FARKAS FERENC

Uj munkakorok

szervezeten belul és kivul

Az egyuttmikodés uj tartalma

A '80-as évek végén még a fikciok vilagaba sorolhato-
nak vélhettik Naisbittnek a Megatrendekben szerepl§
azon megallapitasat, hogy ajové vallalatanal a bels6
telefonkdnyvek kiadasara sem lesz sziikség mert az al-
kalmazottak munkakére nem éli tal a telefonkényv
Osszeallitasanak idejét. Napjainkra, a lapos szervezetek
dominanciajaban, a virtudlis szervezetek terjedésével, a
tevékenységek kihelyezésének divatjdban mas értelmet
nyert az emlitett vizié. A vallalkozdsok vezetdinek a
munkamegosztas Uj dimenzidi alapjan szervez6dé val-
lalatban kell gondolkozniuk. A munkamegosztas, a
munkakdrszervezés hagyomanyos elveit és megoldasait
Gjak valtjak fel.

A munkamegosztés tradiciondlisan alapvetd struktu-
ralis jellemz6: egy nagyobb feladat részfeladatokra
bontasa, és azoknak az egyes szervezed egységekhez
valo telepitése. igy a munkamegosztas egyben a szer-
vezetek tagoldsanak, alrendszerek képzése esetén de-
komponéldsédnak [1] alapja. Az alkalmazottak altal
bet6ltétt munkakoér a dekom-

ponalas egyik fontos terméke.

keresztul. A vallalatvezet6knek 0j szervezeti koncep-
cidkat és megoldasokat kell tanulmanyozniuk, meg-
értenitik és alkalmazniuk.

Vegyunk sorra néhanyat az 0j szervezeti koncepci-
Ok és megoldasok kozul!

Mi a munkakorszobraszat?

Napjaink vallalati szervezete rugalmasan alkalmazko-
dik a kérnyezet valtozasaihoz. Ebben a szervezetben
a munkakorok atalakulasa is folyamatos. A munkako-
rok valtozasai azonban nemcsak a vallalat, vagy ép-
pen a vezetés szempontjait kdvetik, hanem er6telje-
sen igazodnak az alkalmazottak igényeihez és elvara-
saihoz is. Ennek a kettds kévetelménynek a kielégité-
sét nevezi Timothy Butler és James Waldroop kozel-
multban megjelent irasukban [3] talaléan munkakér-
szobraszatnak. A tudasalapu gazdasagban a vallalat
legfontosabb vagyontargya munkatarsainak energiaja

és lojalitdsa. A vezetésnek ezzel

kell minden nap gazdalkodnia,

Segitségével leirhatd, megma-
gyardzhaté a szervezeten bell-
li viselkedés, de az a maod s,
ahogyan az egyén egyrészt a
szervezeti célok elérése, mas-
részt a sajat szukségleteinek ki-
elégitése érdekében tevékeny-
kedik. A munkakor kialakitasé-
hoz a munkakoérelemzés szol-
galtat informéciokat [2], amely
alapeleme valamennyi emberi
er6forrassal kapcsolatos teve-
kenységnek.

Napjaink menedzsmentjé-
ben a munkakorokkel kapcso-
latos tradicionalis gondolkodas
radikalis valtozasokon megy
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A munkamegosztds a szervezetek
tagolasanak, alrendszerek képzése
esetén dekomponéalasanak alapja.
Az alkalmazottak altal bet6ltdtt
munkakér a dekomponalas egyik
fontos terméke.
<
A vallalatvezet6knek Uj szervezeti
koncepci6kat és megoldasokat kell
tanulmanyozniuk, megérteniik
és alkalmazniuk.
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mi tobb: hatékonyan gazdal-
kodnia. Nem engedhetd meg,
hogy a szellemi t6két jelenté
munkatarsak olyan beosztasok-
ban maradjanak, amelyekben
ugyan jol teljesitenek, viszont
alapjdban véve nem érdekli
Oket a feladat. A munkakor-
szobraszat ennek kivan elébe
menni, azt prébalja meg elérni,
hogy az embereket olyan fel-
adatokkal bizzuk meg, amelyek
testre szabottak, és amelyekben
kielégithetik mélyen gydkerezd
életérdeklédésiiket.

Ebben az értelemben a mun-
kakorszobréaszat:
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- testreszabott munkakorok
létrehozasa,

- a véllalaton beldli karrier-
fejlesztés eszkoze,

- a munkatarsak megtarta-
sanak hatékony madja,

- 0j és (j tipust munkako-
rok létrehozésanak folya-
mata.

A feladat lényege a (kivald)
alkalmazottak megtartasa a szer-
vezet szamara az el6bbi elemek
szakszer(i alkalmazésaval.

Az életpalya-menedzselés (j
blvszava a ,,retention”, vagyis
a megtartas. Hogyan lehet az
embereket megtartani, amikor
leginkabb hajlanak arra, hogy
elhagyjak a véllalatot? Példaul
azért, mert az alkalmazottak
un. ,,ujbelépé-krizissel" kizde-
nek, vagy azért, mert nem lép-
tetik el6 6ket, vagy, mert meg-
akadtak és unjak a munkaju-
kat. Az igazan hatékony straté-
giat a fejlédés lehet8ségének

felkinalasa jelentheti. Itt egyéni és szervezeti szintl
feladatokrdl és folyamatokrol van szé, ahogyan azt az
1. tabla tartalmazza. A munkakorszobraszat tovabbi
fontos eredménye lehet az Uj tipusd munkakoérok lét-

rejotte.

1, tabla

A munkakorok valtozasai nemcsak

a véllalat, vagy éppen a vezetés

szempontjait kovetik, hanem

er6teljesen igazodnak

az alkalmazottak igényeihez
és elvarasainoz is Ehnek a kettés

kovetelménynek a kielégitését

nevezik talaléan
munkakorszobraszatnak,

¢

Az életpalya-menedzselés Uj

blivszava a ,retention”, vagyis

a megtartas, Hogyan lehet

az embereket megtartani, amikor

leginkabb hajlanak arra, hogy

elhagyjak a: vallalatot?

Uj tipusi munkakorok
a szervezeten belil

A szervezeten beldli munka-
megosztas koncepcidinak valto-
zésaval a munkakorok kialakita-
sanak elve és gyakorlata folya-
matosan maédosul. A hagyoma-
nyos szervezeteknek jellemzéje
a magas fokU specializalodas,
amely kilénb6z8 megnevezési
és tartalmd munkakorok téme-
gét hozta létre a véllalatoknal.
Ezek kdzos jellemzdje a speciali-
z4lodas mellett a stabilitas volt.
(Széls6séges példa a specializé-
I6dasra egy pécsi koztizemi val-
lalatnal talalt anyagbizonylatut-
vonal-szervez6 munkakore a
'70-es években.) Napjaink mo-
dem, lapos struktaraju szerve-
zeteiben - természetesen - ilyen
mérték( specializalodast tobb
ok miatt sem taldlhatunk. Nem-
csak a szervezeti méretek csok-

kenése (avagy a létszamleépités), hanem a rugalmas-
sagra valo altalanos torekvés is az er6teljes munka-
megosztas ellen hat. Ennek kovetkeztében a munka-
korok altaldban gazdagabbak, szélesebbek, b&vebbek,

mint a tradicionalis szervezetekben.

Az életpalya-menedzselés tartalmanak lehetséges elemei (modszerei)

A személyes karrierhez k6t6d6
elemek

A kapcsolt kartierhez k6t6dd

elemek
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Pélyavalasztasi tanacsadas
Eletpalya-tervezési
munkaértekezletek

Onfejleszt6 tervek
Onfejlesztd tréningek
Nyigdlj el6készité6 kurzusok
Karriertervezési tanacsadok

ISéfrybevétele

Szamitdgéppel tAmogatott
karriertervezés haszrtalata

Orréletrajzok és egyéb profik*
frasa

forras: filbert - Farkas < Karolinyné

m . o.

Ertékeld és fejlesztd
feltlvizsgalatok

Karriert iranyité és fejleszté
centrumok

Tanacsadas

Tomeges elbocsatas

A foglalkoztatas alternativ
megoldasainak lgénybevétele

Helyettesitési feladatokra valé
betanitas

Szervezeti
folyamatok
KarrierstruktiTrak
Szervezeti struktirak
Utddlasi tervek
Kisérleti (ehetségek
a szakemberek szamara
Projekt (team ) szervezetek

Emberi er6forras tervezés

foglalkoztatasi prioritaAsok
és korlatozasok

Podi Személyzetlemberi er6forrds menedzsment KjK 1999

Az atalakulas masik f§ 6ssze-
tev6je az Uj menedzsmentkon-
cepciok altal megkivant mun-
kakorok létrehozasa. Ezek
egyik része formalizalt (mint a
controller, az informéciotech-
noldgus, az auditor), masik ré-
sze nem formalizalt (mint pél-
daul valtozasmenedzser, ,,0jja-
szervezeés! car", valsagmene-
dzser). A véllalatvezetés felada-
ta e téren is tobbrétd. Néhol
maga is betdlt ilyen jellegl
munkakoroket. Példaul Busi-
ness Process Reengineering
esetén lehet az Ujjaalakitas ve-
zére. Az esetek tobbségében
azonban a feladat lényege az
egyuttmikoddés. Kooperacié a
vezetés és a formalis struktara-
ba nem sorolhaté személyek
kdzott. Ez nem konnyd feladat,
mert a vezet6kt6l megkdveteli,
hogy ismerjék, megértsék az



Ujtipust munkaszervezetnek, munkavégzésnek nem-
csak a lényegét, hanem a professzionalizaciéjat is.

A tartdés versenyképességet biztosité dinamikus
stabilitds mellett elkdtelezett vallalatoknak generalis-
tdkra van szikséguk. A generalistak tudasuk és diver-
zifikalt képességeik segitségével jobban atlatjak a val-
lalati folyamatokat, a problémak altal érintett funkcio-
kat. Ezek a személyek nincsenek munkakérhéz kot-
ve, igy nyitottabbak, kdnnyebben atlatjak a cég mu-
kddésének egymast athatd vetlleteit, mint a specialis-
tdk: képesek egy problémat tébbféle szempontbdl
szemlélni. A dinamikus stabilitasra torekvé vallalko-
zasoknak ,,ezermesterekre" van szukséguk.

Ez a szemlélet egészen Ujszerld (nem formalizalt)
munkakoroket létesit. llyennek tekinthet§ a Chief
Memory Officer (CMO) [4], Ez olyan fels6vezet6i po-
zicio, amelyet a cég torténete sordn elkdvetett kordbbi
hibak szamontartasara hoznak létre. Egy régi, tapasz-
talt alkalmazott feladata a multbeli sikeres és sikerte-
len projektek, valtozasok attekintése, elemzése az (j
innovaciok megkezdése el6tt. Tapasztalatok szerint
alkalmazasukkal lehet6vé valik a helytelentl megva-
I6sitott projektek kovetkeztében kialakuld szervezeti
k&osz - és az ezzel jard cinizmus és kiégés - elkertlé-
se. Hasonlban fels6vezet6i, de nem formalizalt poszt-
ként ajanlja a szakirodalom a szervezeti méregteleni-
t6 alkalmazasat [5]. A szervezeti méregtelenitd sze-
repkorét betdlté személy (aki egyébként példaul mar-
keting- vagy termékfejlesztési osztalyt vezet, vagy
keresztfunkdonalis teameket feltigyel) olyan mene-
dzser, aki 6nként magara vallalja a szervezet életét
mérgez6 gydtrelmeket. llyenek lehetnek a szomorud-
sag, csalddottsag, keser(iség, harag stb. A méregtele-
niték ezen karos viselkedési elemek jelentkezésekor
Iépnek kozbe, csillapitvan a szervezetben fellép6 6n-
pusztité folyamatokat. A vezetés feladata és felelGssé-
ge, hogy egyrészt felismerje azokat a helyzeteket,
amikor méregtelenitékre van
szikség, masrészt megtalalja
azokat a személyeket, akik mé-
regtelenitéként Iéphetnek fel
masokkal szemben, de a szer-
vezet érdekében.

biztosit6 dinamikus stabilitAs mellett
elkotelezett vallalatoknak

Idegen munkakorok
a szervezeten belll

Napjaink vallalatvezet6je folya-
matos munkakapcsolatban all a
partnerszervezetek alkalmazot-
taival. Kozuluk j6 néhdny (mint
a vevlk, szallitok, a versenytar-
sak egy része) az érdekhordo-
z6k (stakeholders) csoportjaba
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A tartdés versenyképességet

generalistdkra van sziikséguk.
Ezek a személyek nincsenek
munkakorhéz kotve, igy
nyitottabbak, kénnyebben atlatjak
a cég makodésének egymast
athato vetileteit,
mint a specialistak.

tartozik. Mas szerepl6k ennél szorosabb kapcsolatba
kerulnek az adott szervezettel. Ebben a kontextusban
emlithetjuk a stratégiai szovetségekben, a héal6zatok-
ban, a regionalis Uzletagi kozpontokban kialakulé
egyuttmikodésnek a munkakoérdk kialakitasara gya-
korolt hatasat. Példaul: a regionalis Uzletagi kézpontok
(a clusterek) - amelyek a verseny Uj kdzgazdasagtanat
jelentik - hatast gyakorolnak a szervezeteken belili
strukturakra is. ,,A regionalis Uzletagi kézpontok egy
bizonyos mikoédési terileten beltl tevékenykedd, egy-
méssal kapcsolatban &ll6 véllalatok és intézmények
foldrajzi tomorilései, amelyekben jelen van a verseny-
szempontbol fontos iparagak széles skaldja. Ezek a cso-
portosulasok magukban foglaljak a kbézpontot speciélis
inputokkal, pl. alkatrészekkel, gépekkel, szolgaltata-
sokkal és infrastrukturaval ellaté véllalatokat. A cso-
portosulasok ezen kivil gyakran terjeszkednek lefelé,
az értékesitési halézat és a vasarlok iranyaba, és oldal-
ra, a kiegészit§ termékeket gyartd cégek, valamint a
szakértelem, a technoldgia, illetve a kdzés inputok te-
rén kapcsol6do ipardgakban mikodé vallalatok felé."”
[6] A versenyel6nydk realizalasdhoz a cluster befogad
Uj funkcidkat, Uj munkakoéroket (mint alkalmazott ku-
tatés, lobbizas), és helyet ad a kollektiv feladatokat ella-
to egységeknek (képviseletek ellatasa, ipari vasarokon
val6 szereplés, beszerzési konzorciumok stb.).

Bar a clusterben is el6fordul, hogy a vallalatvezet§
nem a sajat munkatarsaval all napi munkakapcsolat-
ban, az idegen munkakordk jelenléte a szervezeten
beltl ennél is szorosabb kapcsolatot eredményez. A
megoldasok Iényege - hasonldéan az outsourcinghoz
- ittis a kihelyezés, de a kihelyezés iranya forditott. A
masik vallalat foglalkoztatottja t6lt be munkakoért a
sz6ban forgd vallalatnadl. Tipikus egyuttmUikodési
mod a kihelyezett tanacsad6é fogadasa.

A tanacsadokkal vald egytttm(kodés a menedzs-
menttanadcsadas tuddsanyagéanak fontos részét képezi
[7], A tanacsaddi megkozelités
kdzéppontjaban az all: hogyan
kell a tanacsaddnak egyitt dol-
goznia az ugyfelekkel. De en-
nek a forditottja is felvethetd,
mik a vezet6i munka sajatossa-
gai a tanicsadokkal val6 mun-
kaban? Mind a két szempont-
nak van érvényessége. (Emlé-
kezzink Philip Kotier egyik
szentencigjara: ha torreador
akarsz lenni, tanuld meg, ho-
gyan mikoédik a bika!) Magé-
nak a folyamatnak A&ltalaban
négy f6észerepl6je van. Ezek: a
megbizd szervezet cslcsvezetd-
je, annak szakmailag illetékes
menedzsere (vagy menedzse-
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rei), az adott szaktertilet mun-
kahelyi vezet6i és ezek beosz-
tottai, valamint maga a tanécs-
ado.

Mi torténik akkor, ha ez a ta-
nacsadd hosszu id6t tolt el a
megrendeld ugyfél szervezeté-
nél, mint kihelyezett munkatars?

Ez esetben a kordbban tar-
gyalt outsourcing valamelyik
magasabb formaja valésul meg,
ami lehet6vé teszi az idegen
munkaerd alkalmazasat (,,vissza-
alkalmazaséat"). A korébbi vélla-
lati munkakort egy kulsé sze-
mély (példaul a tanacsadd val-
lalat vagy egy specidlis szerve-
zet alkalmazottja) fogja betdlte-
ni. Az egyuttm(ikédés e forma-
jaban alapvetd kérdések kerul-
hetnek felszinre:

- A kils6 személy jelenléte
milyen id6tartamra terjed
ki?

- Képes-e a kils6 személy
meg6rizni flggetlenségét
vagy belesimul a fogadd
vallalat munkaszervezetébe?

- Milyen hatassal birnak az egyuttm(kédésre a
szervezeti kultarak eltérésébdl szarmazo kulon-
boz6ségek (elsésorban kulféldi vagy repatrialt
kils6 személy esetén)?

- A Kuls6 személy képességei és készségei mennyi-
re teszik 6t alkalmassd a moderator vagy tréner
szerep betoltésére?

- A szaktudasbeli kiilonbségek a kiils6 személy és
a vallalati alkalmazottak k6zott nem okoznak-e
tulsagosan nagy rést? (Tipikus példa lehet erre
az informacids technologiai tanacsadok, szakér-
t6k befogadasa a szervezetbe.)

Természetesen, a kérdések sora folytathatd lenne.

A szOban forgd szervezeti megoldas mindenképpen
csak akkor lesz sikeres, ha a vallalatvezetés kooperaci-
0s képessége elegend6en magas foku ahhoz, hogy az
egyuttm(kddés modjait biztositani tudja mind sajat
személyére, mind pedig a beosztottaira nézve.

Munkakorok a szervezeten knwO!

Hogyan kertlhetnek munkakorék a szervezeten Ki-
vilre? A vélaszt a '90-es évtized nagy menedzsment
hullama, a tevékenységkihelyezés (k6zhasznalatu an-
gol megnevezéssel: az outsourcing) kérnyéken kell
keresnunk.
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A tanacsadokkal valo
egyluttmdkoddés
a menedzsment-tanacsadas
tudasanyaganak fontos részét
képezi (Emlékezzink Philip Kotier
egyik szentenciajara: ha torreador
akarsz lenni, tanuld meg, hogyan
mikddik a bika!)

Hogyan kertlhetnek munkakdrok
a szervezeten kivilre? A valaszt
a '90-es évtized nagy
menedzsment hullama,

a tevékenységkihelyezés
(kbzhasznalatu angol
megnevezéssel: az outsourcing)
kornyékén kell keresniink.

A tevékenységkihelyezés el-
mélete és gyakorlata a vallalati
értékalkotas és értéklanc kon-
cepciojahoz kotédik és a kom-
petenciaalapd megkozelitések-
kel valt teljessé. Az eredetileg
Michael Porter altal kidolgozott
értéklancelmélet szerint a valla-
lat mikodése olyan egymast
kovet6 bels6 tevékenységek so-
rozataként, lancolataként irha-
t6 le, amelyeket a szervezet
ezen érték el6allitdsa érdeké-
ben végez [8]. Az innovativ val-
lalatok képesek arra, hogy sajat
értéklancukat kreativ. moédon
atalakitsak. Ennek soran alap-
vet6en két dolog torténik:

- a véllalatok a korabbinal
sokkal intenzivebben, igen
valtozatos formékban ma-
kddnek egyitt a partnere-
ikkel, vevlikkel, szallitéik-
kal; és

- az értéklanc egyes elemeit
sajat szervezetukon belul
tartjak, méasokat a szerve-
zeten Kkivilre helyezik. igy jonnek létre olyan
szervezeti egységek és munkakordk, amelyek
kordbban a véllalaton belul voltak talalhat6ak.

A ,beltl"-, kivir kérdés elddntése a vallalat alap-
vet§ képességeinek megitélésén mulik. A f6szabaly
az, hogy az alapvetd képességek, amelyekhez legjob-
ban értenek, fogjak alapjat képezni a szervezetalko-
tdsnak és azon belul a munkakoérok kialakitdsanak.

A tevékenységkihelyezésnek a munkakdrdkre gya-
korolt hatasat az informaciétechnologia (IT) tertleté-
rél vett példaval szemléltetjuk.

Az IT outsourcing alkalmazasakor a vaéllalat az
IT-vel 6sszefligg6 feladatok egy részét - vagy akar az
egészét - kils6 cégre bizza. (A dontés mogott, az
elébb emlitettek szerint, az alapvet6 képességekkel
kapcsolatos megfontolasok allnak.) A kihelyezésben
harom alapvet6 szint kiilénboztetheté meg.

1. A vallalat informatikai strukturajanak teljes korG
uzemeltetése, karbantartasa.

2. Az infrastruktdra és az azon futd alkalmazésok
m(ikddtetése.

3. Az informatikéval 6sszefiigg6 Uzleti folyamatok Ki-
helyezése.

A tevékenység flggetlenedésének folyamatat mu-
tatja be a 2. tabla.

Barmelyik csoportositas szerint is tekintjuk az
outsourcing fajtait, mindenképpen eljutunk arra a
szintre, amelyen a kordbban a vaéllalatban telepitett



2. tébla
Az IT outsourcins fajtai
Megnevezés Leiras
Internal IT Héazon belili A szervezet mikddtetése
Insourcing Az IT szervezet flggetlen uUzleti egységként

elkilondl a vallalattol

Joint venture kils6 céggel kdzds IT szolgaltaté vallalat
létretozasa
full outsourcing A véllalat égiszéit stratégai szerz6dést kot egy IT

szolgaltatoval

Best-of-bread
consortium

Konzorcium, amelyben az IT szolgaltatok
megallapodnak az els6dleges szerzédéskotd
szerepkor betdlt§jérdl

Forras. Fekete Gizella* OuWnvJoints Az outsourcing formal és rejtelmei
(http://Www .prim .hu/business 2001 02. 24.)

munkakdrék a szervezeten kivilre keritlnek. Ett6l
kezdve megsziinik-e a munkakapcsolat ezekkel a
munkakordkkel? Megsziinik-e a vezetés felelGssége a
tevékenység ellatasanak hatékonysagéért? A valasz
egyértelmdien az, hogy nem. A kapcsolatok és a fele-
I6sség jellege valtozik.

El6nyoket kell szdrmaztatni a kihelyezésb6l, mi-
kdzben a potencialis hatranyokat meg kell sziintetni.
Folytatva az IT-hez kapcsol6do példat, a vallalat olda-
larol elényként realizalhatok az aldbbiak:

- A vevd jelent8s koltségcsokkentéseket érhet el,
pl. a technikai beruhazasok ,,megspoérolasaval”
(ezeket ezutan bérli), a személyzeti koltségek és a
licencdijak csokkentésével. Tapasztalatok szerint
ez a megtakaritas akar az IT koltségvetés 20-50
%-a is lehet. Altalaban ez az elény csak hosszu
tavon érvényesul, 3-8 év egylttm{kodési id6 az,
ahol mar ,,megéri" pénzigyileg az outsourcing.

- A stratégiai 0sszpontositas lehetdsége is jelentds
elény, hiszen mindkét fél arra koncentralhat,
amihez ért, igy gyorsabb lesz a reagalé képessé-
ge, csak azzal kell foglalkoznia, amihez van szak-
értelme, és amivel érteket tud teremteni (core
competence).

- Lehetévé valik a személyzet atcsoportositasa az
értékteremt6 folyamatokhoz.

- Athidalhat6va valik a specialis IT szakértelem hi-
anya. Olyan embereket, szakértelmet lehet sze-
rezni, akikre, illetve amelyre a vallalaton beltl
hosszl tdvon nincs sziikség, bizonyos esetekben
mégis fontosak.

A lehetséges hatranyok kikiiszobolése érdekében
jelent6s feladatok varnak a vallalatvezetésre. Amel-
lett, hogy meg kell tanulnia idegen munkaer6vel
egyuttdolgozni, kezelni kell az aldbbiakban jelentke-
z6 munkakor-szervezési problémakat is.

A f6 veszély a visszafordithatatlansag, hiszen a
bels6 szakértelem leépitése utan annak ujboli ki-
alakitasa lassu és koltséges.

- A szolgéltato stratégiai fontossagu adatok, infor-
maéciok kozelébe kerilhet, ezek felligyeletét gon-
dosan biztositani kell.

- A bels6 munkakérék hianyaval rejtve maradhat-
nak a beldlrél jov6 javitasi lehetdségek.

- Végll: a szolgéltatd elhanyagolhatja az Gzleti igé-
nyek tdmogatasat - csokkentheti a minéségi szin-
vonalat, elmaradhatnak a fejlesztések. Belsd szer-
vezeti egység (munkakorok) megléte esetén a ve-
zetés kozvetlen hatést gyakorolhat az IT fejleszté-
sekre, fél§ azonban, hogy a kiilsd IT szolgéaltato
csak a szerz8désben lekotott feladatokat teljesiti.

Osszefoglaldan: a tevékenységkihelyezéssel létre-

jov6é Uj munkamegosztas elénydket és hatranyokat
egyarant jelent a vallalat szamara. A vezetés feladata
a kiszervezett egységek (munkakorok) szervezeti
kapcsolatainak meg6rzése, a hatékony egyuttmiko-
dési médok kialakitésa.
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