Tajékoztatas

60-as években az iparilag fejlett orszagokban sok

kdzgazdasz vizsgélta azt a problémat, hogy melyek
azok a tényez6k, amelyek meghatarozzék, hogy a fejl6d6
orszagok (LDC-k) gazdasaganak elmaradottsaga milyen
okokra vezethetd vissza, az LDC-k milyen eszkdzokkel,
modszerekkel zarkoztathatok
fel, és mi az egyes tényez6k
prioritasa?

E vizsgalatok keretében
tobben is megallapitottak,
hogy - szémos mas tényez6
mellett - a legfontosabb dif-
ferencidlé tényez6 a munka-
erd ipari kulturdja, vagy Kissé
onkényesen szo6lva: mindség-
kultaraja. Arra az ellenvetésre,
hogy a fejlesztéshez els@sor-
ban t6kére van szikség, azt
valaszolték, hogy a t6ke vilag-
viszonylathan béven all ren-
delkezésre és igen gyorsan
mozgathat6 - ha gazdasagilag
raciondlis -, tetszés szerinti
mértékben befektethetd, - a munkaerd kultdraja azonban
a torténelmi fejlédés altal meghatarozott, ezért valamely
orszagban a racionalis befektetések mértékét Iényegében
az hatdrozza meg, hogy a munkaer6 mennyi tékét képes
gazdasagosan felszivni, miikddtetni és milyen a fejlesztés
lehetséges dinamikaja?

Ugy tiinik, hogy e 40 évvel ezel6tti megéllapitasok
igazsagat az utobbi évtized hazai fejl6dése is igazolja: a
hazai ipari kultira viszonylag magas szinvonala (és
eleinte az alacsony hérkdltségek) vonzotta a téke gyors
bearamlasat, a multinacionalis vallalatok pedig azért ru-
haztak be nalunk tdmegesen, mert ezt tobbé-kevéshé tu-
datosan felismerték.

Az emberi er6forrds mai gazdasagunkban

A 60-es évek 6ta nagyot valtozott a vilag, de nem lat-
szik olyan jelenség, amely céfolnd a megéllapitas érvé-
nyét globalizalédé vilagunkban. S6t, a gazdasagi élet fel-
gyorsulasa, melyben a f6szerep a tavkdzlésé és az infor-
matikaé, kevés szervezetnek teszi lehet6vé, hogy bizton-
s&gos, védett piacon dolgozzon, allandd, folyamatos fej-
lesztést tesz szlikségessé a piaci pozicié megtartasahoz,
netan erésitéséhez. A cégkultira szabalyait gyorsan kell
illeszteni a valtozd vilaghoz, ehhez a vezetés és a beosz-
tottak gyors reagaldsara van szilkség. Kulondsen a sza-*

* Magyar Hirlap, 2001 junius
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HUMANPOLITIKA ES
MINOSEGIRANYITASI
RENDSZEREK

Ujsaghir (2001. jalius 14.): Az Inside Consulting, a hu-
maéantanacsadassal foglalkozo, amerikai Hewitt Associates
magyarorszagi képvisel6je atfogd kutatdsi programot
indit, hogy kideritse: melyik munkahely a legvonzébb
Magyarorszagon - jelentette be Szelecki Zsolt igyvezetd
igazgaté. Elmondta: manapsdg nagyon kevés vallalat
foglalkozik tudatosan azzal, hogy megtudja, alkalmazot-
tai mennyire elégedettek munkaaddjukkal. Pedig ta-
pasztalatok bizonyitjak, hogy ez létfontossdgu a cég hir-
neve, ismertsége, vagy éppen nyeresége szempontjahél.
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zadforduld hozott jelentds valtozasokat a termelés és a
hasznalt termel&erdk, eréforrasok értékének aranyait. Fo-
lyamatosan nétt és nd a tudas, az informacio értéke, en-
nélfogva a tudas alapu vallalatok (Knowledge Enterpri-
ses) eredményessége. A ver-
senyben a vevdé (az ugyfél)
elégedettsége valt egyik leg-
fontosabb tényez6vé, és e mel-
lett valtozatlan az a kovetel-
mény, hogy a munka haté-
konysaga, tehat a mérhet6 gaz-
daséagi eredmények is néjenek.
Allandd és folyamatos tanulas,
tovabbképzés nélkil ma mar
egyetlen gazdasagi szervezet
sem képes tartésan fennmarad-
ni, ezért az oktatasnak priori-
tast kell biztositani minden mas
tevékenységgel szemben.

E mellett az oktatds més as-
pektusai is jelent6ssé valnak.
Mint Agh Attila irjas; ,,Az ok-
tatas joval tdbb, mint a korabban sokat emlegetett embe-
ri beruhadzés, hiszen nem pusztan gazdasagilag szamit
magas megtériilése miatt. Az oktatas hosszabb tavu tarsa-
dalomformalé és rovid tavd szocidlpolitikai kovet-
kezményei keriilnek el6térben. A magyar ,,0ktatas” kife-
jezésnél szélesebb értelmd ,,education”(palléroz, kinevel,
képez) tehat tarsadalmi mozg6sitas is az informacios ha-
I6zati tarsadalom kiépitésére, egyben aktiv szocialpoliti-
kai eszkdz a munkanélkili-segély helyett a tarsadalom
kettészakadasanak megakadalyozasara.”

Az iskola-rendszer( oktatas szervezése, tehat a kozok-
tatas, fels6oktatas kormanyzati feladat. Az e rendszerbdl
kikertil6 személyek miveltsége meghatarozé a jové szem-
pontjabdl.

Ajelen feladatait azonban Iényegében a szervezet meg-
lévd és a munkaerd-piacrol bevonhatd, az iskolarendszer-
b6i kilépd, toborozhatd allomanyanak kell ellatni, meég-
pedig gyorsan valtozo viszonyok kozott, ezért a szervezet
szamara minden eddiginél fontosabba valik a személyi
alloméany elégedettsége, motivaltsaga, fejldddképessége,
valamint oktatasa, képzése (mivelése, kinevelése) a nap-
rol-napra valtozo kdvetelményeknek megfeleléen.

A munkavallalok szdmara ez gy jelentkezik, mint a
Hlife long learning” kdvetelménye, vagyis allando tanulas
egy életen at.

Az emberi er&forras értékének viszonylagos ndveke-
dését tukrozi az ipari kultdra fejlédése szempontjabol je-
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lent6s két dokumentum is, a megujitott 1ISO 900X:2000
szabvéanysorozat a mingségiranyitasi rendszerekrél, va-
lamint az eur6pai és a hazai Min&ségi Dijak alapjaul szol-
galé, ugyancsak megujult Gn. EFQM (European Foun-
dation for Quality Management) Szervezeti Kival6sag
modell.

A megUjult szabvany

Az emlitett szabvéanysorozat atfogo tagja, az Utmutato
a mikodés fejlesztéséhez (magyar valtozata: MSz EN
ISO 9004:2001) 6.2 pontjdban tér ki az emberi er6for-
rasokra: a munkatarsak bevonasat, felkésziiltségik, tuda-
tossaguk fejlesztését.és képzésiik szlikségességét és az
oktatas eredményességének mérését irja el6. A tobbi ko-
z06tt az alabbi kdvetelményeket tdmasztja:

A vezetlség fejlessze a szervezet eredményességét és
hatékonysagat, beleértve a mindségiranyitasi rend-
szert, a munkatarsak bevondsa és tdmogatasa (tjan.
Annak érdekében, hogy elérhesse a m(ikodés fejlesz-
tésére iranyuld céljait, a szervezet batoritsa munka-
tarsait a részvételre és a fejlédésre a kdvetkez6 madd-
szerekkel:

 gondoskodjon folyamatos képzésrél, és tervezze a
munkatarsak elémenetelét,

hatarozza meg felel6sségi korliket és a hataskoriket,

allapitsa meg az egyénekre és a csoportokra vonat-
kozoan a kit(izott célokat, iranyitsa a folyamatok
mUkodését és értékelje ki az eredményeket,

mérje munkatarsai megelégedettségét,

vizsgalja azokat az okokat, amelyek miatt munka-
tarsak belépnek a szervezetbe vagy elhagyjak azt.

A vezet6ség gondoskodjon réla, hogy rendelkezésre
alljon a kell6 felkésziltség a szervezet eredményes és
hatékony mikodéséhez.

A stratégiai és a mikodési tervekkel” célokkal kap-
csolatos jovébeli igények alapjan elemezze és értékel-
je ajelen és a varhato felkésziiltségbeli szilkségleteket
és hasonlitsa 6ssze a meglévd felkésziiltséggel.

Az oktatési és képzési szlikségletek megtervezésekor
vegye figyelembe a szervezet folyamatainak jellegé-
b6l, a munkatarsak fejlettségébdl és a szervezet kultu-
rajabol bekovetkezé valtozasokat.

Az oktatas és a képzés hangsulyozza a kdvetelmények
teljesitésének, valamint a vevék és mas érdekelt felek
igényei és elvarésai kielégitésének fontossagat. Tuda-
tositsa ezenkivill azokat a kdvetkezményeket is, ame-
lyekkel a szervezet és munkatarsai szemben taléljak
magukat akkor, ha nem teljesitik a kovetelményeket.
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A szervezet célja elérésének és a munkatarsak fej-
I6désének tamogatasa érdekében az oktatas és a kép-
zés tervezése vegye figyelembe a munkatarsak tapasz-
talatat, hallgatlagos és kinyilvanitott tudasukat, ve-
zet6i és szervezOi készségiket, a piacismeretliket, a
vevlk és mas érdekelt felek igényeinek ismeretét, va-
lamint a kreativitasukat és az innovativ készségiiket.

A munkatarsak bekapcsolodasanak megkdnnyitése ér-
dekében az oktatas és a képzés terjedjen ki a szervezet
jov6képére, Uj munkatarsak bevezetésének program-
jara, tovabba id6szakonként szinten tartd programokra
a mar képzett munkatarsak szamara.

Szikség van az eredmények mérésére, szdmbavéte-
lére. Az elvégzett oktatast és képzést értékeljék ki az
elvarasokhoz, valamint ahhoz viszonyitva, hogy mi-
lyen hatésa van a szervezet eredményességére és haté-
konysagara, eszkdzll szolgélva a jov6beli képzési ter-
vek fejlesztéséhez.
A szabvany az érdekelt felek megelégedettségének
mérése és figyelemmel kisérése keretében (8.2.4) kitér
a szervezet munkatarsaira is: a vezet6ség tekintse at
véleményiiket arr6l, hogy milyen jol elégiti ki a szer-
vezet az 6 igényeiket és elvarasaikat, valamint a veze-
t6ség értékelje az egyének és a kollektiva teljesitéseit,
tovabba hozzajarulasukat a szervezet eredményeihez.
A szabvany mozgo6sitd erejérdl hatasossagarél ma
még kevés a tapasztalat, hiszen alig tébb, mint fél éve je-
lent meg.

A fejlesztett EFQM modell

Az EFQM Szervezeti Kivaldsag modell témank szem-
pontjabdl Iényeges vonasainak elemzésekor abbdl indul-
hatunk ki, hogy a modell alkotéja, az Eurépai Min&ség
Dij palyazatot szervez6 EFQM a tovabbfejlesztés sziiksé-
gessegét azzal indokolta, hogy tagsaganak visszajelzése
szerint a korabbi valtozat ugyan kivaléan hasznalhato
volt, de egyes elemeinek jelent6sége nem kell6en hangsu-
lyos. llyenek pl. a beszallitok, a partnerek kival6saga és a
termelés Osszes résztvevdjének tudasszintje. A véltoztatas
kival6 alkalom, hogy két tovabbi, a minéségiranyitasban
jOl ismert tényez6 érvényesiljon az uzletvitelben:
 a ciklikus felilvizsgalat, (a PDCA ciklus, Plan, Do,

Check, Act),

e a szervezet minGségpolitikajaban lefektetett célok,
mérésiik és eredményik szambavétele, hiszen a Dij
egyik alapelve a ,,continuous improvement” vagyis a
javitasra irdnyul6 célok folyamatos kit(izése, az ered-
mények felmérése, majd Ujak Kit(izése.
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Ezeknek az elveknek figyelembevételével a modell
feltételrendszere:

» forditson jéval nagyobb figyelmet a fogyaszt6 és mas
érdekelt felek megelégedettségére, koztik sajat dol-
gozoira, partnereire, akiknek jelent6sége a "90-es évek
végén szamottevéen megn6tt,

e tegye jobban atlathatdva az értékalkotasi lancot, bele-
értve a partnerek hozzajarulasat az eredményhez,

* minthogy a versenyképesség els6sorban az innovacio-
képességen és a szervezet tudas-menedzsmentjén mua-
lik, fejezze ki ennek egyre novekvd jelent6ségét, ta-
mogassa a ,,tanuld szervezeti” kultlrat,

» jobban tikrozze, hogy a szervezet tevékenysége meny-

val, és ez mennyire jelenik meg az eredményekben.

A min6ség fejlesztésén dolgozé szakemberek mar ré-
gebben feltartdk ezt az ellentmondast, és olyan magyar ki-
fejezést kerestek az ,,Adottsagok” helyett, amely a modell
dinamizmuséra utal. Széba kerdlt pl. a ,,Feltételek” a ,,Ké-
pességek” esetleg a ,,Készségek”.

A ,,Dolgozok irényitasa™ a modellben

A Dolgozok iranyitasa kritérium a korabbi modellben is
kifejezte az a gondolatot, hogy a szervezet legfontosabb
er6forrasa dolgozoéinak hozzéaértése és igyekezete. Az ered-
ményesség szempontjabdl a jov6ben még nagyobb sllyt
kap, hogy a szervezet hogyan iranyitja, fejleszti és terjeszti
a dolgozdk tudasat és képességét egyenileg, csoportosan és
véllalati szinten. A modell alapjdn m(ikod8 szervezet eze-
ket a tevékenységeket beépiti a terveibe, hogy segitse po-

ADOTTSAGOK ADOTTSAGOK
Dolgozdk Eredmények a dolgozoknal Legfontosabb
Vezetés Uzletpolitika és Stratégia Folyamatok Eredmények a vevoknél er:?;igﬁk
Partnerkapcsolatok és Ergforrasok Eredmenyek a tarsadalomban ményben
INNOVACIO ES TANULAS

Ajavitott modell egyik legjelentésebb valtozésa a mo-
dell aljan elhelyezkedd nyil, amely arra utal, hogy a modell
egeszét athatja az innovacid és a tanulés. Ide kivankozik
egy megjegyzés.

Az ,Adottsagok” az eredeti angol modell ,,Enablers”
kifejezésének forditdsa (els6 izben talan a Magyar Mi-
néség 1999. évi 6. szamaban, EFQM genfi Ulésrél sz616
beszamoldban jelent meg. Ezen az Glésen inditottak Gtjara
a modellt).

Az angol kifejezés magyar megfelelje ,,alkalmasséa
tev6k” lenne, ezt azonban a magyar nyelv nem szivesen
fogadja be, ezt igyekezett pétolni az ,,Adottsdgok”. Az
adottsdg azonban a magyarban véltozatlant vagy csak las-
san, esetleg nagy réaforditas aran véltoztathatot jelent. llyen
adottsag pl. egy orszag foldrajzi helyzete, éghajlata, etni-
kai stb. szerkezete, egy személy alapvetd tulajdonsagai
sth., a hangsuly tehat az &llandéségon van. Az ,adottsa-
gok” nemcsak forditas szempontjabdl helytelen, hanem a
modell szellemét hamisitja meg, vagyis elfedi azt a na-
gyon lényeges tulajdonsagat, amely megkilonbdzteti el6d-
jétél: ez a dinamizmus, mely abban nyilvanul meg, hogy
az ,,Eredmények” ismeretében, az énértékelés, a periodi-
kus atvizsgélas révén, innovacio és tanulas Gtjan a szerve-
zet 6nmagat fejleszti, vagyis valtoztat, hogy az ,,Eredmé-
nyek” javuljanak.
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dését, tovabba 6sztonzi dolgozoit, hogy szivesen vegye-
nek részt az akcidkban. Az alkalmazottakat és képvi-
sel6iket bevonja a tervek kidolgozasaba, a dolgozdk visz-
szajelzéseit felhasznélja a tervek fejlesztésére, az emberi
er6forrds-terveket egyezteti az uzletpolitikdval és straté-
gidval, tovabba iranyitja a munkaer6 toborzast és élet-
palya-fejlesztést. Részletesebben:

A dolgozo6k tudésat és felkésziltségét felmérik és 6sz-
szevetik a szervezet igényeivel, az oktatasi és fejlesztési
terveket Ggy dolgozzak ki, hogy a dolgozdk tudasa il-
leszkedjék a szervezet meglévé és jovébeli igényeihez. A
dolgozdk ilyen iranyU teljesitményét szervezett formaban
értékelik és tanacsokkal segitik.

A dolgozék bevonasat és felhatalmazasat (empower-
ment) szélesitik, munkajuk tartalmat gazdagitjak (job
enrichment), batoritjak az egyéneket és a csoportokat én-
all6 intézkedésekre.

Fejlesztik a dolgozdk és a szervezet parbeszédét fent-
rél-lefelé, lentr6l-felfelé iranyuld és horizontalis kommu-
nikacios csatornak alkalmazasaval, és a legjobb gyakorlat
és tudas megosztasaval, terjesztésével.

A dolgozok jutalmazasat, elismerését és a szocialis gon-
doskodasat valtozatos eszkdzokkel bovitik:
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* ajutalmazas, athelyezés, és mas foglalkoztatasi intéz-
kedések 0sszhangba hozéasa a politikaval és stratégiaval,

» a dolgozok elismerése a felhatalmazasuk révén elért
sikerekért,

* az egészségigyi, biztonsagi, kornyezeti és tarsadalmi
felel6sség kérdéseiben vald tajékozottsag és részvétel
elBsegitése,

 ajuttatdsok bdvitése, pl. nyugdij-terv, egészséggondo-
zas, gyermekgondozas,

 atéarsadalmi és kulturdlis tevékenységek elGsegitése,

» eszkdzok és szolgaltatasok nyujtésa, pl. rugalmas mun-
kaid6, szallitds a munkahelyre.

A dolgozok motivaltsagat sokan - helytelenil - egy-
szer(sitik az anyagi jelleg(i juttatasokra. Bar ezek jelentd-
sége nem vitathatd, mégis a Szakért6k, koztik Patrik
Townsend ramutatnak arra, hogy az alkalmazottak elkéote-
lezettségének el6feltétele a fejlesztés elismerésére és un-
neplésére tervezett és lelkesen végrehajtott program.

A koszonet, az elismerés tobb, mint a méltanyos bérek
és alkalmankénti jutalmak, amelyek a munkaszerzédés
betli szerinti vagy beleértendd részei, egy barmilyen be-
0sztasu alkalmazott és az 6t alkalmazd szervezet kozott.
Az alkalmazott felé nyilvanitott kdszonetnek két f6 té-
nyez6je van, az egyik érzelmi toltet(i, a masik ésszer(isé-
gen alapszik, mint ahogy altalaban a vezetés ésszer( és
érzelmi dsszetevok keveréke.

Az érzelmi ok, hogy mindenki raszolgél a kdszonetre,
ha a munkakori kovetelményeken tul tett olyat, ami a szer-
vezet valamely jellemz&jét javitja. Az észérv az, hogy bi-
zonyéra 0szténz6 hatasu is, ha az érintett hallja, hogy a
szervezet nyilvanosan koszonetét mond. Kilénbdzé embe-
rek azonban killénbéz6 madon ,,halljak meg” a kdszonetét.

A kulcskérdés az, hogy az alkalmazott ,,meghallja-e”
a kdszonetét. Az a vezetés, amelynek ez fontos, tdmasz-
kodhat arra a gondolatsorra, amely Maslow féle igényhie-
rarchiaként ismert. Ez azt mutatja be, hogy a beosztottak
igényei nagyon kiillonb6znek és ennek megfelel6éen min-
denkit a neki megfelel§ szinten célszerl elismerni (b6-
vebben lasd az emlitett cikket).

Szamos példa bizonyitja, hogy a fejlesztésben részt-
vev6 munkatarsak a vezet6ség milyen gesztusa révén
»hallottdk meg” a kdszonetét, és az Uzleti eredmények is
igazoltdk, hogy nemcsak érzelmileg és etikailag helyes az
alkalmazottaknak koszonetét mondani, hanem nagyon
boélcs lzleti dontés is.

Minden alkalmazott aktiv elkdtelezettsége a mindség-
fejlesztés tervezésében, kiegészitve azzal, hogy lehet6vé
tették szdmukra a jobb megoldasok bevezetését és intéz-
ményesitését, hozzajarul a vallalat jobbitdsahoz és az uzleti
eredményekhez. J6 befektetés, ha figyelik a fejlesztése-
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két, megunneplik a sikereket, és kdszonetét mondanak a
véltozasokat 1étrehoz6 egyéneknek és csoportoknak, mert
bizonyithatéan hozzajarul, hogy a szervezet termékei, és/
vagy szolgaltatasai versenyképesek maradjanak a piacon.

A fejlédés fontos tényez6je, hogy az alkalmazottak tu-
dasat és tapasztalatdt minden szinten 0Osszegydjtsek,
egységbe foglaljak, optimaljak és lehet6vé tegyék a hia-
nyok pétlasat. A készénetmondas biztositja, hogy az al-
kalmazottak sok éven at elkdtelezettek maradjanak a mi-
néség fejl6dése irant és -ami talan még fontosabb - ma-
guk is igényeljék a részvételt a tanulasban.

A modell ,,Dolgozoi elégedettség” kritériuma a dol-
gozoi felmérések, célcsoport vizsgalatok és mas informa-
cidk alapjan értékeli a motivaciot (karrier, lehet6ség,
kommunikacid, elismerés, felhatalmazas stb.) valamint a
megelégedettséget (alkalmazasi feltételek, munkavéde-
lem, biztonsag, bér és egyéb juttatasok stb.).

Vilagos, hogy ez a két kritérium egy part alkot, az
egyik a szervezet iranyitdsa, a masik az iranyitottak
szemsz0gébdl vizsgalja ugyanazt a kérdést.

Néhany példa

Az el6z8ekben ismertetett elvek és mddszerek gya-
korlati megvalositasardl szamos beszamolo, ismertetés
all rendelkezésre, hiszen a bel- és kulféldi dijnyertesek, a
,gy6ztesek” szivesen és bbségesen teszik kdzkinccsé ta-
pasztalataikat. Lassunk ezek koziil néhany szemelvényt.

Egy nagy svajci elektronikai véllalat felsGvezetése
szerint vilagszintlivé valasukhoz sziikséges, hogy a
véallalat is vonzébba valjék, ,értéket szolgaltasson”
dolgozoinak. Ennek megfeleléen stratégiai terviik emberi
eréforras fejezete két célt szolgal:

e A dolgozdknak jartassagot és megfelel6 ismereteket
kell biztositani, hogy ki tudjak elégiteni a valtozo tzle-
ti igényeket. Ehhez ,hidnyelemzést” végeznek a jelen-
legi és ajovendd vezetési, tudasbeli és miszaki jartas-
sag kovetelményekre vonatkozéan. A bels6 személy-
zet-elldtas a tapasztalt alkalmazottak hatésos athelye-
zésére és el6léptetésére dsszpontosit. A munkaerd to-
borzé folyamatokat Kiterjedt képzési programok
segitik. Elvarjak, hogy a dolgozéik sikeresek legyenek
egy rendkivil gyorsan valtozé kornyezetben, és ezt a
segitd személyzet vagy mas részlegek részérél a legke-
vesebb vezetési felligyelettel vagy segitséggel érjék el.

* A masodik cél az, hogy folyamatosan tovabb kell fej-
leszteni a vallalatot, mint legjobb munkahelyet dgy,
hogy az alkalmazottak termelékenységét és jo kozér-
zetét el6segitsék. Ehhez alkalmazotti felméréseket vé-
geznek és ezek eredménye alapjan beavatkozasokat
hajtanak végre.
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Tajékoztatas

Az emberi er6forrds gazdalkodasanak folyamatos to-
véabbfejlesztése az alkalmazottaktdl visszacsatolt adatokon
alapszik, melyek forrasai nemcsak felmérések, hanem az
alkalmazottak és feljebbvaldik személyes talalkozoi.

A dolgozék észrevételeit gy(jté felllvizsgalatok ra-
kérdeznek az alkalmazottak és a részleg morélis helyze-
tére, a munkakdrrel, ajutalmazassal, elismeréssel, a veze-
téssel kapcsolatos megelégedettségre, a képzés hatasossa-
gara vonatkozo kritikara, a kommunikéacié min6ségére és
az érvényesilés lehetdségeire.

Egy masik példaban egy tavkozlési nagyvallalatnél az
emberi eréforras, jartassag és oktatds szintjében az Uzleti
tervezés folyamata soran egyeznek meg, 6sszhangban a
kdzéptavl és az éves koltségvetési tervben kozolt, hosz-
szabb tavu dolgozdi képesség kdvetelményekkel.

A dolgozdk egy, a teljes keresztmetszetet reprezentald
csoportja részt vesz az éves stratégiai férumokon, melyek
arra szolgalnak, hogy felmérjék dolgozéik véleményét a
mindenkori politika és stratégia eredményességérél. Szé-
les savban attekintik a témakat és meghatarozzék a fej-
lesztés lehetdségeit, amelyeket be lehetne épiteni a ter-
vekbe. Ezeknek a forumoknak az értékét és hatasossagat
kérd6iv utjan értékelik, amelyet az esemény veégén
toltenek ki a dolgozdék és a vendéglatok is. A kérdések
arra iranyulnak, hogy milyen értéket adott hozza a forum
a stratégiai és lzleti tervhez. Ertékelik a korabbi progra-
mok és tevékenységek hatasossagat is, és az tjonnan fel-
mer(l6 fejlesztési lehet6ségeket beépitik a kbvetkezd évi
stratégiaba és a vezetési célokba.

Egy tovabbi eszkbéz, az an. ,on-line” (azonnali)
érzékelés - ,ma én igy érzek” modszernek nevezik -
amely értékelhetd betekintést ad a dolgozdk pillanatnyi
hangulatdba és nyomban lehet6vé teszi a szilkséges va-
laszok megfogalmazasat.

Nagyon fontosnak tartjak, hogy a dolgozok kdvetke-
zetesen megismerjék a megtett intézkedéseket, amelyeket
a kordbbi felmérésen alapuld tervek szerint, tehat Ié-
nyegében az 6 javaslataik felhasznalasaval végeztek.

Batoritjak dolgozdikat, hogy személyesen is meg-
ismerjék tgyfeleiket és értsék meg mindazt, amivel fog-
lalkoznak - oktatasuk részeként dolgozdik egy héten at
részt vesznek az Ugyfél Uzletmenetében, tovabba be-
tekintést nyernek annak szervezetébe és kultirajaba. Az
ugyfeleket is felkérték, hogy jaruljanak hozza az ket
ellatd dolgozdék egyedi teljesitményének értékeléséhez.
Ez biztositja, hogy a személyi fejlesztés szorosan kap-
csolodik a vevék igényeihez.

Végil néhany idézet az Opel Magyarorszag Jarm(-
gyarté Kft. 2001. évi magyar Min&ségi Dijat nyert palya-
zatabol:

58

Az emberi er6forras-tervezés folyamata a vallalati
stratégia kozponti része. A kivélasztés, a fejlesztés és az
elismerési rendszer egy kozos programban illeszkednek
egymashoz. Az emberek a human er6forras tervezésének
kezdeti fazisatol bevonasra keriilnek. A 2000-ben elvégzett
dolgozdi elégedettségi felmérés eredményeire alapozva
példaul az emberek bevonasa a 2001-es év akciotervének
egyik markéans része. A kérd6ivben szerepl§ javaslatok
beépitésre keriiltek az Uzleti Tervbe is.

Az emberek bevonasanak kulcsfontossagu terillete a Fo-
lyamatos Fejlesztés. Ez egy IépcsGzetes folyamat, amely a
véllalat teljes m(ikddését magaba foglalja, ezért a ,kis 1é-
pésekre” alapozva a csoportok mindennapi feladatai kozé
tartozik. Az eredmények dsszevontan és csoportszinten is
elismerésre keriilnek. A folyamatos fejlesztés elvére épl
az Ujitasi rendszer is.

Avezetbk az ,,azonnali elismerés a helyszinen” elvét rend-
szeresen alkalmazzék kozvetlen beosztottjaikkal kapcso-
latban. Tudjuk, hogy ezek az elismerések nagyon fontosak
és még hatekonyabb munkéra 6szténzik dolgozdinkat. ,,Az
embereken malik minden”. - Ez a mondat tdkéletesen Ki-
fejezi, milyen médon probaljuk elérni céljainkat. Kiemeli,
hogy csakis egy magasan képzett és lelkes csapat képes
elérni a kozosen kitlizott Gzleti célokat.”

Osszefoglalas

Egy szervezet sikerének el6feltétele az emberi er6for-
rés tervezése, iranyitasa, tovabbfejlesztése, valamint integ-
ralasa az Uzletpolitikdba. Ez - a tébbi kodzott - azt jelenti,
hogy a szervezet minden szintjén és munkahelyén fel kell
mérni a szilkséges jartassagot és képességet (pl. szintdsz-
szehasonlitas Gtjan) és azt egybe kell vetni a munkahelyet
bet6ltd dolgozdk tényleges felkésziiltségével. Az Bssze-
hasonlitasbél Kivilaglik, hogy milyen képzésre, oktatasra
van szilkség az egyes munkahelyeken. Kulcskérdés, hogy
erre milyen maédszert alakitanak ki, és milyen hatékony-
sdggal képesek a dolgozékat mozgositani sajat tovabbkép-
zéslikre, tovabbd mennyire eredményes elkdtelezettségiik
elmélyitése a szervezet irant. Ebben az eredmények elis-
merése jatszik igen fontos szerepet.

Ehhez kivald segédeszkdzok a mindségiranyitasi rend-
szerek: az (j szabvanysorozat, valamint az EFQM Szerve-
zeti Kivalésag modellen alapulé magyar Nemzeti MinGsé-
gi Dij kritériumrendszere. Ez ut6bbi akkor is jol felhasz-
nalhat6, ha a szervezet belathat6 idén belll nem szandé-
kozik palyazatot benyuijtani.

Mindebbdl levonhatd az a kovetkeztetés, hogy egy mi-
néségiranyitasi rendszer bevezetése joval szélesebb kdrben
hasznosul, mint ahogy a nevébdl kdvetkeztethetd, mert ki-
hat a teljes szervezet gazdasagos mlikodésére, piaci pozi-
cidjara. m

Roéth Andras
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