2 Sokszor hallani, nem az szamit, papiron hany évesek vagyunk, hanem, hogy lélekben mennyinek érezzik
magunkat. Ahhoz, hogy megdrizziik a fiatalsaggal jaro elényoket, tenni kell. Hasonl6 a helyzet a véallalatok
életében is. Ha belépnénk egy képzeletbeli, vallalatok szamara fenntartott konditerembe, a kilonb6z6
»Kinzoeszkdzokon” sokféle ,,vallalatot” lathatnank verejtékben flrddve edzeni. Az edz6gépekre kilon-
b6z blivszavak kerllnének a folyamatszervezéstdl, az informatikai rendszerbevezetésen és a hatékony-
sagjavitason at a szervezetfejlesztésig. A szerz6k cikkiikben az Adizes-féle vallalati életciklus modell (Lasd
Ichak Adizes: Vallalatok életciklusai, 1992) hasznélatarol, és az ahhoz altaluk javasolt kiegészitésekrol
sz0lnak a tapasztalataik alapjan, réviden ismertetve egy-két gyakorlati példat.
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Tobbnyire a kérdés egyszerlien hangzik: J6 Uton
vagyunk-e? Masok hogyan csinéljak? Mi mit tudnank
jobban csinalni?

A kérdeést kivulrél és belulrél is meg kell vizsgalni.
A piac megadja a kiils6 valaszt: el tudjuk-e adni a ter-
mékeinket, szolgaltatasainkat, tudunk-e profitot ter-
melni. A bels§ valaszt a szervezet adja meg, de ezt
sokszor nehéz értelmezni. Ez utébbira adott valasz-
jelzések megértését szeretnénk elésegiteni.

A piaci, tulajdonosi elvarasoknak val6 megfelelés
kemény feladat a vezet6k szamara, ezért sokan inkabb
ezekre fokuszélnak, s nem szivesen forditanak sok
energiat a belsé vallalati életre, ezen belil a miikodés
megujitasara, javitadsara. Viszont a profittermeléshez
szilkséglik van egy ,eszkdzre”, jelen esetben a
vallalatra, ami tor6dést igényel. A vezet6k tobbsége
el6bb-utébb mégis eljut oda, hogy foglalkoznia kell a
belsd vallalati élettel is, mert a kezeletlen bels6 prob-
Iémak a nyakukba szakadnak, vagy nincsenek ugyan
latvanyos problémék, de be akarjék biztositani a valla-
lat fenntarthatd ndvekedését és ezekhez biztositékokat
keresnek a szervezetben.

Keriilendd persze a belsd élet tulzott fokuszba alli-
tasa (pl. a folyamatos, drasztikus atszervezések, a hét-
végeéket rendszeresen lefoglald csapatépitd tréningek
és a végnélkili problémamegolddé megbeszélések a
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bels6 konfliktusokrdl), ami irdnyvesztéshez vezet. Ha
thlzottan befelé fordulova valik a cég és az ligyfelek
helyett a bels6 életére figyel, akkor elszakad a piactdl,
versenyképessége gyengiil, bevételt veszit.

Osszességében a belsé problémak szényeg ala sop-
rése ugyanolyan karos, mint a problémék ,,agyonré-
gasa”.

Mikor mikddik jol egy vallalat?

Szédmos jele van ennek: profitébilis, az tgyfelek
elégedettek, hatékonyan m(ikdédik, a révid és hosszl
tava likviditas megoldott, elégedettek a munkatarsak
és szeretnek a cégnél dolgozni, megvan a kezdemé-
nyez6készség és a dinamizmus a jov6beli fennmara-
dashoz, megfelel§ a rugalmassag és a szabalyozottsag
aranya stb. A tényleges valaszt ezek egyuttes értel-
mezése adja.

Mi segithet a bels6 jelek értelmezésében?
Mi a véllalati életciklus modell?

Az Adizes-féle ,Vallalati életciklus modell” az
egyik eszkdz, amely segitheti a vezet6ket a vallalati
bels6 valaszok értelmezésekor. A vallalati életciklus
modell tudatossagot visz a véllalatok iranyitasaba; egy
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olyan ,,iranytl”, mely segiti a vezet6ket annak meg-
itélésében, hogy hol is helyezkedik el véllalatuk a
tobbiekhez képest fejlettségben, mely problémék
adodnak az életkori sajatossdgokbol, s melyek fig-
getlenek azoktol, valamint milyen feladatokat érdemes
veégrehajtani helyzetik javitaséra.

A modell a vallalat allapotat az életcikluson keresz-
tll értelmezi. A vallalatok életében tiz szakaszt kiilén-
boztet meg az emberi élet korszakait megidézve: udvar-
las, csecsemdkor, gyerlink-gyeriink, serdil6kor, felnétt
kor, megéllapodott szervezet, arisztokrécia, korai bi-
rokrécia, burokracia és halal (1. dbra). Az életciklus két
palyara osztodik: a ndvekedés és az dregedés.

A szervezetek legjobb teljesitményt nyljtd, nove-
kedési palyan lév6 korszaka a ,.feln6tt kor”, amikor
még jellemzé a dinamizmus, a kezdeményez6készség,
emellett sikerrel jar az adminisztrativ rendszerezés és
intézményesitik a vezetést, a szabalyozottsag és a
rugalmassag egyensulyban van, illetve megvaldsul a
kiils6 és belsé Osszhang. Az ezt megel6z6 korsza-
kokban (,,gyerlnk-gyerliink”, ,serdil6 kor”) a cég
novekedési palyan van, de a szervezet még nem elég
érett, nem rendszerezett a miikddés, inkabb reagal a
lehetéségekre és nem tervez. A munkatarsak lassan
kezdik felismerni, hogy sziikségiik van szabalyokra és
tobbszintl tervekre, felértékel6dik az adminisztracié
szerepe is. A ,,megallapodott szervezet” életciklusaban
a vaéllalat még erds, de kezd vesziteni rugalmas-
sagabol, a jovébeni perspektivak helyett a maltbeli
eredményekre figyel, a véltozasokat gyanakvassal fi-
gyeli, a véllalkozokészség helyett az utasitdsok vég-
rehajtéit jutalmazzak.

7. dbra

Adizes: Vallalati életciklus modell
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Az alabbiakban réviden 6sszefoglaljuk az életcik-
lus modell egyes életszakaszainak f6bb jellemzdit.

1. Udvarlas szakasza

Jellemz8k: Ebben a szakaszban a véllalat még nem
sziiletett meg. Az alapité ,kiépiti” elkotelezett-
ségét, eladja az elképzelését arrdl, hogy milyen lesz
a vallalat. Az alapitd elkotelezett, kézben tartja az
irdnyitast, nagy a kockdazatvallalasi készség,
jellemz6 a termékkdzpontisag és a hozzaadott ér-
tékre fokuszalas, hiszen a termékre (szolgaltatasra)
hozzak létre a vallalkozést.

Veszélyek: Az elképzelések megmaradnak a
képzelgés szintjén, a gyakorlatba nem (Qltetik at
azokat, nem lesz tébb mint egy ,,szerelmi viszony”.

2. Csecsemdkor

Jellemz6k: Az elgondolédsokrol és lehet6ségekrél a
sulypont eltolddik az eredmények elérésére, a
termékekre dsszpontosit a cég. T6bb pénz aramlik
ki, mint ami befolyik, gyakoriak a likviditasi prob-
lémék, anyagi fedezetre van szikség. Kemény
munka, nagy hajtas tapasztalhatd, amely egy ideig
erdsiti az elkotelezettséget, de hosszabb tavon a
munkatarsak ,,kiégését” is okozhatja. Fontos a val-
lalkozo szellem, lehet6ség van hibazni (nem szank-
cionaljak a tévedést). Nincs vallalati hierarchia,
nincsenek rendszerek, nincs hataskor-atruhazas,
Sokszor egyszemélyi a vezetés, de a vezetd hajlan-
doé mésok véleményét meghallgatni.
Veszélyek: Elhal a cég (,,csecsem6halal”), mert az
alapité elfasul, vagy a kormanykerék kicsuszik a
kezébdl, illetve a likviditasi zavart nem
tudja kezelni.

3. Gyeriink-gyerlnk korszak

Jellemzd8k: A piacra koncentrél a cég, az
eladasok gorbéje felfelé tér, magabiz-
tossag jellemz6. Ez a szervezet légién-
diiletesebb életszakasza, nagy a talter-

heltség, de a sikerek pozitiv energiakat i

szabaditanak fel, ez motivélja a munka-
tarsakat, er6s a csapatszellem. Azt
tapasztaltuk, hogy sok cégnél a késébbi
szakaszokban ,,visszasirjak” ezt a dina-
mikus korszakot. Jellemz6 a szakaszra,
hogy a szervezet reagal a lehet6ségekre,
nem tervez gondosan, nincs alapos don-
tés-el6készités. A munkatéarsak felisme-
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rik, hogy szlikségiik van szabalyokra, tervekre, a
vallalat kezd hangsulyt fektetni az adminisztrativ
alrendszerére. Az alapitd6 megprébal decentrali-
zalni, hataskort atruhazni Ggy, hogy az ugyek
intézése ne csusszon ki a kezébdl. (De ha ugy érzi,
hogy alarendeltjei atveszik az irdnyitast, akkor
diihddten visszaveszi a hataskort.) A tulajdonlas és
a hivatasos menedzsment sok esetben elvalik
egymastol.

Veszélyek: Alapitoi vagy csaladi kelepce alakul ki,
ha nincs a vezet6i utddlas tudatosan megtervezve,
pl. ha meghal az alapito, vele hal a cég, illetve, ha
az egyik csaladtag rokonsdg és nem hozzaértés
alapjan atveszi az irdnyitast és a jobb képességi,
reménytelibb vezet6k elhagyjak a céget. Ugyan-
ilyen probléma, ha nincs val6s hataskor-atruhazas,
az alapitd ugy szeretne atruhdzni hatéskort, hogy
nem engedi ki a vezetést a kezébdl, a vezetés nem
intézményesitett, az adminisztrativ rendszerek alul-
fejlettek, nem képesek hatékonyan tdmogatni a mQ-
kodést. A kezdeti sikerek indokolatlan 6nelégiilt-
séghez vezethetnek.

[ Serdilékor

Jellemz6k: Ebben az életciklusban a konfliktusok
és a kOvetkezetlenség a jellemzd, pl. a régiek-Ujak
Osszetlizései, a célkitlizések 6sszehangolatlanok,
atmeneti céltévesztés, cégidentitas problémak (Kik
vagyunk?, Merre megylnk?), a bér- és dsztdnzési
rendszer ardnytalan, vagy félrecsiszva a helytelen
magatartast jutalmazza. A vezet6ség kicserél6dik.
A hatdskor-atruhdzds nehézségekbe (tkozik.
Terveket, szabalyzatokat dolgoznak ki, de nem tart-
jak be. A problémak kapcsan egyre tébbszor meril
fel a menedzsment megujitdsanak kérdese. Ez
utobbi kilondsen akkor nehéz kérdés, ha az ala-
pitét, mint cégvezetdt prébaljak a munkatarsak a
stafétabot atadasara birni.

Veszélyek: A vallalkozas visszatérhet a ,,gyeriink-
gyerunk” korszakba, vagy a céltévesztés, illetve a
konfliktusok &ldozata lesz.

Felndttkor (férfikor)

Jellemz6k: A szervezetek legjobb teljesitményt
nyujtd, novekedési palyan lévé korszaka a ,,feln6tt
kor”. Az adminisztrativ rendszereket joI mkdd-
tetik, intézményesitik a vezetést, az 6nellendrzés és
rugalmassag egyenstlyban van. Tervezhet6ség,
szabalyozottsag jellemzd: kialakulnak a funkciona-

lis rendszerek és a szervezeti struktira, a szervezet
terveket készit, és ezek alapjan iranyitja a tevé-
kenységét, megjosolhatéan Kkival6é teljesitményt
nyujt. A szervezet eredményekre torekszik, az ugy-
fél igényeit kielégiti, mind az eladasokban, mind a
nyereségességben ndvekszik.

Veszélyek: A tllszabalyozottsag, a rugalmassag el-
vesztése a cég ido el6tti dregedését okozhatja, vagy
a bels6 konfliktusok, eltérd célkitlizések szétvalas-
hoz vezethetnek.

Megj.: A ,feln6tt kort” ,férfikornak” is szoktak
forditani.

. Megéllapodott szervezet

Jellemz6k: A vallalat még életerés, de kezd ve-
sziteni a rugalmassagabdl; megcsappan a kreativi-
tasa, egyre kevésbé tud megUjulni. A cég noéve-
kedés iranti elkotelezettsége csokken, a jov6beni
perspektivak helyett a multbeli eredményekre
figyel, a véltozasokat gyanakvassal flirkészi, a sze-
mélyes kapcsolatrendszer szerepe er6sddik. Nem a
vallalkozd szellemet, hanem az utasitasok végre-
hajtéit jutalmazzak. Kezd befelé fordulni a cég: a
piackutatdk, fejleszték tért vesztenek, a gazdasagi
tertlet el6térbe kerul a kdltségracionalizalasi elva-
rasokkal.

Veszélyek: A véllalkoz6i szellem elvész, a cég ha-
nyatlasi folyamata megkezdddik.

. Arisztokracia

Jellemz6k: A cég egyre jobban eltavolodik az tgy-
feleit6l, kezdi elveszteni a piacat, egyre kevéshé
képes versenyezni. A szervezet tagjai rutinszer(ien
vegzik munkajukat, eltinik a vallalkozd szellem, a
belsé 0jitdsok elhalnak, inkabb felvasarolnak cége-
ket, vagy atveszik az Ujitdsokat. Egyes teriileteken
fel-feloukkan még a feln6ttkorra jellemzd célira-
nyossag, lendilet, &sszehangolt egyuttmikodés.
Azt hangsulyozzak, ,hogyan” kell az lgyeket in-
tézni, nem pedig azt, ,,mit” és ,miért” tesznek, a
teljesitmény értékelését is ehhez igazitjak. A szaba-
lyozasi rendszert egyre jobban kiterjesztik, mélyi-
tik, er6sodik a formalizmus a hagyomanyokban és
az Oltozkddésben. A szervezet likviditasa még jo,
potencidlis felvasarlasi célpontta valik.

Veszélyek: A cég rohamosan veszit a piaci részese-
déséb6l, a bevételek és profit elapadasa miatt a
korai birokracia szakaszaba kényszeriil.
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8. Korai birokréacia

Jellemz6: A cég mikaodik, de a lendilete megbi-
csaklik, az eladasok tovabb apadnak, szétmorzso-
l6dik az dsszetartd erd, a blrokracia burjanzik, sok
a konfliktus és a belviszaly, a bels§ hatalmi harcok
keriilnek el6térbe. Az energia az egyén tuléléséhez
kell, igy az Ugyfélre nem igen marad bel6le. A
problémak felvetdit, az Gjitdkat eltavolitjak a szer-
vezethdl.

Veszélyek: A kreativitas csirdit is kiirtjak, a vallal-
kozd szellem(ek tavoznak, helyiiket az adminiszt-
raciot kiszolgalé munkatérsak veszik &t és a biirok-
récia tért hodit.

9. Birokracia és 10. Halal

Jellemzd8: A vallalat egyre kevésbé tudja eltartani
magat, potlélagos, kiils6 forrasokhoz nehezen jut.
Nem azzal igazolja Iétét, hogy jél dolgozik, ered-
ményeket produkal, hanem hogy Y. éve létezik.
Nincs egylttm{kodés a vezetésen belill, igy a me-
nedzsment semmit sem tud eredményesen tenni a
felbomlas megel6zésére. A vallalat befelé fordul,
elszigetel6dik a kornyezetétdl, onmagat figyeli. A
felsé vezetés és az operativ m(ikodes szétvalik, a
szervezet érzéketlen az irdnyitasra (jonnek-mennek
a fels6 vezet6k, a cég onjaréva valik). Leginkabb
rendszerek, eljaradsok, szabalyok vannak, amelye-
ket tobbé-kevéshé betartanak. Ha egy kilsés (pl.
Ugyfél, beszallité) hatékonyan kivan dolgozni a
szervezettel, bonyolult médszereket kell kidolgoz-
nia a rendszer attorésére, vagy kozvetlen személyes
kapcsolatokat kell kiépitenie a biirokracia megke-
rilésére.

Veszélyek: Barmely hirtelen valtozds végezhet a
szervezettel. A halél akkor all be, amikor mar senki
sincs tobbé elkotelezve a szervezetnek, s kiils6 se-
gitség sem akad (pl. allami tamogatas).

Mire lehet hasznalni a modellt?

Tapasztalataink szerint sokszor az is segiti a
vezetbket, ha csak egyszer(ien tudatosan kezelik, vagy
elfogadjédk a szervezet életciklusdbdl adodd konflik-
tusokat, hianyossagokat. Pl. ha a munkatérsak panasz-
kodnak a vezetés kovetkezetlenségére, nosztalgiaval
gondolnak a régi csapatlendiiletre, hianyoljék a szaba-
lyozadst a konfrontaciés teriilleten, ugyanakkor a
,»szekér halad”, akkor val6szin(, hogy a cég a ,,serdiil
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kori” betegségeit éli at. Megoldast jelenthet, ha a
vezetés egyitt Ujra meghatarozza a célokat, ha foko-
zatosan Kiterjesztik a szabalyozasokat a problémaés
teriiletekre, nem tal nagyszdmban célzott bels6 fej-
lesztéseket inditanak. Fontos, hogy nem szabad tulrea-
gélni a szervezet jelzéseit, hanem az életkori sajatos-
sagokbdl kiindulva tudatosan kell kezelni azokat.

A legtébb cég életében az optimum megtalalésa a
cél, vagyis a feln6tt kor elérése, illetve tartésitasa.
Ugyanakkor nem szabad elfeledkezni arrél, hogy
minden céget a sajat életciklusabdl adoddan kell
megitélni, és ebbdl a kiinduld pontbdl kell meghata-
rozni a kivant allapot elérésére a lépéseket. A ,,felnétt”
korszakba mindkét irdnybdl el lehet jutni: érleléssel és
visszafiatalitassal, ezért a modellt kiegészitettik ezzel
a két fogalommal. A feln6tt kort alapvetéen a nove-
kedési palyan haladva lehet elérni, vagyis az udvarlasi
szakasztol indulva, ugyanakkor vissza is lehet fiata-
litani a cégeket, vagyis visszafelé is lehet 1épkedni a
szakaszok kozott. Az elébbire példa a szabalyozottsag,
tervezhetdség erdsitése, utébbira példa a vallalkozé
készség, rugalmassag visszaallitasa megfeleld 6szton-
zési rendszerrel, U0, dinamikus munkatarsak felvéte-
lével vagy a szervezetfejlesztés, a folyamatok Ujra-
gondolésa. Gyorsitani lehet az ,,érés” vagy ,,visszafia-
talodas” folyamatat, de nem igazan lehet atugralni
korszakokat. Véleményilink szerint fokozatosan,
kovetkezetesen kell a szervezetet atvezetni az egyes
szakaszokon, de az adott szakaszokon vald taljutas
lehet révidebb vagy hosszabb. A fokozatossagot Ugy
kell érteni, hogy pl. a ,visszafiatalitds” vezényszdval
nem érdemes eltérdlni az 6sszes felesleges szabalyo-
zast és kihirdetni, hogy ,,holnaptdl csapatszellem van”
és az egyuttm(ikddési készség majd potolja a hianyzo
szabalyozasokat, s igy egy lépéshen attériink a ,,korai
blrokraciabél” a ,,gyeriink-gyerlink” korszakba; mert
ez csak kdoszhoz vezet.

A modell sokféle talalé megdllapitast tesz az egyes
szakaszokra, bar nem rendszerezi 6sszesitve az egyes
dimenziék mentén a kilonbségeket. Az 1. tdblazatban
osszefoglaljuk azokat a fébb tényezdket, amelyekkel
ugyfeleink hozzénk fordultak a projektek vagy az
ajanlatkérések soran az elmdlt masfél évben, és
amelyekre a vallalati életciklus modell segit valaszt
adni. Néhany példa: a legkulonfelébb cégek vezetdi
panaszkodnak a ,,mar nem a régi a csapat, valami meg-
kopott” érzésre; sokszor téma a cégnél, vajon megfe-
lel6-e a szabalyozottsag (mert a munkatarsak panasz-
kodnak, hogy nem tudjak mi a felel6sségi koériik és
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feladatuk, nincs megfelel6 hataskoriik); a vezet6k gya-
nakodnak, hogy a munkatarsak nem az lgyfelekkel,
hanem inkadbb a bels§ toérténésekkel foglalkoznak;
idegenkedéssel fogadja a szervezet a legkisebb
Ujitasokat is; ugy érzik nem érdemes valtozasokat
kezdeményezni, jobb a békesség; kezd veszteségessé
valni a cég és nem tudjék az okat; a munkatarsak Ugy
érzik, hogy az alapitdé nem hajland6 kiadni az
irdnyitast a kezébdl, nem ad at hataskoért, minden rajta
keresztil kell, hogy torténjen.

Vallalati életszakaszok és jellemz6k

S
0 % ¢ E E
© IS é ~ Ne] =
s & 85 5 NS}
g S 52 B c
S 2 S 5 =z
) O O3 on [
Kifelé fordul6, kérnyezetre érzé- <
kenyen reagal6 (+) vs. befelé +H+ A+ S5
fordulé, dnfigyel6 vallalat (-) ATl
Szabalyozottsag: alulszaba-
lyozottsag (-) vs. tulszabalyo- — - - -
zottsag (+)
Rugalmassag: rugalmas (+) vs. A b 4
rugalmatlan (-)
Elkotelezettség a vallalat sikerei
irdnt (+) vs. eltdvolodas, egyéni  ++ ++ ++
érdekek el6térbe keriilnek (-)
Vallalkozdkészség: erds (+) vs.
gyenge () I o ++
Kiadas (-) vs. bevétel (+) aranya . — ot A
Alapitéi befolyas (+) vs. (j me-
nedzsment befolyasa (-) +++  +++ +/- +/-

(az alapit6 atadja a vezetést: +/-)

Az egyik dimenzié a vallalat kiils6-bels6 ira-
nyultsdga, vagyis kifelé forduld, kornyezetre
érzékenyen reagalé vagy befelé forduld, 6nmagat
tulzottanfigyel6-e a vallalat. A kezdeti szakaszoktol -
amikor a piacon val6 megjelenés a tét - a ,halal”
szakasza felé haladva egyre kevesebb, gondot fordit a
cég a kornyezetéb6l érkezd jelek kezelésére. Tapasz-
talataink alapjan javulast lehet elérni, ha a cég az
tgyféligényeket tudatosan, szervezetten kezdi kezelni,
pl. az Ugyfél-elégedettséget méri, és az eredmeények
alapjan fejleszti a szolgaltatésait, termékeit; az lgy-
félszolgalatot emberkdzelivé teszi és nem szikséges
teherként kezeli, fejlett Ugyfélkapcsolat kezelési
(Customer Relationship Management: CRM) rend-
szert hasznal. Erdemes néhany cégnél kiprobalni a

VEZETESTUDOMANY

XXXV. EVF. 2004. 10. SZAM

telefonos ugyfélszolgalatot, amin keresztiil sokat meg
lehet tapasztalni a cég ugyfél-centrikussadgabdl (pl.
végtelenitett meniivalaszték, hany csérgésre veszik fel
a telefont, ha felveszik, milyen stilusban beszélnek ve-
link, érdemi valaszt kapunk-e), vagy rakérdezni, hogy
mire hasznaljak az ugyfél-elégedettségi felmérések
eredményeit.

A szabalyozottsdg kérdése is sok vallalatvezet6t
foglalkoztat. Sokan valljak, hogy inkabb ,likvid” me-
nedzsmentet folytatnak, a lehetd legkevesebb teriletet

1 tabladat szabaly°znak,s a mun-
katarsaktdl elvarjak a
kezdeményez&készsé-
get, a ,rések” o6nallo
kitoltését. Hiszen ugy-
sem lehet teljes ko-
rGien, valdsaghiien sza-
balyozni, mindig is
lesznek lefedetlen te-
riletek. Vannak vi-
szont iparagi el@irdsok
is (pl. pénzintézetek-
nél, kézmdvallalatok-
nal), amelyek miatt
kénytelen a véllalat
szabalyozasokat ,ter-
melni”. (Err6l majd a
modell Kiegészitésénél
sz6lunk.) Egy biztos: a
szabalyozasok készité-
se végtelen folyamat,
mindig van aktualizal-
haté vagy Kiterjeszt-
het6 szabalyozas, és
folyamatosan ugyelni
kell a szabalyozasok egymas kozotti, illetve a szaba-
lyozasok és a gyakorlati élet kdzoétti 6sszhangjara. Az
id6 el6rehaladtaval egyre tobb szabalyozas sziiletik,
sokszor az akadoz6 egyuttmiikbdést megprobaljak
szabalyozasokkal kikényszeriteni a szervezeth6l. Ritka,
hogy egy-egy terlileten azért épiti le a szabalyozasokat
a vezetés, hogy fellazitsa, rugalmassa tegye a talzottan
rutinszer(ivé valt mikddést. Gyakoribb, hogy a szaba-
lyozasokat atirjak, vagy szabdalyozasi szemléletet val-
tanak, pl. folyamatalapu szabalyozasra térnek ét.

A rugalmassag a véllalat reagalé képességét
mutatja a valtozasokra. A szabalyozasok tulburjanzasa,
a tervezés tulrészletezettsege és merev értelmezése, a
vallalkozészellem elapadéasa egyuttesen azt eredmé-
nyezik, hogy a szervezet veszit a rugalmassagabol.

Megallapodott
szervezet
Arisztokracia
Korai
burokracia
Burokréacia
Halal

R R A s

++
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A ,feln6tt” korszakban éri el a szervezet az
egészséges egyensulyt a kils6 és bels6 iranyultsag, a
szabalyozottsag, a rugalmassag és az iranyithat6sag
szempontjahol.

A vallalat sikerei iranti elkotelezettség a felnétt
korig magas, utana lecsdkken. Az elkdtelezettség a
legnagyobb mértéket a ,,gyeriink-gyeriink” korszakban
éri el, amikor a kezdeti sikerek és csapatszellem is ezt
er@siti, ezért a munkatarsak sokszor nosztalgidzva
gondolnak vissza ezekre az id6kre. A cég dregedésével
a munkatarsak cserél6dnek, a csapatszellem gyengdl,
az egyeni érdekek el6térbe kerlilnek, a cég érdekei
hattérbe szorulnak.

A vallalkoz6készség, a kockazatvallalasi hajlam a
cég alapitasatol a megsz(inéséig természetszer(ileg
folyamatosan csokken. Ugyanakkor kiilonb6zd észtén-
z6kkel lehet befolyasolni a munkavallalék érdekeltté
tételét a vallalat sikerei irant, a vallalkozasi hajlando-
sagot. Tapasztalatunk az, hogy ilyen esetben kerdil el6-
térbe pl. az értékelési és Osztdnzési rendszer kialaki-
tasa, vagy az uzleti egységek profit centerré szervezése.

A kiadés-bevétel aranya a véllalat nyereségességét
szimbolizélja, bar ennél joval Osszetettebb a helyzet.
Altalanossagban elmondhat6, hogy a vallalt indulasa-
kor még, a ,haldlakor” mar veszteséges miikddés a
jellemz8. A ,,gyeriink-gyeriink” korszakt6l az ,,arisz-
tokraciaig” tobbnyire nyereseget termel a ceg.

Tapasztalatunk alapjan minden cég létrehozasakor
az alapité ,belekddolja” a személyiségét a cégbe,
kialakitja a cég alapértékeit, f6bb m(ikddési iranyait,
hosszl évekre meghatarozva a cég életét, féleg, ha az
alapitd cégvezetéként is dolgozik. Kisebb cégeknél
er6teljesebben érezhet6 az alapitd hatdsa. J6 esetben az
alapitd pozitiv értékeket ,olt” a cégbe, pl. nyilt
kommunikacié, ugyfél-centrikussdg, mindség iranti
elkotelez6dés. Ugyanakkor sok esetben az alapitd
nemcsak az ,,életet” adja a cégnek, hanem a ,halélat”
is okozhatja, ha nem képes hataskort atruhazni (akar a
cégvezetést is atadni), utddokat nevelni, megyjitani a
cégmiikodést, illetve az eredeti alapértékeket Ujra-
gondolni. A vallalati életciklustol fliggéen valtozhat a
vezetési stilussal kapcsolatos igény: az indulé cég
ligyes bajos dolgai markansabb vezetést kdvetelnek,
mint a bedllt m({kddésld cégé vagy a valsag kor-
szakaba érkez6é. A serdil6kortol kezd6déen jellem-
z8ek a vezetdeserék, az induld vezetéstdl Gjhoz keriil a
»kormany”. A vezet6cserék gyakorisagat, szamossagat
sok tényezd befolyasolja pl. a vallalat élettartama, a
tulajdonosok szandéka (pl. megujitasi szandék, allami
cégnél a politikai viharok).
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Egy torténet arrdl, hogy az alapité atyaknak tudataban
kell lennitik, egészen korai megnyilvanulasaik, akcioik
mennyire hossz( tavon meghatarozzak cégik Utjat,
illetve azonossagat. Szinte azonos Uzleti lehet6sé-
gekre két alapitd vallalkozd nagyon kilénb6z6 megko-
zelités(i Uzleti valaszt adhat, és igy elkotelezGdésével
teljesen eltérd irdnyokban formalhatja vallalatét.
Példaként szolgalhat két szoftverfejleszté cég, a
Siebel Systems és a Trilogy Software. Mindkét cég
néhany év kildnbséggel, szinte azonos céllal alakult:
olyan szoftvert akartak létrehozni, amely automa-
tizalja az értékesitési és marketingfunkciokat. A célt
az alapitdk azonban igen kilénbdzOképpen felépitett
véllalatok altal lattdk megvaldsithatonak.

A Trilogy alapitdja, Joe Liemandt azt tartotta, hogy
magasan fejlett technologia a titka a kovetkez
generacios szoftvervéllalat létrehozasanak. Ehhez a
stratégiai kerethez tartva magat, figyelmét a véllalat
technoldgiai eréforrasainak megteremtésére dsszpon-
tositotta. Fejlesztd szakértbket vett fel és olyan
algoritmusok megalkotésara kérte fel Sket, amellyel
megrendelésre gyartott termékele - mint személy-
autdk vagy szamitdgépek - sok alkatrészb6l vald
kialakitasat segitik eld. Sokkal jobban érdekelte a
véllalatot, hogy fejleszt6i mestermunka j6jjon létre,
mint hogy vevdket vonzzon magahoz. Ez az Uzleti
vizi6 hatérozott meg minden Uzleti dontést. A
szoftver fejlesztési folyamat a cégnél hatartalan
szabadsaggal ruhézta fel a fejlesztéket, hogy szokat-
lan tulajdonsagokat épitsenek be a programba. A
munkatarsi felvételnél nagy hangsulyt helyeztek a
fiatal miiszaki palyakezddk felvételére, akik megva-
laszthattak, melyik fejlesztésen dolgoznak. A vallalati
kultdra meghatarozd eleme volt az 6nallé kezdemé-
nyezés. Amunkatarsak szentil hitték, hogy Liemandt
azt varja télik, hogy ,valtoztassak meg a vilagot” és
»kérddjelezzenek meg mindent”.

Tom Siebel és a tarsalapitd, Pat House méas stratégiai
alapvetésekbdl indult ki. Abban hittek, hogy a siker
kulcsa az Uigyfelek problémainak a megoldéséban rej-
lik. Kerek egy évet csak annak szenteltek, hogy inter-
juk segitségével alaposan megismerjék a potencialis
vevlik elvarasait miel6tt egy sor fejleszt6i kodsort
leirtak volna. Olyan fejleszt6i folyamatot hataroztak
meg a maguk szamara, amelyet a vevdi igények vezé-
reltek a fejleszti tehetség helyett. Majd felismerve,
hogy a termék és szolgéltatas konzisztencia a vallalati
lgyfelek szamara kulcskérdés, ezért olyan magasan
képzett szakértdket vettek fel és képeztek ki, akik jol
értettek a mikodési és értékesitési folyamatokhoz.
Egyik modellrdl sem llithatd, hogy jobb a méasiknal.
Mindkét véllalat egyforman sikeres: Trilogy a maga-
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playerré” valt, mig Siebel Ugyfélfokusza olyan szalli-
tova emelte a vallalatot, amely széles korben képes
lgyfélkapcsolat menedzsment termékek szallitaséra.
(Forras: Donald N. Suli: Managing by Commitments. HBR
June, 2003)

Mivel érdemes kiegésziteni a modellt?

Tapasztalataink szerint a szervezet életciklusanak
értelmezésekor példaul érdemes figyelembe venni,
hogy azt az iparagi hovatartozas befolyasolhatja. Egy
pénzintézet esetében a miikddés engedélyezéséhez a
kezdeti id6kben szamos szabalyozast kell kialakitani
az er6sen kotott bankizemi folyamatokra, az ligyfelek
pénzének védelmére; igy a miikddés szabalyozottsaga
sokszor olyan mértéki mar a ,csecsemobkorban”,
amely sok mas vallalat esetében csak a ,,megallapodott
szervezetre” vagy az Oregedési palyara jellemz6.

Egy tudasintenziv munkat végz8, kisebb méretd
cég esetében, kiiléndsen, ha az alaptevékenység ele-
mei nehezen rogzithetbek, s az egyénen mulik a tevé-
kenység mindségi végzése, a szabalyzatok kialakita-
sanak nem sok hozadéka van (pl. tanacsadd cég). Az
alul- és a tulszabalyozottsagra is gyakran talalunk
példat, az eléz6 inkabb a fiatal, kisebb szervezetekre,
az utobbi az dregebb, tulblrokratizalt, nagyobb szer-
vezetekre jellemzd. Cél, hogy a szervezet az optimalis,
vagyis a ,,felnétt” életkornak megfelel6 miikodést ala-
kitsa ki, tartsa fenn, megtalalva a rugalmassag és a
szabalyozottsag kozotti egyensilyt.

A modell alkalmazhatosagat korrigalhatja, hogy
allami vagy privat szférdban miikddé cégrél van-e szo.
Allami vallalatok esetében a kifelé fordulo, kérnyezet-
re érzékenyen reagal6 magatartas nem jellemzé olyan
intenziven a ndvekedési palyan, mint a piaci hatasoknak
kitett magancégek esetben. A rugalmassag, az elkotele-
zettség, a vallalkozd szellem jétékony hatasa is kevéshé
lelhetd fel a kezdeti szakaszokban az allami cégeknél,
dsszehasonlitva a privat szféra intézményeivel.

A szervezeti jellemzéket a cégméret is jelentésen
befolyasolja. Egy 20-30 f&s cégnél a Csalddias légkor
jellemz&bb, a szabalyozottsag alacsonyabb foki, a
kontroll inkabb személyes jellegl és kevéssé formali-
zalt, ami inkabb a ,,gyeriink-gyeriink” és a ,,serduil§ kor-
ra” jellemz6, ugyanakkor méas tényezdkben mutathatja
az Oregedés jeleit: a vallalkozd készseg elapad az évek
mulasaval, a cég egyre kevéshé figyel a kdrnyezetére.

VEZETESTUDOMANY
XXXV. évf. 2004. 10. SZAM

Mire jok a modellb6l kapott eredmények?

Az eredeti Adizes-féle modell leirasban a kissé bonyo-
lultra sikeredett hasznalati leirasnal és ,terapiajavasla-
toknal” érdemesebb egyszerlibb megkdzelitést alkal-
mazni. Osszefoglalva: a modell jelentGsége, hogy a se-
gitségével elvégzett helyzetfelmérés alapjan a vezetés a
vallalati életszakasznak megfeleléen értékelheti a prob-
Iémékat és tudatosan hatarozhatja meg, priorizalhatja a
teendbket a véllalat ,,érlelésehez”, vagy ,,visszafiatalita-
sdhoz” (néhany javasolt teendét leirtunk az életszaka-
szok jellemzGinek kifejtésénél). Az alabbiakban ismer-
tetiink néhany vallalati példat, bemutatva a helyzetké-
peket, a javaslatokat és a mar megtett Iépéseket.

izelit6 az alkalmazas kulféldi példaibol

A modellt mintegy 400 szervezetben (a termeld,
szolgéltato, privat, illetve kormanyzati szfératdl kiin-
dulva, a 30-90 000 f6s cégekig), kdzel 20 orszagban
(Ausztralia, Brazilia, Déania, Anglia, Németorszag,
Ghana, Gorogorszag, Gronland, lIzland, India, lzrael,
Malaysia, Mexik6, Norvégia, Dél-Afrika, Spanyol-
orszég, Svédorszag, Egyesiilt Allamok, Venezuela,
Zimbabwe) alkalmaztak.

Az Adizes Intézet honlapja bepillantast enged
néhany vallalati alkalmazas részleteibe is.

Progeny Advanced Genetics

A piacon sikeres névénynemesit§ cég azzal a kihi-
vassal szembesilt, hogy a rendszerek hidnya miatt
nem rendelkezett kell6 vezeti atlatassal a folyama-
tokrél. Az egyszemélyi vezetés osztatlan felelGssé-
gével mar nem menedzselhet6 véllalatot a modell
alkalmazasaval sikeriilt elmozditani a felel@sség
egyenletesebb elosztdsa felé. Az adminisztracio
erGsitése elBsegitette a mlkodés atlathatdsagat, a
felel6sségek szdmon kérhet6vé valtak, amely a bels6
mukodésben, azon belll kiemelten az (igyfélkeze-
Iésben is javulast eredményezett.

A nagyfok( atlathatésag miatt a bizalom elmélyit,
Uj piacokra kerlltek be, mas lehet6ségekkel élhettek,
és ez két éven belll megduplazta, hosszabb tavon
megOtszorozte a bevételeiket. A bizalmi szint, a
rendszerek és a fegyelem lehet6vé tették, hogy az
els6 szdmu vezet§ kevesebb energiat forditson a
belsd problémak kezelésére, és figyelmét az Uj pia-
cokra és Uj lehetéségekre dsszpontositsa.
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Bank of America

A bank hanyatlast tapasztalt az Uizletmenetében, nem
volt igazan képes kontrollalni az eseményeket. A ve-
zetbk azt feltételezték, hogy a bank mérete és elma-
radt technoldgiai megujuldsa okoztak a bank fejl6-
désképtelenségét, a fokuszvesztést az alkalmazot-
takban és az egységek kozotti koordinalatlan
mukddést. A modell diagn6zisa alapjan a banki szer-
vezeti struktdranak megfeleléen munkacsoportok
alakultak, amelyek egymassal egyitt dolgozva
képesek voltak kidolgozni egy sokkal hatékonyabb
0j szervezeti struktarat. Ezt kdvetSen egy U
informéacios rendszerfejlesztési és Uzemeltetési
kozpontot létesitettek. A bank ismét nyereségessé
valt, mikdzben kereskedelmi bankbdl pénzigyi
szolgaltatd szervezetté alakult at. A bonyolult szer-
vezeti atalakulast az tette lehetévé, hogy sikerdilt
elnyerni az elkotelezettségét és lelkes tamogatasat
azoknak, akik kordbban ellenezték a hasonlé meg-
oldasokat.

Domino’s Pizza

Avallalat nem a vezérigazgatd altal elvart mértékben
novekedett: éppen tul voltak egy jelentds vallalati
felvasarlason, és mikozben a véllalat foldrajzilag és
piaci részesedésben terjeszkedett, a potencidlhoz
képest alulteljesités volt érzékelhetd.

Az Adizes Intézet kezdeti diagndzisa harom f6
fejlesztend6 teriiletet jel6lt meg: a kdzponti irodak
koltségcsokkentése, a vallalati pizza tészta javitasa, a
vallalati banki kapcsolatok javitasa. A témékra spe-
cializalédott munkacsoportok alltak fel, amelyek ro-
vid id6 alatt megoldasra jutottak. A gyors és latva-
nyos sikereket hoz6 problémamegoldé csoportok
nyoman, a cég kildetése és a vallalati struktdra
keriilt a vallalati program kdzéppontjaba. A gyors és
szinvonalas dontéshozatal, a javuld d&sszvallalati
teljesitmény el6feltétele volt, hogy a vallalat kulde-
tését a munkatarsak széles korben megértették és
elfogadtak.

Az Adizes Program alatt a vallalati novekedés
felgyorsult, ellenérzott keretek kdzott zajlott, lehe-
tévé téve a nemzetkozi terjeszkedést, a hazai folya-
matos fejl6déssel parhuzamosan. A nyereségesség
fennmaradt, és a munkavéllalok a korabbinal sokkal
er@sebben azonosultak a vallalati célokkal.
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Franklin Mint

Az ugyfél egy bizonyos cégméret elérése utan elbi-
zonytalanodott, hogyan szervezze meg a tevékeny-
ségét a jovdbeli ndvekedéshez. A vezérigazgatd Ggy
érezte, hogy sokkal hatékonyabb kommunikacidra és
kiegyensulyozottabb vezet6i csapatfsszetételre van
szilkség a ndvekedés irdnyitdsahoz. Az Adizes Inté-
zet diagnoézist készitett a véllalatrél, annak filozo-
fiajarol és szerkezetérdl. Az elemzést kovetben egy
cselekvési tervet dolgoztak ki a problémak megolda-
séra specializalt munkacsoportok részvételével. A
széles kor(i bevonassal zajlo gyors kezdeti sikerekre
épitve, a vallalati szervezet rugalmasabba formalasa
kovetkezett. Rendszereket vezettek be, amelyek le-
het6vé tették, hogy id6beni és pontos informaciokat
széllitsanak a vezet6ségnek.

Az Adizes programnak kdszonhet6en a cég sokkal
rugalmasabba valt. Képes lett kihasznalni a kinal-
kozé lehet8ségeket, vallalkozo szelleme fejlédott. A
vallalat (j terlileteket hoditott meg, az eladasok 12
millié dollarrél tiz év alatt 750 millié dollarra ragtak,
a kontrol fellazulasa nélkiil. A vezérigazgatd szerint
a madszertan kuldéndsen hatésos volt abban, hogy az
Gjonnan megvasarolt vallatokat gyorsan és teljes
korden integralni tudjak.

Esettanulmanyok

A HAZAlI GYAKORLATUNKBOL

(1) Fiatal magancég a média iparagban -
OMD Hungary Kift.

Két-harom évvel ezel6tt az integralt rendszer-
bevezetés kapcsadn elinditott folyamatszervezési
munkank soran a média cég akkori vezetése egy gyors
szervezeti helyzetkép megrajzolasara kért minket.

Néhany villanas a helyzetképb6l: A cég dominéns
volt a piacon, ndvekedési palyan mozgott, szem el6tt
tartotta az Ugyfélcentrikussagol, kiterjedt kapcsolat-
rendszerrel rendelkezett, erés szakmai ,,mag” bizto-
sitotta a min6ségi munkavégzési, amely alapelvaras-
ként jelent meg. A vezetés értékelte a kreativitast és a
tehetséget, jellemz6 volt a tudasmegosztas a munka
kozben, pozitiv valtozasi tdrekvések indultak el a cégen
belul. Formalizalt vallalati stratégia nem létezett (csak
Otletek), az elvardsok nem voltak tisztazottak, eseti
visszajelzéseket kaptak a munkatarsak a teljesitmé-
nytkrél. Bizonyos szervezeti egységek elszigetel6dtek
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(ez részben annak is volt kdszonhet8, hogy 6sszeolva-
déasokbol jott létre a cég, ami a médiapiacon gyakori),
a szervezeti egységeken beliil egyes vezet6k probaltak
csaladias légkort teremteni. Nem alakultak ki standard
folyamatok és sablonok az azonos tipusu munkak vég-
zésére, a felel@sségi és hataskérok nem kerltek
tisztdzasra tobb terlleten, az egyénen malt mennyit
vallalt, sokszor ugyanazok az emberek valtak leter-
heltté. A kontrolling funkci6 fejl6édése elmaradt a
szervezetét6l, az informéaciéadramlas szakadozott a
cégen belill. Eltorzult a bérstruktdra, a munkatarsak
hianyoltdk a megbecsilést, tapasztalhato volt afasult-
sag és demotivaltsag egyes teriileteken.

Osszességében a szervezet aserdilékorra jellemz6
jegyeket mutatta.

A felmérés eredményeit bemutattuk a fels6 vezet6k-
nek egy megbeszélés keretében, amelyen ezt kdveten
a vezet6k ajavasolt akciokat priorizaltak. A legtébb
szavazatot a kovetkez8k kaptak: a vallalati célok, alap-
szint( stratégia meghatarozasa és kommunikalasa a
munkatarsak szamara; a szervezeti felépités atgondo-
lasa (az elvarasok rogzitése szerepkorokkel kapcso-
latban, a szervezeti felépités Ujragondolésa), kontrol-
ling rendszer kialakitasa, a hianyzdé HR funkcidk lefe-
dése (képzési rendszer, felvételi rendszer, Kkarrierter-
vezés, értékelési rendszer, érdekeltségi rendszer kiala-
kitdsa, munkakori leirasok elkészitése és atadasa min-
den munkatarsnak, HR munkatérs felvétele - HR
funkcionalis teriilet kialakitasa), a folyamatoptima-
lizdlasfolytatasa, a belsé informéacidaramlas javitasa,
az erdforras felhasznalds hatékonyabb kezelése (er6-
forrastervezés, time reportolas), az iranyitasi, dontés-
hozatali rendszer fejlesztése (a déntéshozatal, a dele-
galas, a szankcionalas szabalyozasa), a projektszer(
miikddés meghonositasa, a cégkultdra tudatos fejlesz-
tése, csapatépités, a tudasmegosztas tamogatasa, tu-
dascenter létrehozasa.

A cég mikdzben megtartotta piaci vezet§ szerepét
az elmult két-harom év soran szamos valtozast hajtott
végre dneréb6l:

* meghataroztak afelel6sségi és hataskoroket a fébb
tertileteken (a folyamatoptimalizalasi munka egyik
eredménye ez volt),

e a szervezeti poziciokat egységesebbé tették, kisebb
valtozasokat hajtottak végre,

» bevezették az integralt vallalatiranyitasi rendszert
és ezzel a kontrolling funkcio is fejlédott,

» az integralt rendszerben bevezették a részletes
(munkatipusonkénti) id6elszdmolast,
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» kialakitottak a teljesitménymérési és dszténzési
rendszert és két féléve sikeresen mikddtetik, vala-
mint a feltart hidnyossagokra személyre szabott tré-
ningeket szerveznek,

» abels6 tréningrendszer mellett elinditottak a kilsét
is (pl. OMD Academy),

» csapatépitéssei probaljak a belsé kommunikéaciot is
javitani és a cégkulturatfejleszteni,

 erdsitették a PR tevékenységet (pl. sajtokapcsolatok
apolasa, publikalas, OMD Academy, médiaver-
seny),

» tovabb fejlesztették a tudaskezelést.

A cég fejl6dését segitette, hogy id6kézben a nem-
zetkdzi haldzat is el6bbre Iépett, s a tulajdonosok egy-
ségesebb arculatot, szervezeti felépitést, munkavég-
zést iranyoztak eld a multinaciondlis véllalatcsoportra,
illetve nemzetkdzi virtudlis csoportokat hoztak létre az
egyes szakteriileteken a munkamddszerek, eredmé-
nyek megosztasara.

Osszességében méara mar sok szempontbdl a ,fel-
néttkor” jellemz6i dominélnak a szervezetben.

(2) 1d6sebb, részben 6nkormanyzati tulajdonu
kozm( véllalat - Févarosi Vizm(ivek Rt.

Egy kézmd példan keresztll bemutatjuk egy masik
vallalati életszakasz jellemzdit és a menedzsment ak-
cioit a véllalat visszafiatalitasara.

Héarom-négy évvel ezel6tt a kézm(vallalat a ,,korai
birokracia” jegyeit mutatta: A szervezet alapvet6en
képes volt ellatni a normal miikodés keretében az
alapfeladatokat a rendelkezésére allé er6forrasokkal.
Jellemz6 volt a befelé fordulds: a figyelem a terme-
lésre helyez6dott, nem volt fontos, hogy megveszik-e
a terméket. A munkavégzés rutinszer(ivé valt sok
teruleten, a valtozasokat bizalmatlanul fogadtak (,,ed-
dig is igy csindltuk, eddig jo volt igy”, ,tdrténelmileg
igy alakult ki”). A folyamatok éattekinthet6sége, kont-
rollja a fels6 vezetés szamara nem volt megoldott, in-
forméacidatadasi, koordinacids problémak jelentkeztek.
Az informatikai hattér nagyrészt elmaradt a kor
kévetelményeitdl.

Az elmult két-hdrom évben szamosfiatalité akciot
hajtottak végre, vagy kezdtek el. Példak: Az ugyfelek
felé fordulas jegyében a telefonos tgyfélszolgalat 1é-
rehozésa és az ligyfélkezelést tAmogato rendszer beve-
zetése. A m(kodés Ujragondolasa, folyamatszemlélet
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megalapozasa, bevezetése egyes terlileteken (Ugyfél-
szolgalat, eseménykezelés). Az informatikai hattér
korszer(isitése. A belsd informaciéaramlas javitasara
férumok létrehozasa (pl. intranet kialakitasa, a vallala-
ti Ujsag Ujrainditasa). A projektszer(i mikodés meg-
honositasa, szamos fejlesztési kezdemény felkarolasa,
a vallalkozo szellem 6sztonzése,fiatal,friss diplomasok
felvétele és rotélasi rendszerének kialakitésa.

(3) Fiatal, kis méret(i, magan tanacsad6 cég -
Clarity Consulting Kift.

A Clarity Consulting 2001-ben alakult egy nagy
tanacsadé cégbdl kivalt tobb mint hisz munkatarssal.
Az el6z6 cég mikddése alapjan szdmos elképzeléssel
rendelkeztek a tulajdonosok és a munkatarsak az Uj
szervezet kialakitdsara, mlikodtetésére, iranyitdsara
vonatkozoéan.

Jelenleg dontden a,,gyeriink-gyeriink™ korszak je-
gyeit viseli a cég. Jellemzék:

» Dinamizmus és vallalkozOkészség, ami a szervezet
életkorabdl, valamint a munkatarsak fiatal atlag-
életkorabdl és véllalkoz6 szellemébdl ered.

» Er6s iigyfél-orientaltsdg, amely minden indul6 val-
lalkozas alapeleme és hossz( tavon a megélhetés
zaloga egy tanacsado6 cégnél.

* Rugalmassag, csak a sziikséges mérték(i szabalyo-
zottsag (pl. az 1SO rendszerben is) és tervezes (pl.
a tervezés, véltozaskovetés projektszinten erds,
cégszinten kozepes, féként likviditasra fokuszalt).
Ezek kdvetkezményei az iparagnak, a matrix fel-
épitésnek, a projektszer(i miikddésnek és a viszony-
lag kisebb létszamu szervezetnek.

* A munkatarsak kezdeményezd és egyuttmikodési
készsége, amely ,,kip6tolja” a hianyzé szabalyoza-
sokat.
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Er6s a vallalat sikerei iranti elkotelezettség és a
csapatszellem, ami a régi munkatarsaknal adddott a
,Kdz0s tdvozas élményébél” is. Az 0j munkatarsak
csatlakozasaval a korabbi egyuttes kilépés nosztal-
gikus kotberejét egyre inkabb felvaltotta a egyiitt-
munkalkodas kotéereje, ami adodott a kozés mun-
kahelyi és szabadid8s élményekbdl, illetve a valla-
lati célok elérésében vald egyttmiikodésbdl.

A cég célja'a névekedési palyan a ,,feln6tt kor” el-
érése a piaci és belsd fejlesztésekkel, minél keve-
sebb serdiil6kori betegséggel és a jelenlegi szakasz
elényeinek atmentésével. Peldaul

a dinamizmus, vallalkozOkészség, az egyéni fele-
I6sségvallalas, illetve rugalmassag meg6rzése a
elvardsok meghatarozasaval (felilrél, alulrol, ol-
dalrél), az értékelési és osztonzési rendszer fej-
lesztésével (projekt, Uzletdg, egyén szintjén), a
csaladias légkdr, a nyilt vallalati kultira rendszeres
megerdsitésével, megujitasaval és Uj, fiatal munka-
tarsak felvételével;

az ugyfél-orientaltsag mint alapérték tudatos erdsi-
tése, pl. Ugyfelek altal igényelt termék- és tudas-
fejlesztés tamogatasaval, az tigyfél problémak meg-
értésére koncentrald tgyfél-kapcsolattartas észton-
zésével, ugyfélforumok mikodtetésével (pl. Gzleti
reggelik szervezése szakmai témakban);
elkotelezettség és csapatszellem fenntartasa a valla-
lati kultira megerdsitésével, pl. alapértékek meg-
Orzésével, az Ujonnan belép6 munkatarsaknak valé
tovabbadasaval, illeh’e Gjragondolasaval, a rend-
szeres bels6é tajékoztatd féorumok mikodtetésével,
bovitésével,

tudasmenedzselés munka kozbeni betanitassal,
mddszerek atadasaval, szakmai mentorkodassal,
célzott oktatdssal és a tanacsaddk altal kdzdsen
gazdagitott, visszakereshet6 tudas- és terméktar
Iétrehozéasaval.
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