
Lejárat nélküli, lebegő kama­
tozású kötvény 
Lejárat nélküli, lebegő kama­
tozású kötvény visszaváltási 
opcióval
Oda-vissza alakítható, lebegő 
kamatozású, lejárat nélküli 
kötvény

-  Változó kamatozású, lejárat 
nélküli kötvények

-  Ugró kamatozású, lejárat nél­
kü l kötvények

-  Részben kifizetett, lebegő ka­
matozású kötvény

-  Zéró kupon kötvény változa­
tok

-  Több komponensű ügyletek
-  'Nonrecourse' projektfinanszí­

rozási kötvény
-  Örökös kötvények (fix kama­

tozással)
-  Párhuzamos kötvények

-  Osman -
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„Nincs ami ne változnék..." írja 
Lucretius római filozófus az idő­
számításunk előtti első évezred­
ben. Az időszámításunk utáni 
XXL századra pedig még inkább 
jeËemzo az állandó, gyors válto­
zás. Változik a társadalom szerke­
zete, az értékrend, a piaci verseny 
természete, a tervezési-vezetési 
módszerek is átalakulnak. A ma 
vállalkozásainak léte, fennmara­
dása nagy mértékben attól függ, 
hogy mikor ismerik fel ezen ese­
ményeket, mennyire tudják feltér­
képezni ezeket és ennek hatására 
milyen gyorsan és milyen haté­
konysággal tudják megtervezni és 
végrehajtani a szükséges lépése­
ket, intézkedéseket. Azon cégek, 
amelyek rendelkeznek a változta­
tásmenedzsment képességével, je­
lentős versenyelőny birtokában 
vannak. A 2001. év elején megje­
lent könyv e képességek felisme­
réséhez, „megtanulásához" nyújt 
segítséget.

„Az a cég, amelyik időben meg­
hozza a szükséges döntéseket és 
beindítja a változtatást megvalósí­

tó starégiai akciókat, jó esélyei 
számíthat arra, hogy a környezeti 
változások nem okoznak számára 
meglepetést, sőt azokat saját elő­
nyére fordíthatja. Továbbá arra is 
jó _ lehetősége nyílhat, hogy a 
kömyzeti hatásokat befolyásolja." 
Egy céget aktív és passzív változá­
sok jellemeznek Ezek

-  a vezetés színvonalával, mi­
nőségével, nézetrendszerével 
és kockázatviselő hajlamával, 
vagyis a vezetés jellemzőivel 
és

-  a cégben meglévő tudással, 
képességekkel 
innovativitással

hozhatók szoros összefüggésbe.
Milyen kapcsolat van a stratégia 

és a változtatás között?
A szerző a következőképpen jel­

lemzi ezt: a vállalatba a szándékos, 
időben elhatározott változtatáso­
kat a stratégiai vezetés részét képe­
ző stratégiai akciókon keresztül le­
het bevinni. A stratégiai akdók 
megtervezése és a változtatáster­
vezés, valamint a stratégiai akciók 
megvalósítása és a változtatásme­

nedzsment szoros kapcsolatban áll 
egymással.

A szerző, hogy minden tévedési 
lehetőséget kizárjon, igen nagy 
alapossággal járja körbe a válto­
zás-változtatás problematikáját. 
Legelőször is mindkét fogalmat ér­
telmezi.

Változás = valami, ami az em­
berektől függetlenül történik. Egy 
cég életében a környezetében zajló 
azon eseményeket jelenti, ame­
lyekre a cégnek nincs ráhatása.

Változtatás = tevőlegességei, 
aktivitást, tudatos cselekvést jelent. 
Egy cég életében a változások ha­
tására hozott tudatos döntések és 
az azokat követő lépések, cseleke­
detek a változtatások.

A továbbiakban a változtatás 
szintjeit, típusait, sebességét és ki­
terjedését, a környezetben zajló 
változások és a cég cselekvési lehe­
tőségeinek kapcsolatát mutatja be 
a könyv.

A változtatások és a stratégiaal­
kotás és -megvalósítás között is 
szoros az összefüggés, hiszen a 
stratégiatervezés legfontosabbika a
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környezeti változások megismeré­
se, elemzése és irányának előrejel­
zése. A sikeres változtatás azonban 
csak megfelelő vezetési szemlélet­
tel és módszerekkel, a világos jövő­
kép, a célok és a stratégia kijelölé­
sével valósítható meg. A változta­
tás megvalósítása során folyamato­
san biztosítani kell tíz kulcsfelté- 
telt, nevezetesen:

-  a jövőkép megfogalmazása,
-  az emberek mozgósítása,
-  a katalizálás,
-  az irányítás,
-  a végrehajtás,
-  a részvétel biztosítása,
-  az ellenállás leküzdése,
-  a hatalom új szerkezetének ki­

alakítása,
-  a képzés és támogatás, vala­

mint
-  a folyamatos és aktív kommu­

nikáció.
Ezek a teendők kölcsönösen 

erősítik, támogatják egymást A 
változtatás sikere szempontjából a 
változtatással szembeni ellenállás 
kezelése kritikus feladat, összessé­
gében ez tartalmazza a másik ki­
lencet is.

Az emberek általában nem sze­
retik a változtatást, félnek az újtól, 
idegenkednek befogadásától. A 
változtatással szembeni ellenállás­
nak sokféle oka lehet, például:

-  félelem a státus, a hatalom el­
vesztésétől,

-  bizalmatlanság, félreértések,
-  félelem attól, hogy az új dol­

gokat nehéz lesz megtanulni, 
és az új, a megszokottól eltérő 
körülmények közötti munka­
végzéshez nehéz lesz hozzá­
szokni,

-  önbizalomhiány,
-  a változtatás eleve „negatív" 

érzéseket vált ki,
-  a bizonytalanság, a kockázat 

elkerülésére való törekvés.
A várható ellenállás nagyságát a 

Beckhard-Harris-féle model segít­
ségével lehet mérni, ez a követke­
ző:

C = (A + B + D) X,
ahol

C = a változtatás sikerének esé­
lye,

A = a jelenlegi helyzettel kap­
csolatos elégedettség szintje,

B = a változtatási cél vonzereje,
D = a változtatás megvalósítha­

tósága,
X = a változtatás költségei.
A képlet szerint: sikeres lesz a 

változtatás, ha A + B + D együtte­
sen nagyobbak, mint X. Ha e felté­
tel nem teljesül, nem valószínű, 
hogy a változtatást siker koronázza.

Könyve további részében a szer­
ző behatóan foglakozik a bench- 
markinggal, a TQM-mel és a reen- 
gineeringgei

A változtatás jövőképének, tar­
talmának meghatározásához be­
vált, jó módszer a benchmarking, 
amit magyarul versenyelemzésnek 
(is) lehetne értelmezni. Ez azonban 
ennél sokkal több, „a benchmar­
king a mieinknél lényegesen jobb 
megoldások állandó, folyamatos 
keresése és alkalmazása verseny- 
képességünk javítása érdekében". 
A módszer nagy előnye, hogy se­
gítségével össze tudjuk hasonlítani 
saját eredményeinket a másokéi­
val. A benchmarking a hagyomá­
nyos SWOT-elemzéshez á l  igen 
közel. Amikor egy vállalat az erős 
és gyenge pontjait SWOT-analí- 
zissel felméri, akkor is van egy vi­
szonyítási alap, amihez képest 
mondja erősnek vagy gyengének 
egyes területeit. Az elemzés célja 
ebben az esetben is az, hogy a 
gyenge pontokat megtalálja, majd 
javítsa. (Swot-analízist is rendsze­
resen kell végezni, hiszen a kör­
nyezet és annak szereplői állandó­
an változnak.) A benchmarking a 
hagyományos versenyelemzéstől 3 
ponton tér el, mégpedig:

-  nem feltétlenül versenyelem­
zés,

-  folyamatorientált,
-  mindig a legjobbakhoz mér.
A benchmarking olyan változta­

tást megalapozó és beindító mód­
szer, amely a változtatás céljának, 
irányának és módjának meghatá­
rozásához is segítségül hívható.

Rendszeres alkalmazása nyitottá és 
kritikussá teszi az embereket és 
ösztönzi őket a magasabb teljesít­
mények elérésére.

A benchmarking kapcsolható a 
többi változtatást támogató, telje­
sítményjavító technikákhoz.
© A TQM (Total Quality Mana­

gement), vagyis a minőségköz­
pontú vezetést segítő egyik 
módszer éppen a benchmar­
king. A TQM alapfilozófiája: a 
cég valamennyi területe teljesít­
ményének állandó javítása.

© A BPR (Business Process Reen- 
geneering), vagyis az üzleti fo­
lyamatok teljes átszervezése 
szintén kapcsolódik a bench- 
markinghoz. A benchmarking 
segítségével a cég a legjobb gya­
korlatok megismerésére törek- 

' szik. Ha azt tapasztalja, hogy a 
legjobb és a saját eredményei 
között túl nagy a távolság, ak­
kor gyors, radikális változtatás­
ra, azaz reengeneeringre lesz 
szükség.
Kétféle reengeneeringet külön­

böztetünk meg:
© a részlegest, ami csak az egyes 

folyamatok teljes átformálását je­
lenti (process reengeneering), és 

• az átfogó, a teljes céget átszer­
vező business process reenge­
neeringet.
A reengeneering célja a minő­

ségjavítás, feladata a teljesítmény- 
problémák okainak feltárása és 
megoldása, azaz a vállalat vala­
mennyi folyamatának gyökeres, 
alapvető újratervezése. Módszerét 
tekintve csoportmunka kell hogy 
legyen, melynek során a résztve­
vőknek az az álláspontjuk, hogy 
mindent élőről lehet kezdem, min­
dent fel lehet újra építeni.

A szerző -  könyvének harmadik 
harmadában -  a tanulóvállalatot, 
mint változási kategóriát mutatja 
be, és a tudásmenedzsment és a 
stratégia kapcsolatát elemzi. Foglal­
kozik az intellektuális tőkével és an­
nak mérésével, majd a változtatás­
bevezetés néhány gyakorlati kérdé­
sét tárja az érdeklődő olvasó elé.
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Képet kapunk a legismertebb 
változtatásmenedzsment techni­
kákról, nevezetesen

-  az Iskihawa-féle „halszálka", 
ok-okozati diagramról,

-  a Pareto-elemzésről és
-  az erőtérelemzésről.
A befejező részben a nemzeti és 

szervezeti kultúrák, valamint a vál- 
lalati/szervezeti kultúrák szintjei­
ről, típusairól és fontosságáról győ­
ződhetünk meg.

A könyvből átfogó képet ka­
punk a szerző sokoldalú, e témá­
ban folytatott nemzetközi és ma­

gyarországi kutatásainak tapaszta­
latairól, valamint a -  bőséges szak- 
irodalommal alátámasztott -  vál­
toztatásmenedzsment legfrissebb 
nemzetközi eredményeiről is.

Ajánljuk e könyvet a témát ta­
nuló és érdeklődő diákoknak, a 
gazdaság bármely területén tevé­
kenykedő vezetőnek, szakértő­
nek, aki mind a saját maga, mind 
pedig szűkebb és tágabb környe­
zetének jövőjét sikeresen akarja 
alakítani.

Nyomatékosan ajánljuk a köny­
vet a témával foglakozó tanárok­

nak, oktatóknak, mert a gondosan 
összeállított, hatalmas ismeret- 
anyag kiválóan tanítható is.

A könyv írását csak abbahagyni 
lehetett, befejezni nem -  panasz­
kodik a szerző a bevezetésben. Re­
méljük, hogy egy-két éven belül 
megjelenik a mű folytatása és meg­
ismerhetjük a szerző új, vagy régi, 
de eddig el nem mondott tapaszta­
latait, elemzéseit is.

-  Baczoniné -
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