A humaneroforras kezelése és helyzete

a konyvkotészetben

Toth Gyérgy-Zsoldos Bené

BEVEZETES

A humaéneré6forras-menedzsment (HRM) az em-
berekkel, mint a szervezet alapvetd er6forrasa-
val foglalkozik, amelynek célja, hogy biztositsa
az alkalmazottak leghatékonyabb felhaszna-
lasat a szervezeti és egyéni célok megvalosita-
sa érdekében. Stratégiat és politikat dolgoz ki,
és tamogatoja a vallalaton beliili valtozasok-
nak, a dolgozok széles korti bevonasaval, fel-
hatalmazéssal, autoném csapatok kvazi 6néll6
tevékenységével kivanja mtikddtetni a szerve-
zetet (1., 2).

A HRM annak a felismerésnek a birtokaban
van, hogy a sikeres és sikertelen vallalatok ko-
z6tt elsésorban nem a miszaki-technolégiai
fejlettségében vannak a meghatarozo6 kiilonb-
ségek, hanem a szervezetben dolgozé embe-
rek mindségében.

Kilonbséget kell tenniink a humanerdéforras-
menedzsment (HRM) és a személyiigyi me-
nedzsment (SZEM) kozott, noha a két funkciod
egymasra épiil, és egymast feltételezi.

Kozismert, hogy a TQM és a HRM szoros kap-
csolatban van egymassal, ami abbdl adodik,
hogy a HRM alapja a TQM (3).

A HRM szellemiségében, funkciodiban, meto-
dikajaban meghaladja a SZEM tevékenységét.

HUMANEROFORRAS A KOTESZETBEN

A konyvkotés, illetve a nyomtatvanyfeldolgo-
zas a nyomdai technologia utolsé mivelete.
A konyvkotS alkalmazza a kézi konyvkotés
miveleteit, izemelteti a konyvkots gépeket,
gépsorokat. A konyvkots, mint egyéni vallal-
koz6 vagy a nyomda munkatarsa onalléan
dolgozik, nyomdaterméket allit eld.

A korszert gépparkkal rendelkezd nagy nyom-
dakhoz rendelt kotészet (Alfoldi Ny., Szekszar-
di Ny., Dabasi Ny.) viszonylag nagy 1étszam1.
A, kis nyomdai kotészet” (fiizet-, brostraké-
szités kis gépsoron) atlagosan tiz f6 dolgozot

foglalkoztat. A kotészeti munkakat végzl egyé-
ni kisvéllalkoz6 tulajdonosok (jellemzden a ma-
nualis kotészeti munkara) tobbnyire tiz f6 1ét-
szam alatti dolgoz6t alkalmaznak. A hazai
kotészeti munkat végzdk teljes 1étszamat ot-
ezer f6 koriilire becsiilhetjiik. A nagy nyom-
dakban humanerdéforrds osztdly mtikodik, és
végzi a termelési tervhez igazodé sziikséges
létszammegallapitast nyolc 6ra/nap munkaidé-
vel szamolva. A kényszer( 1étszamcsokkentést
anyugdijas munkavallalok munkaszerz6désé-
nek sziineteltetésével igyekeznek megoldani.
A rendelésallomany novekedésével Gjra mun-
kéba 4llitjak Sket.

A huméner6forras osztalyok foglalkoznak a
fentieken tal a dolgozok szocidlis igényeinek
(kafetéria, tidulési csekk, munkaruhazat stb.)
kielégitésével, valamint a dolgozok oktatasa-
nak, tovabbképzésének szervezésével. Az on-
allo kotészetekben és az egyéni vallalkozasa
szervezetekben az emlitett feladatok jelentds
részét a tulajdonos, illetéleg az ezzel megbi-
zott egy-egy munkatars latja el.

KULDETES, ERTEKREND JOVOKEP
(K.E.J.)

A nagyobb nyomdak - kiiléndsen azok, ame-
lyek ISO-tantsitvannyal rendelkeznek — iras-
ba foglaltdk kildetésiiket, meghataroztdk a
kultarajukhoz tartozo értékrendjiiket, és meg-
almodtak ot-tiz évre a jovoképiiket. A ,Konyv-
koté szakképesités szakmai és vizsgakovetel-
ményei” dokumentum tartalmazza ,A tarsas
érintkezési kultdra szabélyait”, vagyis az Er-
tékrendet (values), amely — tobbek kozott —
masok tiszteletét, eredményes egytittmiikodést,
masik személy érzelmeinek elfogadasat (em-
patia), konfliktusok keletkezése okainak felis-
merését irja eld.

Kisebb konyvkots-szervezetek a Jovokép
helyett a kozéptavu stratégiai tervet készitik el.
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HUMAN STRATEGIAI TERV (HST)

A harom-o6t évre készitett vallalati stratégiai
tervnek szerves része kell legyen a Human Stra-
tégiai Terv. Mit tartalmaz a HST? A teljesség igé-
nye nélkil az alabbiakat.

Szervezetfejlesztés

+ Vallalati kultara erdsitésére vonatkozo tervet.

+ Hosszt tava humanerdéforras (HR) gazdalko-
dasi tevékenységeket.

+ HR részvételét a folyamatok szabdlyozdsa-
ban (dolgozék nagyobb hataskorrel valo fel-
ruhazasa, széles kord bevonasa a célok kitd-
zésében &s a feladatok végrehajtasaban).

+ Munkakorokkel kapcsolatos javitd, modositd
jellegi tervcélok kittzése.

Munkaeré-gazdalkodas

+ Munkaerd-tervezés célkittizései, jovébeni HR-
igény meghatarozasa.

+ Munkaer6-gazdalkodasi célok, munkaerd-ke-
reslet, -kinalat kozotti kiillonbség megolda-
sanak tervei.

+ Teljesitménymenedzseléssel kapcsolatos el-
képzelések.

+ Bérezés és Osztonzési (motivalasi) rendszer
f6bb elveinek meghatarozasa.

AKkotészetekben dolgozOk bérszinvonala anyom-
dai dtlagkeresethez képest alacsonyabb. A bér-
tejlesztés tobbnyire kisebb mértékd az inflacios
ratanal. A bonuszrendszer tervteljesitéshez ko-
tott.

Az erkolcsi elismerés lehetdségével tobbnyire
tarsadalmi szervezetek €élnek. Példaul a Nyom-
da- és Papiripari Szovetség ,Pro Typographia”
dija vagy az orszagos verseny meghirdetésre be-
kildott ,Szép termék” dij.

Személyzetfejlesztés

+ Képzési terv, valamint fejlesztési terv a jovo-
beni kovetelményekre tekintettel.

¢ Karrierterv.

A kotészetekben a dolgozok oktatdsara a mu-
vezetd tesz javaslatot, meghatarozva, hogy Ki,
milyen természetli oktatdsban részestiljon.
Uzemen beliil szervezik az ISO-utasitasok be-
tartasaval, az auditalasra valo felkészitéssel,
munkavédelemmel kapcsolatos oktatast, to-
vabbképzést.

Kovetelményrendszer a kotészetben

A munkakori leirasok tartalmazzak tobbek ko-
zott a ,Munkakor betoltésének feltételeit”.
Példaképpen mutatjuk be a mivezetdvel, il-
letve a csoportvezetGvel szemben tamasztott
néhany fontosabb kovetelményt.

Kotészeti miivezetdé

Miiszaki Egyetem vagy
Nyomdaipari Egyetem, vagy
Miszaki FSiskola

Iskolai végzettség

Nyomdamérnok v. nyomda-

SRS ipari izemmérnok

Szakterlleten végzett .
S x Min. 6t év

gyakorlati idé

Angol vagy német nyelv-

tudas, szamitastechnikai

ismeretek alkalmazasa

Specialis elvarasok

Konyvkoto, nem fiiggetlenitett

csoportvezetd
Iskolai végzettség f;:'t(tr;eugrl] I:-é:'z/éo;gaipari
Szakképzettség Konyvkots
Szakterlleten végzett Legalébb 5 &

gyakorlati idé

Dolgoz6 munkajanak szerve-

Specialis elvarasok p o AR s
zése, mindségének ellendrzése

SZAKMAI OKTATAS

a) A segédkonyvkoto felnbttképzés koltségeit
a nagyobb nyomdak fizetik. A kisebb val-
lalkozasu kotészetekben dolgozok maguk
alljak a kapcsolatos koltséget.

b) A szakmunkdsképzés szervezeten beliil, kiil-
s6 konyvkots szakoktatoval valdsul meg.
Az oktatasi koltség a fentiekkel azonos mo-
don terheli a szervezetet, illetve a dolgo-
z0t.

¢) A technikusképzés az altalanos iskola elvég-
zését kovetden esti levelezd hallgatoként
torténik. A vezetdk gyakran az érettségi
megszerzésére is buzditjak a végzett hallga-
tokat. Elvaras, hogy a csoportvezetSk érett-
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ségizett és technikusi mindsitést elnyert
munkatdarsak legyenek.

d) Felsofokii egyetemi, foiskolai képzés. Ennek
keretében a kotészeti szakirdnyu képzésre
az utolso félévben kertil sor.

Szamitogepes ismeretek. Megjegyezziik, hogy
a modern kotészeti gépek miikodtetése sziik-
ségessé teszi a szamitastechnikai ismeretek el-
sajatitasat. Ez a gépvezetSkre, csoportvezetdk-
re és miivezetSkre egyarant vonatkozik.
Mindségiigyi ismeretek. Meghivott el6adok
tartjak, részvételi lehetdséget adva minden ér-
dekl6d6 munkatars szdmara.

Szakmai kor. A témat a nyomda szakmai ve-
zetése hatarozza meg, példaul hologramtech-
noldgia ismertetése.

Az MTESZ altal szervezett hazai és kiilfoldi szak-
mai programokon, kidllitdsokon (pl. drupa) altala-
ban a nyomda, illetve a kotészet vezetdi vesz-
nek részt.

U)iTO TEVEKENYSEG

+ A kotészeti vezetés a dolgozok termelésre
vonatkozo 1jito javaslatait meghallgatja.

+ ,Szakmai Nap”-on szébeli Gjitasi javaslatok
sziiletnek, példaul a mintadarabot a munka-
taskaval egytitt az tizem kapja meg.

+ Uzemi lap. A szerkesztGbizottsag a felsé ve-
zetés tagjaibol kertil ki. A dolgozok ajitasi ja-
vaslatait itt kozlik, példaul az atfutasi id6t
novelS folyamatsztkiiletek felolddsara vo-
natkoz6 megoldasok.

+ A megvalosithatd és bevezetett ajitasok
szerzGit nyilvanos féorumon dicséretben ré-
szes{tik.

MUNKALTATO ES MgNKAyALLALé )
KOZOTTI EGYUTTMUKODES JELLEMZESE

+ AHRM hozzajarul a vallalati stratégiai célok
megvalositasahoz.

+ Az egyiittmiikodést jellemzi a ,Bels6 nyilva-
nossag”. Jelentése: a dolgozok ismerijék és
elfogadjak a HST-t. Megvalositasat a vezetd-
ség figyelemmel kiséri, és eltérés esetén in-
tézkedéseket foganatosit.

A HST-készités modszeréiil az erdsségek-gyen-
geségek kimutatasat célz6 SWOT-analizist, va-

lamint a tervezés modszereként a PDCA-tech-
nikat célszerd alkalmazni.

VALLALATI KULTURA

A vallalati kulttira az a mod, ahogyan gondol-
kodunk magunkroél és kornyezetiinkrél, ahogy
kommunikalunk, ahogyan cseleksziink. Mas
szerzOk szerint (4).
A vallalati kulttra az alkalmazottaknak a val-
lalatukkal kapcsolatos
+ véleményének,
+ szokasainak,
* értékitéletének,
+ magatartasanak,
+ gondolkodaési és cselekvési modjainak az
Osszessége.

A vezetés és a dolgozok kozotti kapcsolatok az

alabbiakban jelennek meg:

+ avallalat Kiildetésében és Ertékrendjében,

+ a szervezeti felépitésben,

+ a vezetdi stilusban,

¢ a kommunikaciéban,

+ a ,kivalasztasi” folyamatokban, mint példa-
ul a dolgozok felhatalmazdsa, széles kori be-
vonasa, karriertervezés.

Felhatalmazas, a kultiira része
Jelentése: a hatalom megosztasa abban az ér-
telemben, hogy minden dolgozét dontési
helyzetbe kell hozni. Masrészrdl, felszabadita-
ni a dolgoz6 energidit — tudasat, tapasztalatat,
motivacidjat—a hierarchikus szervezet kotott-
ségei alol (5., 6).

A szervezetek sikerét szinte kizdrolag pénz-
igyi eredményekben mérik. Csak kisebb szer-
vezetek szamolnak be ,csalddias villalat”-rol.
A nagy vallalatok — leginkabb a multicégek
hazailednyvallalatai — mesterségesen, felsGve-
zetGi iranymutatasra kialtjak ki, hogy 6k egy
nagy csalad, aminek tobb, szdmunkra szokat-
lan tanajelét is igyekeznek adni (7).

KULONBSEGEK A JAPAN ES A NEMET
VALLALATI KULTURA KOZOTT

Ajapan és a német vallalati kultara gyakorlata
kozott jelentds eltérést vehetiink észre. A japan
iranyzat, az emberkdzpontt felfogdsa miatt,
kozelebb all a hazai véallalatvezet6k mentalité-
sahoz.
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A németek véllalati kultaraja kozéppontjaban
a pénz és a technika all. Az innovaci6 a specia-
lisan képzett szakemberek feladata, mig a japa-
nokndl minden alkalmazott munkaja. A né-
met utasito és ellenérzd rendszerrel szemben
a japan gyakorlat az érintett dolgozok teljes
kort bevonasa a feladatok megoldasaba. Amig
a japan vezetés informalo, addig a német uta-
sit6 jellegli. Ebbdl kovetkezik, hogy az iranyi-
tasi rendszer a németeknél dontSen feliilrSl
lefelé (kemény vezetés), a japanoknal alulrél
felfelé iranyul6. Amig a német kultardban az
egyéni onmegvalositas a cél, addig a japan gya-
korlat dontSen csoporteredményre 6sztonoz.
A német vallalati kultarat az egyéni kreativitds
tdmogatdsa, a japan utat a csapatmunkaban
kialakult és fejl6dé kollektiv kreativitds elGsegi-
tése jellemzi.

CELOK KITUZESE

Nemzetkozi szakért6k véleménye szerint nincs
olyan cél, amely kizarélagos prioritast képvi-
selhetne egy szervezeti célhierarchidban, ha-
nem legalabb harom olyan alapvet§ cél van,
amelyet folyamatosan és pairhuzamosan szem
elStt kell tartani, ha egy szervezet hosszu tava
eredményességét biztositani akarjuk: 1. a ve-
vOk sziikséglete, 2. a szervezet gazdasagi szik-
séglete, 3. a dolgozok sziikséglete.

1. Kielégiti a vevok sziikségleteit azaltal, hogy
igényeiknek megfeleld értéket nyujt sza-
mukra versenyaron.

2. Kielégiti a szervezet gazdasdgi sziikségleteit
(pui-i elvarasok, nyereség stb.) azaltal, hogy
hatékonyan és eredményesen hasznalja fel
az er6forrasokat a célok elérésére.

3. Kielégiti munkatdrsai sziikségleteit. Olyan kor-
nyezetet teremt, ahol a dolgozok fejléd-
nek, tudjak, hogy fontosak, el tudjak érni
egyéni céljaikat, mikdzben megvalositjak a
szervezet célkittizéseit is.

Egyensiilyt kell biztositani a fenti hdarom alapveto
célkitiizés kozitt. Olyan szervezetet és kultarat
kell 1étrehozni, amely segiti a harom célkit{izés
figyelembevételét a dontéshozatali folyama-
tok soran.

Az emberek sok dontésiiket a pillanatnyi ér-
zelmeik hatdsara hozzak meg. Ha a vezetd
munkatdrsai azt érzik, hogy a vezetd erdfeszi-

téseket tesz a hosszabb tdvii célok elérésére, ak-
kor 6k is torekedni fognak arra, hogy pillanat-
nyi rossz hangulatuk miatt ne veszélyeztessék
a tavolabbi célok kittizését és azok valora val-
tasat.

Az értelmes feladatok motivaljdk az embere-
ket. Csakhogy, ami értelmesnek t(inik az egyik
embernek, az nem biztos, hogy értelmes a masik
ember szamara is. Ha a munkatéarsakat bevon-
juk a tervezés folyamataba, nagyobb a val6szi-
ntisége annak, hogy magukénak érezzék a kitii-
z0tt célt.

MUNKAHELYI LEGKOR

A vallalati 1égkor tekinthetd olyan talajnak,
amelyen a viselkedés kifejlddik. Ezt a véallalati
légkort az alabbiak jellemzik (Minzberg):

+ a kommunikacio stilusa,

+ abizalom,

+ a kozos érdek és egymas elismerése,

+ a problémamegoldas modja,

+ a csapat (team) szellem.

A vallalati légkort és hangulatot a kiillonb6z6
szinteken az egylitt dolgozok hozzak 1étre. A lég-
kor a véllalatirdnyité menedzsment tevékeny-
ségének az eredménye.

A humor és a munka kapcsolatat vizsgalo
kutatasok kimutattdk, hogy serkenti az alko-
tokészséget, a kommunikacios kedvet, erdsiti
az Osszetartast, noveli a bizalmat.

A rossz hangulat révén kivélasztott stressz-
hormonok hatésa csak 6rdkkal késébb sztinik
meg: ,Ugy feldiihitett a f{6nok, hogy egész éj-
jel alig aludtam.”

Hol tesznek fel egy dolgozénak példaul olyan
kérdést, hogy ,Milyen mértékben van meg-
elégedve a fénokével?”, noha az ilyen emberi
kapcsolatok jelentdsek lehetnek az elégedett-
ség kialakitasaban, kiilonos tekintettel a f6no-
kokre, akik a munkahelyi légkor meghataroza-
saban jelentds szerepet jatszanak.

Olyan munkahelyi, rezonans 1égkor megte-
remtése a cél, hogy a dolgozék 6rommel vé-
gezzék a munkajukat, és ne nyfignek, elvisel-
hetetlen tehernek, stresszt kivalté és fokozo
tényezdéként érezzek.

A vezet6 feladata olyan munkahelyi 1égkor
megteremtése, hogy az egyes dolgozok ki mer-
jék nyilvanitani véleményiiket vagy érzésiiket,
még akkor is, ha azok eltérnek a megszokot-
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to6l, ha képtelennek vagy ellentmondasosnak
tinnek. Ha ezt sikertil elérni, akkor a kommu-
nikéci6 szelid mederben folyhat.

Olyan légkort kell tehat teremteni, amely-
ben érezni, hogy a vezetd nyitott masok meg-
hallgatasara.

Kivalo teljesitmény nem érhetd el az embe-
rekkel kapcsolatos empdtia nélkil. Ha egy
dolgozé6 vagy munkacsoport kifogést emel va-
lami ellen, azt kell mondanunk, hogy ,Telje-
sen igazatok van — megfontoljuk a dolgot”.
Meg kell hallgatni a problémat felvetd allas-
pontjat és meg kell probalni érveire rahango-
16dni.

TANULAS

»Az a tapasztalatom, hogy rendkiviil nehéz
feln6tt embereknek barmit is megtanitani.
UgyanakKkor viszonylag konny olyan feltéte-
leket teremteni, amelyek mellett maguktol ta-
nulnak” (8).

»Mindenki, aki abbahagyja a tanulast, oreg
—legyen 20 vagy 80 éves —, de mindenki, aki
tovabb tanul, fiatal marad. Az életben nincs
fontosabb szellemiinknél, mert az tart minket
fiatalon.” (Henry Ford)

Egy egészséges szervezet allanddan tanul.
Ennek oka, hogy a tanulds biztositja az alkal-
mazkodast a kornyezethez, és nemcsak a fenn-
maradast, hanem a vallalat fejlédését is elGse-
giti. A vallalatnak legalabb olyan fontos, mint
az egyénnek, hogy 4j, korszertibb eljarasokat,
modszereket probaljanak ki, és tanuljanak az
igy szerzett tapasztalatokbdl (9).

A tanulds az altalanos 6n- és csapatképzésen
kiviil a folyamatok javitasara és/vagy fejlesz-
tésére is szolgal. Eszrevessziik, ha a folyamat
nem teljesiti példaul az ISO Eljarasi- és Mun-
kautasitdsokban, valamint a vallalati egyéb
belsé szabdlyzasban leirt kovetelményeket.

A szakmai tudas azt jelenti, hogy érti a mun-
kéjdnak mszaki, anyagi és szakmai vonatko-
zésait, és napra készen tartja szakmai ismereteit.
Emellett ismeri, hogy feladatkéréhez kapcso-
l6doan a versenytarsak milyen szakmai szin-
vonalon dolgoznak, és megitéli az ott elért fej-
lesztések megvalosithatosagat vallalatanal.

Fontos, hogy a dolgoz6 motivdltlegyen, ami
a tanulasra készteti. Tudnia, illetve remélnie
kell valamilyen erkolcsi vagy anyagi elisme-
rést, amivel a tanulds eredményét dijazzak.

s

Az egyéni tanuldst megerdsitheti a masik
munkatarsunk, példaul, ha észrevesziink vala-
mely hibat és ezt a masik munkatéarsunk is ész-
lelte, és a hiba meglétét alatamasztotta, akkor
ez megerdsit benniinket a hiba felismerésé-
ben, és ezt a , felfedezést” maskor is ismételni
fogjuk.

A munka kozbeni tanulas (learning on the
job) kétféle gyakran alkalmazott médja: azid6-
sebb, nagy tapasztalattal rendelkez6 konyv-
koto tanitja fiatalabb kollégait, vagy egy Uj gép
beinditasa esetén a gyart6 cég munkatarsa ta-
nitja meg a dolgozot annak kezelésére és kar-
bantartasara.

A képzés hatékonysdganak mérése nehéz, mert
a képzés eredménye nem mindig jelenik meg
a gazdasagi mutatokban. A hatékonysag rész-
ben kozvetleniil lemérhets (nyelvtudas, sza-
mitogép kezelése, mentorok, csapatvezetd kész-
sége mindségtechnikak alkalmazasa stb.), de
példaul a mindség javulasa sokszor a szubjek-
tiv megitélés és a miszeres vizsgdlat hidnya
miatt nehezen allapithato meg.

A felkésziiltséget sokszor a végzettséggel azo-
nositjak, noha a gyorsan valtozé koriilmények
miatt a végzettséggel megszerzett tudas gyor-
san elavul. A mérnoki gyakorlatban ez az id6
Ot év. A végzettség nagyon fontos ismérve az al-
kalmassagnak, de figyelembe kell venni a meg-
szerzett gyakorlatot €s a készséget. A felkésziilt-
ség tehat a kovetkezé:

Felkésziiltség = végzettség + készségek + gyakorlat

VEZETESI STiLUS

A vezetének a dolgozo felé torténd nyilatko-

zatabol Kideriil a vezetési stilusa, ime:

+ En beszélek, te hallgatsz, és én dontok” (uta-
sit6);

o ,En kérdezek, te valaszolsz, én megmondom,
mire gondoltam, majd dontok” (tanacskozo);

+ ,Problémakat vetek fel, azutan megbeszél-
juk, és kozosen dontiink” (demokratikus);

+ ,Ugy dontesz, ahogy gondolod, nem szélok
bele” (magara hagyo);

+ Vizsgaljuk meg a korilményeket, mielStt
megbeszéljik a problémakat” (helyzettdl
fliggs).

A leggyakoribb vezetdi stilusokat a Vezetdi
racs segitségével foglaljuk 6ssze. (Ldsd a 81. ol-
dalon 1év0 dbrt.)
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1.1 Magara hagyé (Laissez faire) vezetés
A vezet6 nem figyel sem a termelésre, sem a
munkatdrsaira

1.9 Barati vezetés
A dolgozokra figyel. A termelés szamara kevésbé
hangsulyos.

Csaladi atmoszférat igyekszik kialakitani,
bizva abban, hogy a dolgoz6k nem élnek vissza
ezzel. Azilyen 1égkor azonban nem mindig jar
egyiitt az eredményes munkavégzéssel, mivel
a munkatarsak konnyen arra a megallapitasra
juthatnak, hogy a vezetés elttiri a kdozépszerl
teljesitést.

9.1 Teljesitményelvii vezetés (Meneteld,

utasito vezetési stilus)

A vezetd csak az eredménnyel, a szervezet cél-

jaival torédik, a dolgozékkal nem foglalkozik.
Abban hisz, hogy a szervezet hatékonyan m-

kodhet pusztan azéltal, ha a dolgozoknak vila-

gos utasitast ad és azokat szigortan betartatja.

5.5 Szervezeti (demokratikus) vezetés

A vezet6 egyensulyt tart a dolgozok és a szerve-
zet sziikségletei kozott. JellemzGje, hogy a vi-
szonylag j6 hangulatt dolgozok elvégzik a ki-
vant munkat és ezzel megfelels teljesitmény
érhetd el.

Anyomdakhoz kotott kotészeti szervezetek-
ben ez a stilus a jellemzé azzal a megjegyzéssel,
hogy a dolgozokra figyelés az 5-0s szammal
jelzett szinten marad, de a termelés fontossaga
az 5. szintrél a 7-8. szint felé mozdul el.

9.9 Team stilusii vezetés

A vezeté arra torekszik, hogy erGsen Osszetarto,
elkotelezett csapata legyen. Mind a teljesit-
mény, mind a munkdval val6 elégedettség
szinvonalat magas szinten tartja.

A dolgozok céljai kapcsolodnak a szervezeti
célokhoz. A vezet6 a kdlcsdnos bizalomra és
megbecsiilésre épitve igyekszik nagy eredmé-
nyeket elérni.

MI MOTIVALJA A DOLGOZOKAT?

A szervezethez kot6dés a motivacio egyik eleme.
Aztjelenti, nem azt érezziik, hogy valaki masnak
dolgozunk, hanem azonosulunk a munkankkal.
Erezziik, hogy fontosak vagyunk, és a munkank,

kozremtkodésiink szamit. Munkahelyiinkon
igyeksziink minden (fizikai és szellemi) képes-
séglinket mozgobsitani, mivel fontosnak itéljiik
meg azt, amit csinalunk, és kozben jol érezziik
magunkat (10).

A, Legjobb munkahely” évenkénti vallalati
szint( felmérés a kilencvenes években indult
el kiilfoldrél, és 2001-t61, a Munkatigyi Miniszté-
rium tdmogatdsaval, hazankban a Hewit Inside
a Figyeldvel egyiittmiikodve végez felméréseket.
2003-ban tobb mint tizezer munkavallal6, 70
vallalat reprezentdlta a felmérésben legjobb
résztveviket (11).

Motivaciés tényezd, ha a dolgozo és vezetd
kozott szoros és jo kapcsolat van, ennek lehe-
téségei a kovetkezdk:

a) Munkahely-latogatas. Nagy elény, ha a
vezetd kozvetlen tapasztalatokat is szerez azok-
r6l az emberekrdl és koriilményeikrdl, akiket
egyébként, mint a rendelkezések kivitelezgit
ismer csak. Elni kell azzal a lehetéséggel, hogy
a vezets a beosztottait a mindenkori munka-
helytikon keresse fel, ott beszélgessen veliik.
b) A vezeté fogadooraja. A dolgozok kilon-
leges kérései, panaszai, észrevételei, javaslatai
amunkahelyi probléméak megbeszélésére nyjt
alkalmat a vezet§ altal a dolgozok részére tar-
tott fogaddora. Maga a tudat, hogy a fbnok nem
elérhetetlen, novelheti a dolgozok elégedett-
ségét.

¢) A, Nyitott ajté”. Tobb hazai nagyvallalat
altal alkalmazott eljaras a vezetSk és a dolgo-
z0k kapcsolatdnak dpolésara.

A ,nyitott ajtok” politikaja erdsiti a bizal-
mat és javitja a kommunikdaciot: barki, barmi-
kor beléphet barmelyik vezet§ ajtajan. Erre
még olyan nagyvallalatnal is taldlunk példat,
mint a Delta Airlines vagy Levi Strauss.

A, Nyitott ajt6” azonban nem biztos, hogy al-
kalmas modszer, mert a vezetét barmikor
megzavarhatjak, és munkdjanak hatasfoka ez-
altal jelent6sen romlik. A fogad66ra azonban
szervezett médja lehet a vezet6-beosztott sze-
mélyes taldlkozasanak.

d) ,,Sétalé vezets”. O az, aki kotetlen médon,
hetente tobb alkalommal is végigmegy a ter-
melGiizemen, és igy sokszor tobb iddt tolt el
munkatarsai kozott, mint az irodaban.

e) A nyitott kommunikacié. Alkalmazésa
kilonosen a kreativitast igényld feladatoknal
vagy bonyolult kérdéseknél segiti a megoldast.
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A vildghirii Wharton Business School (Univer-
sity of Pennsylvania) dékdanja minden hétfon kotet-
len hangulatii ebéden ldtja vendégiil a kar oktato-
it. A tizszemélyes asztalokndl a véletlen miive, ki,
ki mellé iil. Olyan személyek kozitti kapcsolatok
és interdiszciplindris kooperdciok jonnek igy létre,
amelyek a hivatalos formdban fel sem meriiltek
volna.

Ezttdmasztja ald személyes tapasztalatom a Hel-
sinki Papiripari Kutatointézetben, amikor is a coffee
time és az ebéd alkalmaval egy asztalndl iilve beszél-
get az intézet igazgatoja, technikus, segédmunka-
tars és a vendégkutato.

A DOLGOZOK EGESZSEGE

A dolgozok altaldban arrél panaszkodnak,
hogy az idegességiik forrasa, a lelki egyensu-
lyukra hat6 zavar6 koriilményeknek a mun-
kahelytik az oka. Ezek a lelki bajok komoly
testi tlinetekre is vezethetnek (pszichoszoma-
tikus parallelizmus). A megterhel6 idegi és fi-
zikai munka gyengiti a szervezet immunrend-
szerét. Ennek kivédésére az egyik mod az
egészséges taplalkozas. Ne fogyasszunk olyan
¢élelmiszert, amely kedvezGtlen hatdssal lehet
ellenallé képességiinkre, netdn hosszan tarto
fogyasztasa komoly szervi elvaltozasokat, car-
dio-vascularis megbetegedést okozhat.

EPILOGUS

A Homo sapiens egy komplex, érzésekkel és
érzelmekkel teli lény. Nem kell feltételezniink,
hogy ez a komplexitéas kiviil marad a munka-
helyen. Az érzelmek, a hangulatok, a félelmek,
akozérzet, az egészség, a betegségek miatti faj-
dalmak ugyantgy jelen vannak a munkahe-
lyeken, mint a racionalitas, a logika, a fizikai
erd. A TQM egyik alappillére az emberkozponta-
sag. Ha egy cég nem torddik a dolgozok igényei-
vel, a munkatdrsak elidegenednek a szervezet-
t6], és a feladataikat éppen csak a minimalisan
sziikséges szinten latjak el. Nem mindenki
szamara nyilvanvalo, hogy a teljesitmény po-
zitiv Osszefiiggésben van a munkahelyi 1ég-
korrel. A munkahelyi 1égkor az tizleti teljesit-
mény 20-30%-aért felelds. Az alkalmazottak
munkahelyi kozérzetét 50-70%-ban pedig a
vezetdjiik alakitja. Nincs olyan tevékenység,
amit ne lehetne jobban csinalni.
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