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Az ismert politikai és gazdasagi valtozasok hatasara Magyarorszag is
bekapcsolodott a vilaggazdasag vérkeringésébe. Az 1989-ben megindulo, majd
er6sodd kilfoldi befektetések ma mar jelentés szerepet jatszanak a magyar
gazdasag mikodésében. A mara mar 9 milhard dollart meghalado kilfoldi
tokebearamlassal Magyarorszag, kis piaca ellenére is, elsd a régioban. A
legnagyobb befektetok kozott a vilag ismert multinacionalis cégei szerepelnek
mint pl. General Motors, General Electric, Suzuki, Audi, Ford, Shell, Pepsi-Cola,
Elektrolux, stb. Ezek a cégek természetesen nemcsak tokéjitket hozzak, hanem az
értékrendjiiket, vezetési kulturajukat, modszereiket is. Nem kell hangsulyozni,
hogy ezek a legritkabb esetben estek, esnek egybe a Magyarorszagon alkalmazott
vezetési modszerekkel. A szakadék ami a Kelet és Nyugat, avagy hazank ¢s a
Nyugat kozott 1étrejott az elmalt évtizedekben, nem Iéphetd at, sziintethetd meg
egyik pillanatrol a masikra. Ez egy hossza tanulast folyamat eredménye lehet
majd, amely folyamatban azonban nemcsak nekiink, hanem a kilfoldieknek is
tanulniuk kell, ha sikert akarnak elérni.

Szazadunk elején F.W. Taylor, a tudomanyos vezetés megalapitoja, azt irta,
hogy a vezetés feladata a munka pontos meghatarozasa, merése ¢s ellendrzese,
il mindezek feltételemnek  biztositasa.  Ezzel  elérhetd  a munkavégzcs
megbizhatosaga és hatékonysaga. Ebben a megkozelitésben a vezelés tervezi meg
a rendszereket, szervezi ¢s ellendrzi a folyamatokat, valamint alakitja ki azokat a
vezetési modszereket amelyek erdsitik a vallalati célok elérését. Elméletileg
elérhetd egy olyan szint, ahol a kozépvezetdk, a dolgozok tevékenysége clore
lathato, ellenorizhetd és értckelhetd. Természetesen a szervezetek vilaga nem
olyan egyszeri, hogy a taylori elvek minden nehézség nélkiil alkalmazhatoak
lennének. Kiilonosen akkor nem, ha figyelembe vessziik Taylor ritkan emlegetett
tovabbi elvét, miszerint "a vezetok dolgozzanak a munkasokkal szivelyes
egyetértésben”.

A tervezhetoség, mérhetdség, ellendrzés ma is fontos elemei a vezetésnek, de a
fejlett vilagban ma mar egyre inkabb elotérbe keriil Taylor elobb emlitett, sokaig
clfeledett alapelve is.
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H. Ford volt, aki az emberi tényezoket figyelmen Kkiviil hagyva mémdki
pontossaggal alkalmazta a taylori elveket és alakitotta ki a tomeggyartast, a
futoszalagot, aminek ¢€les kritikajat adja Chaplin "Modern 1dok" c. filmjében.

A Ford gyarakban, a nagy munkanélkiiliség idején is, kb. 6tszor(!) cserélodott ki
a munkasallomany egy év alatt, mig Taylor iizemébe visszamentek, a nagyobb
kereset reményében eltavozott dolgozok. Az emberi tényeziokkel kapesolatos
taylori elvek jorészt feledésbe meriiltek.

Kialakult az un. stratégia-szervezet-rendszer menedzsment, aminek része lett az
un. szervezeti ember (W.H. Whyte Ir.), akinek feladata a szamara meghatarozott
munkatevékenység meghatarozott idejii és mindségii teljesitése. Jelen szazadunk
eddigi évtizedeiben ezek a vezetési modszerek hatalmas novekedést produkaltak,
mind a vallalatok, mind a nemzetek szintjén. Es még szo sincs mult idérol, hiszen
a vilag jelentds részén ma is ez az alkalmazott vezetési gyakorlat. Természetesen
nem egysikian, hanem az adott kultirkorokhoz, fejlettséghez igazodva.

Szazadunk  masodik  felében az emberi  tényezOk  szerepe a
vezetéstudomanyban és szamos orszagban egyre nagyobb teret nyert, nem
humanus megfontolasok, hanem jol felfogott gazdasagi ésszeriiség alapjan. Egyre
mkabb nyilvanvalova valt, valik, fog valni, hogy az elkitelezett, kreativ,
kezdeményezd ember sokkal nagyobb eredményt tud elérni, ha hagyjak
kibontakozni. Ugyanakkor a "szervezeti ember" tipusi megkozelités a maga
tervezesi, ellenorzési gyakorlataval 6nmaga fojtja meg az emberek kreativitasat és
kezdeményezokészségét. (Az Amerikai Kereskedelmi Kamara altal 1994-ben
Budapesten szervezett kerckasztal megbeszélésen, a Magyarorszagon 1évé
amerikai  véllalatok vezetéi az oOnallosagot, a kezdeményezbkészséget és
kreativitast  jelolt¢k meg, mint a magyar munkavallalok legnagyobb
hianyossagait!) Felismerve a "szervezeti ember" hibait alakultak ki azok a
vezetési modszerck, amelyek egyre jobban bevontak a munkavallalokat az Gket
erimto kérdések eldontésébe.

A "részvételen” alapulo vezetési modszerek vezettek az Gn. "viszonylag autonom”
munkacsoportok kialakitasahoz és vilagraszolo sikereikhez (legismertebb példaja
ennek a Volvo kalmari gyaraban bevezetett rendszer). Tévedés azonban azt hinni,
hogy a "részvétel", a dolgozok megkérdezése, véleményiik figyelembevétele,
dontesi jogaik bovitése kikiiszobolte volna a tervezés és ellendrzés addigi
rendszereit. Tovabbra is megmaradtak a miiszaki ¢és minGségi normak, a
teljesitmény kovetelmények.

A kiilonbség "csupan” annyi, hogy a dolgozok nem masodpercre, percre, érara
beosztott munkarend szerint dolgoznak, hanem egy miiszakon beliil maguk
osztjak el €s be a napi munkavégzést, de a napi pl. 8 db autot el kell késziteniiik.
A dontési kompetenciak kibévitése azt mutatja, hogy a bizalom egyre inkabb
teret nyert a vezetési gyakorlatban.
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A "szervezeti ember” képe, aki eredendden lusta és csak az alkalmat lesi, hogy
ellogia a munkaidejét valamint képtelen barmit 1s kello utasitas nélkiil
végrehajtani, a sikeres multinacionalis vallalatoknal egyre inkabb hattérbe szorul.

Az 1970-es évek végén a csicsteljesitményt ny(jto amerikai vallalatok korében
végzelt kutatdas azt mutatta ki, hogy az emberi tényezd, az emberekkel valo
"felnott" banasmod a siker egyik kulestényezioje (1.1 Peters - R.H. Waterman:
A siker nyomaban, Kossuth Konyvkiado - KIK, 1986).

A mai vilaggazdasagban ami az allando valtozason és meghjulason alapszik,
a vezetok szamara a legnagyobb kihivas a lehetd legrugalmasabb szervezet
Iétrehoziasa. Ennek érdekében szamtalan valtoztatast hajtanak végre, a "lelapiyak
a piramist”, a hagyomanyos funkcioktol fiiggetlen alkalmi munkacsoportokat
hoznak létre, stratégiai szovetséget hoznak létre a szallitokkal és vevokkel, sot
nemegyszer versenytarsakkal is. A vezetdk cimtol, funkciotol, feladattol
figgetleniil elvarjak és biznak abban, hogy minden alkalmazott érti és hozzajarul
a vallalat stratégiai céljainak megvalositasahoz. Toébb  sikeres nemzetkozi
vallalatvezetd szamara egy egyszeri jelmondat fejezi ki azt a szervezetet, ami a
Jovo sikerének zaloga: "Vallalat szervezeti korlatok nélkiil". Jack Welch a
General Electric vezérigazgatoja a vallalat 1990. évi éves beszamoldjaban a
kovetkezoképpen jellemezte az 0) szervezeti modellt: "A szervezeti korlatok
nélkiili vallalat .......... ahol lebontjuk azokat a falakat, amelyek egyrészt a
vallalaton beliil elvalasztanak benniinket egymastol, masrészt elvalasztanak a
legfontosabb fogyasztoinktol”. Welch szerint le kell bontani az elvalaszto
falakat a hagyominyos funkcidok kozott, megsziintetni a megkiilonboztetést a
hazai ¢és kilfoldi mikodés kozott, eltorolnt az olyanfajta csoportositast mint
vezetdk, fehérgallérosok, kékgallérosok, amelyek az emberek “egyiitt
dolgozasanak" akadalyai.

A rugalmatlansagot okozo korlatok lebontiasa azonban nem jelenti azt, hogy
semmi nem lép a helyiikbe. Az 0j korlatok ellentétben a régiekkel, amelyek
szervezeti formaban, hierarchiaban, funkciokban stb. jelentek meg, az emberre
épilnek ¢és igy sokkal inkabb pszichologiaiak mint szervezetick. Nem
olvashatok le a szervezeti abrarol, de benne kell legyen a vezetok ¢s
alkalmazottak tudataban. Ez az 0j vezetési modszer déntden a munkatarsak
képességein, szandékan alapszik. A "szervezeti ember" tipusi menedzsment
alakul at "onallo egyének tarsasagava", amely atmenet jelentos feladatokat ro a
felsd vezetésre. A felsd vezetoknek kell atvinni a vallalatot a régi "stratégia-
szervezet-rendszer" megkozelitésbol, az () "cél-folyamat-emberek" kapcsolaton
alapuld miikodésbe, amit "ember-orientalt" (people-oriented management)
vezetési rendszerként is definidlnak. Az 1), rugalmas vezetési rendszer
bevezetése azonban nem jelenti azt, hogy a régi szervezeti korlatok teljesen
eltiinnek €s csak a tudati, pszichologiai tényezok veszik at egészében a helyiiket.

A korlat jellegiik sziinik meg azon keresztiil, hogy ujrafogalmazasra keriilnek
mégpedig az 0j vezetési elvnek megfelelen, vagyis melyik miképpen tudja a
legjobban tamogatni az egyéni képességekre alapozott szervezeti mikodést. Az
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innovacionak, a termelékenység novelésnek az j vezetési rendszerben "a jo
kapesolat - a megfeleld iddben" az alapja, ami viszont nem jon létre
automatikusan. Ezért a rugalmas multinacionalis vallalatok vezetdinek az 1j
rendszer bevezetésénél meg kell tanitaniuk munkatarsaikat az uj "tjelzok"
felismerésére és alkalmazasara tarsas kapesolataikban.

Ezek koziil a fontosabbak:

— a hatalom "hataram",
— a leladat "hatarai”,
—  az érdekegyeztetés,
—  azonosulas.

A hatalom a hagyomanyos szervezetekben vilagosan elkiiloniil a szervezeti
pontok szerint, az j tipusi vezetés esetén ez az éles elhatarolodas megsziinik, a
parancskiadas és végrehajtas egyszeri modellje nem kdvethetd. Nem tiinik el a
vezetd és beosztott kategoria, de kozelebb keriilnek egymashoz, a dontési jogok
és a felelosség "kozossé" valik. A vezetd beallitodasara az a jellemz6, hogy
nyitott minden beosztotti kritikara, dsztonzi a munkatarsak bekapcsolodasat a
hatalomba, mig a beosztottak térekvése, hogy kovessék a vezetot, de ugy hogy
Ichetdleg minél tobb uj kihivassal szembesitsék. Ha a hatalom "hatarai" jol
alakulnak akkor a beosztottak érzik a vezetok bizalmat, ami "szarnyakat ad"
nekik, mig a vezetdk érezve a beosztottak bizalmat €s tamogatasat magasabb
szinten tudjak feladataikat ellatni.

A feladat hatdrai sem valnak el olyan élesen mint a hagyomanyos modellekben.
Megsziinik a mondas: "ez nem az én feladatom". Az egyén teljesitményénck
megitélése elsésorban attol fiigghet, amit a kollégai teljesitenek. fgy, ha ugyan
elsdsorban a sajat munkajara is koncentral, é16 ¢és intenziv kapcsolatban kell
legyen a tobbiekkel, akik kézremiikodnek a termék elkészitésében.

Az érdekegyeztetés soran az 0j vezetési rendszer alapvetd szemlélete, hogy
miképpen lehet az egyéni érdekeket érvényesiteni, ugyhogy az ne kérositsa a
szervezet hatékonysagat és oOsszetartasat. A "nyer-veszit" stratégia helyett a
"nyer-nyer" stratégiat érvényesiteni. Az érdekegyeztetés kérdésfeltevése: "Mi jo
van ebben szamunkra?"

Ez a kozelitésmod jellemzi a targyalofeleket az alkufolyamatok soran, ami
parosulva az elobbiekkel, nyilvanvaloan elobb és jobb eredményt hoz, ami a
munkatarsak kozérzetét és bizalmat ismétcsak fokozza.

Az azonosulas, ami nem az érdekeken hanem az értékrenden, a szervezeti
kultiran szervezddik ¢és azt az érzést probalja meg kiépiteni, miszerint "mi
vagyunk a legjobb csoport”, de anélkiil hogy kozben leértékelné a tobbi csoport
hozzajarulasat a kozos eredményhez.
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Feltétlen fel kell hivni a figyelmet arra, hogy bar a 4 legfontosabb pszichologiai
"korlat" kiillon szerepel, de ezek nem egymastol izolaltan Iéteznek, sot
cgymassal dinamikus kilesonhatasban.

Az "ember-orientalt" vezetési rendszer a 90-es ¢vekben kezdett terjedni
elsésorban a nemzetkozi vallalatok korében. A mar emlitett General Electric
példajan tal, napjaink egyik sikervallalata az Asea Brown Boveri (A.B.B.). P.
Barnevik a vallalat vezérigazgatdja, ma Eurdpa menedzsment szupersztarja, aki ki
tudta alakitani az egyéni tudasra, képességekre alapozott vezetési rendszert a
gyakorlatban.

A vallalat jovedelme az 1989-es ~21 billio dollarrol 1994-re ~30 billio dollarra
nott, mikozben a létszam ~15%-kal emelkedett. Attekintve a nemzetkizi
sikervallalatok menedzsmentjének fejlodését levonhatjuk azt a kovetkeztetést
miszerint az az ember, az emberi tényezo elotérbe keriilése a menedzsment, a
villalat sikerének zaloga. Ugyanakkor tudnunk kell, hogy a fejlett orszagok
gazdasagaban sem altalanosan elterjedtek a sikeres vezetést modszerck, ott is
megtalalhatok mégpedig nagyszamban az embert figyelmen kivill hagyo
"kokorszaki" modszerek. Ennek t6bb oka van ezek kozil most kettét emelek ki
ugy mint:

—  avezetési ismeretek hianya,
— az emberekkel valo foglalkozas 1d6 és energiaigénye.

A vezetési ismeretek hidinya nemesak Magyarorszagon, de a vilagon is a vezetok
széles korében fellelhetdo. Amig valaki nem gyogyithat orvosi diploma nélkiil,
addig emberek tomegét nyomoritjak meg vezetok vezetdi ismeretek hijan.

Az emberekkel vald foglalkozas, az egyeni 1gények, otletek meghallgatasa is
mar nagy 1dot és tirelmet 1gényel, hat még azok olymodon valo kielégitése, hogy
az a szervezet érdekeit 1s szolgalja. P. Barnevik évente 5.500 munkatarsaval
talalkozik €s beszél egyénenként, személyesen. Nem csoda, hogy az irodajaban
szinte csak a hétvégeén talalhato, hét kozben tébbnyire a repiillogépen, a
repiildtéren dolgozik, a tébbi 1dot munkatarsaival tolti.

A nemzetkozi vallalatok vezetésében talalhatd eloremutato vezetéstudomanyi
iranyzatok ¢és gyakorlat csupan a piramis csicsa. De vajon ezek a sikeres
multinacionalis cégek hogy dolgoznak, milyen vezetést modszercket alkalmaznak
Magyarorszagon?

Akarjak-e, sikeriil-¢ atiltetni a magyar gyakorlatba, a bevalt modszercket?

A nemzetkozi vallalatok menedzsmentje Magyarorszdagon

A hazankban 1év0 multinacionalis vallalatok kozill mar sok tébb éve
tevékenykedik nalunk, igy mar bizonyos kovetkeztetések, ha fenntartasokkal is,
de levonhatok eddigi miikddésiikbol. Az eredmények felol kozelitve, tanulsagos
az a kutatasi eredmény (Czipin and Partner Co. Ltd.), amelyik kimutatta, hogy a

121



multinacionalis vallalatok magyarorszagi egységeiben a termelékenység 57%-a
az anyavallalaténak. Ennek természetesen szamos dsszetevoje Iehet, anik koziil
n¢hanyra ravilagit a kalfoldi tobbségi tulajdonu vallalatok korében 1995-ben
elvégzett felmérésiink.

a) Az egyik legnagyobb ¢s legelsd probléma a kultarak iitkizése. A
legnagyobb volumenben USA-beli cégek fektettek be, kovetik ket a nériotek, de
ugye it vannak a japanok, de mar dél-korcaiak is. Vagyis @ magyar
mentalitasnak, a magyar vallalat elmalt évtizedek alatt kialakult kultdrajinak kell
Otvozodni, alkalmazkodni(?) a fejlett vilag egészen killonbozo részeibil érkezo
befektetok kultarajaval.

Kezdetben a kiilfoldi cégek vonzereje olyan nagy volt, hogy a magvar cégek
menedzsmentje ¢és dolgozot hajlamosak voltak szinte teljesen feladni sajat
korabbi vallalatuk kultarajat, értékrend)ét.

innck ellenére a kultarak iitkozése szamos probléma forrasa volt €s az még ma
1s. Az elso hullamban érkezo kiilfoldi nemzetiségii igazgatokat tobb cég valtotta
fel kiilfoldi allampolgarsagia magyarral és ennek nem a nyelvi probléma volt a {6
oka. Ma mar egyre névekszik a magyarorszagi magyar vezetok aranya.

Megligyelhetd volt, hogy az id6 malasaval (2-3 ¢v utan) novekedésnek indul a
magyar vezetok szama ¢€s a kilfoldi  menedzserek visszamennek az
anyavallalathoz. Pl. az Unilevernél amelyik cég hazankban t6bb ezer embert
foglalkoztat, .mar csak 23 kiilfoldi talalhato. Néhany év alatt végrehajtjak a
legfontosabb valtoztatasokat, "betanitjak" az 1) vezetdket. A leggyorsabb
valtoztatast a termckstruktara, a marketing és a pénziigyek teriiletén hajtjak végre.
A gyorsasag relativ, mint latjuk években mérhet6, a kulturak Gsszeegyeztetése
iddigényes feladat és a nemzet szintjén is még sokaig fog tartani.

b) Intenziv koltségesokkentés. Valoban sok felesleges koltség (volt) talalhato
a magyar allami véllalatoknal, de a finyiro elvi, radikalis koltségesokkentés amit
sokan alkalmaznak, szamos kart okoz mind a targyi-technikai, mind az emberi
tenyezokben.

¢) A levetett technika telepitése. Ugy vélem ismert tény, hogy sok
multinacionalis cég telepiti ide az otthon mar korszeriitlennek szamito technikat,
raadasul tobbszor mindenfajta felujitas nélkil.

d) Az adminisztrativ létszam csikkentésére forditott talzott figyelem.
Legtobben ezzel kezdik, ami nem indokolatlan, ugyanakkor a termelés vilaga
érintetlen marad a maga szervezetlenségével, tartalékaival. Erdekesen
egybecsengd tendencia ez tobb vallalatnal, igaz a termelés megszervezése tobb
1dot, energiat, és kockazatot jelent.

¢) A munkaidd és a munkabérek. A munkaido a nem fizikai munkakorokben
a multiknal Ggyszolvan korlatlan.
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Altalanos a napi 12-14 6ras munkaid6, de tudok esetrdl, amikor hajnali 3-kor
"még" bent voltak az irodaban. Az is igaz, hogy ezekben a munkakorokben a
munkabér magasabb az atlagnal. A megkérdezettek 48,6% szerint a kerescle
masfélszerese a magyar atlagnak, mig 24,8%-uk szerint ez a kilonbség két-
haromszoros. A fizikaiak munkaideje korlatozott, de béreik is alacsonyak.
Jellemz6, hogy egy forinttal sem fizetnek tobbet a minimalisan elegendonél, ha
ezt a munkaerépiaci viszonyok megengedik. Marpedig az orszag nagy részén
megengedik.

f) A munkaiigyi viszonyok is az erdpoziciok altal determinaltak. Egyik
oldalon all a tokeer6s kiilfoldi tulajdonos, masikon a munkanélkiiliségtol félo
munkas, alkalmazott. Ebben a helyzetben sok helyen nincs még formai
érdekegyeztetés sem. A vizsgalt vallalatok egy részénél nincs is szakszervezet. A
kiilfoldi tulajdonosok vagy menedzserek a magyar munkaiigyi torvényeket
kevéssé 1smerik és tartjak be.

g)  Vezetési stilus, modszerek. Roviden szolva a szazad elso felére jellemzo,
az embert teljes mértékben, figyelmen kiviil hagyo autarch vezetési stilus a
dominans a kilfoldi tulajdonrésszel bird vallalatoknal. Kialonosen érdekes, hogy
a kilfoldi vezetok, akik az anyacégiiknél vélhetéen mas vezetési modszerck
szerint dolgoznak, élenjardak az elavult, de egyszerii modszerek alkalmazasaban.
Rovidlatéan gyors eredmény, nem pedig az ember érdekli 6ket, mintha nem is
tudnanak az emberi tényez0 szereperol az eredményességben.

A vazolt tényezOk mindegyike hozzajarul ahhoz a lemaradashoz ami kilfoldi
anya €és a magyar leanyvallalatok kozott tobb évi mikoédés utan is fennall.
Természetesen vannak kivételek, nem is egy, de a tobbség nem ide tartozik.

Kivételnek tekinthet6 az a vilaghiri amerikai multinacionalis vallalat, amelyik
¢lenjard a vezetési modszerek korszerisitésében és az elsd befektetok kozott
vasarolta fel a magyar ipar egyik patinas gyarat. Az anyavallalat gyakorlataban
mar megjelent a P.O.M. (People-Oriented Management), az ember-orientalt
menedzsment, de vajon milyen vezetési modszert alkalmaznak magyarorszagi
rallalatuk esetében?

Az oOsszkép amint az varhato volt, meglehetésen vegyes. Amerikai fejlett
menedzsment, amerikai vezetok és a szocializmus emldin felndtt magyarok
talalkozasa egy vilageég keretei kozott, legalabbis érdekes esemény. A hazai
vallalat mara mar tobb éve tevékenykedik amerikai iranyitas alatt, igy nagyvonalu
kovetkeztetések megallapitasara a tapasztalatok alkalmasak. A magyarorszagi
egységnél esokkent a vezetoi szintek szama, a szervezet laposabb lett, mikozben
novelték a vezetok onallosagat és felelosségét. )

A team munka hangsulyossa valt, tematikus, a hagyomanyos szervezet
korlatokat attoro(!) csoportokat hoztak (hoznak) Iétre meghatarozott feladatok
elvégzésére. A team-ekben Killonbozd beosztasu ¢s szakteriileti munkatarsak
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dolgoznak egyiitt. A team-munka, a dolgozoi részvétel elsosorban a
dontéselokészitésben jelenik meg.

Minden teritleten széles korben terjednek a szamitégépes rendszerek ¢s
modszerek, amelyek a gyorsabb kommunikaciohoz ¢és a megalapozottabb
dontésekhez vezettek.

A személyzeti munka, az emberi er6forras menedzsment sokkal hangsalyosabb
lett, bar a dominans torekvés, a munkaerdben rejlo lehetoségek maximalis
kihasznaldsa olyan messzire megy el ebben, amennyit az orszag szokasai,
szabalyai, az er6viszonyok megengednek. A dolgozok tobbsége kiszolgaltatott
helyzetben van, igy fegyelmezni alig kell, mindenki elvallalja még a legrosszabb
munkakat is, és igyekszik csendben jol teljesiteni.

A bérrendszer egyszeriibb ¢s attekinthetdbb lett, az egyéni bérek titkosak.

A munkateljesitmény mérés rendszeressé, egységessé és szigorubba valt. A
képzés kiterjedt, a {6 hangsuly a team-munka modszertananak elsajatitasara
keriilt amellett, hogy novekedtek az egyéni munkahelyi oktatasok is. A vezetdk
korében rendszeres a karriertervezés, -értékelés. A vezetési stilus kozvetlenné
valt, a szervezet Gazinte és hiteles. Nem csapja be az embereket, nem kelt
illaziokat, igéretei és gyakorlata 6sszhangban van, stratégiajat nyiltan vallalja és
hirdeti. Magyarorszagt kovetelményeinek szigortisaga, "keménysége" dontden a
piaci versenyhelyzetbdl és az orszag datalakuloban levé értékrendjébol fakad.
Egyértelmien a hatékonysag ¢és az eredmény ¢érdekli és ezek ¢érdekében
valtozatos eszkozokkel €l az emberek fejlesztése ¢s/vagy maximalis kihasznalasa
terén.

A dolgozok fizikai ¢és pszichés terhelése minden teriileten sokkal nagyobb, mint
korabban, s6t mint amennyi a kivanatos érték lenne.

A munkafeltételeik csak kismértékben javultak mikézben jelentds beruhazasok
torténtek. A szabadiddére, a csaladdal valo egyiittlétre jutd 1dé egyértelmiien és
jelentosen csikkent. Az Amerikabol jott vezeték alig ismerik a magyar
viszonyokat és "gondolkodas nélkiil" akarjak alkalmazni sajat modszereiket. A
magyarok nem értik a "mindenkinek mozogni kell", "a nincsenek hatarok" elvet
¢s ez igy naluk csak noveli a bizonytalansag érzést, nem veszik észre ennek a
modszernek a szervezetre €s az egyénre gyakorolt pozitiv hatasait. A kiillonbozo
participacios vezetési modszercket a magyarok nem egyszer ugy alkalmazzak,
hogy nem értik azcek Iényegét, az amerikaiak pedig ezt nem veszik észre. A
magyar vezetoknek (1l sok energidjat kiti le sajat alkalmazkodisa, ezért a
szemiélet és stilusvaltashoz sziitkséges meggy6z0 munka elmarad az alsobb
szinteken. Egyimas hianyos ismeretébol, a  nyelvi nehézségekbol, hibas
kovetkeztetések, negativ el6itéletek szarmaznak, igy az emberi tényezokben még
Jjelentds tartalékok vannak a szervezet hatékonysagat illeten, még ha a fejlodés
ebben szamszertien le is mérhetd. A vallalat esete kiilonlegesen tanulsagos Iehet,
hiszen kovethetove, mérhetové valik, az ecgyik legijabb vezetési modszer
alkalmazasa a magyar gyakorlatban, mikozben a kiilfoldi befekteték nagy része
meg nem jutott el ennek "otthoni” bevezetéséig sem.
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Mindezek utan  Osszességében  attekintve a  nemzetkozi  vallalatok
menedzsmentjének kiilfoldi és hazai gyakorlatat oridsi szakadékot lathatunk. Mig
"otthon" néhany helyen mar az "ember-orientalt vezetés" aratja a sikercket, addig
nalunk legtébb helyen még mindig az ember legkevesebbet szamitd termelési
tényez6. A jové magy kérdése, hogy a valtozasok, amelyek kozott szamos
pazdasagi, kulturalis pozitivum is van, (hiszen hol lennénk a kiilloldi toke
nélkiill) egy szerves fejlédés irdnydba mutatnak-e amelyek egy versenykcpes
pazdasagot hoznak Iétre, avagy egyre nagyobb kiszolgiltatottsigot
eredményeznek ¢és igy egyre nagyobb szamban "rabszolgakat" hoznak Iétre.

A menedzsmentben talalhato kiilonbségek erre is utalnak, annak ellenére, hogy ¢z
a kiilfoldi t6ke ("rabszolgatartok") szamara is hatranyos, hiszen a gyarmatok, a
rabszolgak egy idd utan biztosan fellazadnak. Marpedig nekiink magyaroknak
cbben van tradicionk! '
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