetéen mikroszociologiai vizsgdlatokkal tartuk fel, hogy egy-egy csoport esetében
melyik motivaciés forma felel meg a ,legkisebb kozos tobbszorosnek”, s ezt hirdettiik meg
Osztonzési rendszeriinkben.

Két megjegyzést azonban hozza kell fliznom ehhez a megoldashoz. Azt tapasztaltuk,
hogy a ,legkisebb kozos tobbszoros” mddszere csak iddszakos eredményhez vezet, hiszen
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a munkatdrsak motivdcioi valtoznak. Ezért ellendrzi humdneréforrds-menedzsmentiink
idérolidore (legalabbis a tartosan fennallé munkacsoportok esetében), hogy nincs-e sziikség
a motivacids forma moédositasara. Masodik megjegyzésemmel pedig azt szeretném hangsu-
lyozni, hogy ha az 6sztonzés eredményét a sikeres teljesités utdn szétosztjak a csoport tagjai
kozott, akkor ne a vezetd dontson, hanem bizza a csoport tagjaira részesedésiik aranydnak
meghatdrozasat.

c) Vallalatunk szervezetének és iranyitasanak ezen uj sajatossagai felvetették az infor-
mdcibs rendszer strukturajanak kérdését is. Valdjaban sohasem mukodott véllalatunknadl a
hagyomanyos ,,top-down’, tehat csak felilrél lefelé irdnyuld, pusztan utasitdsokat tovabbitd
rendszer. Kezdettdl fogva a ,bottom-up” rendszer épiilt ki, amely a munkatarsak észre-
vételeit, kritikait, javaslatait is tovabbitotta a menedzsmentnek. Ezt egészitette ki tobb
évvel ezel6tt a szamitdstechnikai alapra épiilt vallalati adatbazisunk (amely lehet6vé tette
a tajékozodast valamennyi munkatarsunk szdmara - igaz, csak munkakorok szerint és
korlatozott adattartomanyokban), valamint a kozvetlen kommunikalast segit6 ,intranet”
rendszeriink. A bevezetett Gjabb szervezeti és iranyitasi sajatossagok azonban két 1j jelen-
ségre is rairanyitottak a figyelmiinket: nincs hatékonyabb a szemt6l szemben (face-to-face)
kommunikalasnal - és nagy idéveszteséget, szamos ,,zajt” (torzitast) okozhat, ha a kommu-
nikalds csupdn a szervezet hierarchikus felépitését koveti. (Erre példa a kovetkezd: egy
kutaté-fejlesztd munkatdrs innovacids otletével felkeresi K+F igazgatdjat, aki az otlet piaci
esélyeirdl a marketingigazgatoval targyal; 6 az adott értékesitési teriiletért felel6s munkatar-
satol kér tajékoztatast; a marketingigazgato pozitiv valasza esetén a K+F igazgat6 a gazdasagi
igazgatdt keresi fel annak tisztazasara, hogy van-e pénziigyi fedezet az otlet kivitelezéséhez
sziikséges beruhdzasra; dm a gazdasagi igazgat6 csak a hitelforrasokért felel6s munkatars
véleménye utdn tud nyilatkozni. Az a kutato-fejleszté tehat, aki felvetette az innovacios
otletet, csak hosszu id6 elteltével és a sorozatos kommunikalds miatt tobbnyire szdmos
»félreértés” utan tudja meg, piacképes-e és pénziigyileg megvalosithatéd-e az dtlete.)

Az informaciéaramlas leroviditésére és a ,,zaj” kikiiszobolésére bevezettitk munkatar-
saink szamara az dtlos kommunikalds lehetségét. Ez lehetévé teszi, hogy a vallalati hierar-
chiatdl figgetlentl, tehat a ,,f6nokok”™ kozbeiktatasa nélkiil folytathassdk ,,face-to-face”
kommunikaldsukat — vagyis el6bbi példankat folytatva: a kutatd-fejleszté mérnok felveheti
a kapcsolatot mind az értékesitési tertiletért, mind a hitelforrasokért felel6s munkatarssal.

Az atlos kommunikalas miikodtetésének azonban két alapvetd feltétele van a valla-
latunknal: minden ilyen kommunikaldst folytat6 munkatarsunknak késedelem nélkiil be
kell szamolnia tajékozddasardl kozvetlen vezetdjének, és — a rendszer bevezetése érintet-
leniil hagyta vallalatunk dontési rendszerét — dontéseket tovabbra is csak az arra kijelolt
vezet6k hozhatnak. E két feltétel betartasat mindvégig igen kemény szankciokkal védjiik.
Am a kommunikalasnak ez az 0ij rendszere tovabb erdsitette munkatdrsainkban az érzést,
hogy nem puszta ,,csavarok” egy nagyvallalat gépezetében.

d) Végiil igen jelentds valtozast hajtottunk végre a menedzsmentkoncepcionkban és
-technikankban. A valtozasok alapja az tizleti stratégia kialakitdsanak azon alapgondolata
volt, amit az Gjonnan bevezetett F+I technikdval valésitottunk meg.

Az F+1, vagyis a Flash and Involve technika 1ényege, hogy elébb vilagitsuk 4t (,,Flash”)
munkatdrsaink szamadra vallalatunk verseny- és muszaki-gazdasagi hattérkornyezetének
helyzetét és varhatd jovoéjét, majd ennek ismeretében igényeljiik részvételiiket (,,Involve”)
a kornyezet kihivasainak megvalaszoldsaban. (Hangsulyozom azonban, hogy a részvétel
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csupan a munkatarsak meglatasainak, javaslatainak megtételére vonatkozik: a stratégiai
dontés tovabbra is a menedzsment feladata maradt!)

Az F+1 technika sikeres alkalmazdsa azonban két 1j kovetelményt tamasztott a munka-
tarsainkkal szemben. Az egyik, hogy szakképzettségiik horizontjan tul legalabb érzékelniiik
kell azokat a jelenségeket és Osszefiiggéseket, amelyek vallalatunk verseny-, valamint a miiszaki,
gazdasagi és tarsadalmi hattérkornyezetének tényezdi kozott fennallnak (méghozza a
jelenben és az elérelathato jovében, valamint vallalatunk hazai kdrnyezetében és kiilgaz-
dasagi kapcsolataiban, s6t mar globalissa taguld vilagunk egészében is). A masik, hogy
ezeket a jelenségeket és Osszefliggéseket egy héttényezds rendszer szerint kell értékelnitik
meglatasaik, javaslataik megtételekor.

Az értékelés héttényezds rendszerében — érvekkel aldtdmasztott becslésekkel — szami-
tasba kell vennitik a stratégiaszintl raforditasokat, a varhaté eredményeket, ezek bekovet-
kezésének valdszintliségét, a becslés idbtavjat, a gyorsan valtozdé kornyezet miatt esetlegesen
kikényszeritett stratégiai palyavaltds ,,aldozatat”, valamint ennek valdszintiségét és varhatd
idépontjat.

Munkatarsaink e hozzdjarulasai mar szamos vallalati és/vagy kornyezet-elSrejelzési
fogyatékossagra felhivtdk menedzsmentiink figyelmét, és sok j otlettel gazdagitottak iizleti
stratégidink megfogalmazasat. A bevezetett uj mddszer vézlatos bemutatdsa is érzékelteti
azonban az el6addsom elején emlitettek igazsdgat: napjainkban a humdn erdforras lett a
korszert vallalatok legértékesebb eréforrasa — am ez az értéknovekedés igen magas és ijszerii
részben szakmai, részben azon tulmutato kovetelményekkel is szembesiti a vallalat munka-
tarsait. S ezek teljesitése a jovében egyre inkabb meghatdrozza a munkaerd nemzetkozi
versenyképességet.

Holgyeim és Uraim!

Engedjék meg, hogy el6addsomat még egy gondolattal zdrjam. Meggy6z6désem, hogy a
nagy vonalakban most bemutatott humdnerdéforras-politikdnk eredményeként szorosabbra
fonddott a kapcsolat vallalatunk és munkatarsaink kozott, és ez szdmukra tavlatilag is
nagyobb kenyeret és nagyobb egzisztencidlis biztonsdgot nyujt. A szorosabb kapcsolat kialaki-
tasanak azonban még egy feltétele van: az iizleti stratégia és a humdnerdforrds-menedzsment
folyamatos pdrbeszéde — hiszen mindkett$ dllandéan valtozé feladatok elé 4llit és folyton
valtozo korlatokat allit, illetve lehetdségeket nyit meg a masik szamara.
K6sz6nom megtisztel figyelmiiket!



