CSATH MAGDOLNA

A ,reengineeringwes a hazai

viszonyok

Peter Drucker, a hires vezetési ,,guru" igy méltatta M.
Hammer és J. Champy 1993-ban megjelent ,,Reengi-
neering the Corporation™ cimd kdnyvét: ,,A reengi-
neering Uj dolog, és csinalni kell". A két szerz6 pedig a
kovetkez6képpen indokolta kdnyvefontossagat: ,,Az
amerikai vallalatok legnagyobb problémaja, hogy a
XXI. szdzadba a XIX. szdzadban tervezett szerveze-
tekkelfognak belépni*. A kényv ezutan elindult hodi-
té atjara. Tobb kiadast is megért, és sok nyelvre, kéz-
tik magyarra is leforditottak. A magyar forditas
1996-ban jelent meg, sajnosfélrevezeté cimmel. Ama-
gyar cim a kovetkezé: ,,A vallalatifolyamatok Gjra-
szervezése". Ebb6l a cimbdl ugyanis eltlint a 1ényeg:
nem atszervezésrél, Gjraszervezésrél, javitgatasrol,
hanem gydkeres, forradalmi valtozasrol, Gjraterve-
zésrél van sz6, amit egyébként az eredeti angol cim
vilagosan ki isfejez.

A modszer alkalmazasa, a kdnyv els6 megjelenésé-
t6l kezdve komoly karriert futott be, jelentds 6ssze-
gekkel névelve a bevezetésével foglalkozé szaktanacs-
ado cégek bevételeit. A valésagban azonban hamaro-
san jelentkeztek a problémak: a sikerek tiszavirag-éle-
tdek voltak, gyakran a ,,reengineering" munkék soran
a cégek elvesztették legjobb szakembereiket, sét az is
rendszeresen el6fordult, hogy
az ,,Ujratervezés" végén a cég
rosszabb helyzetbe kertlt, mint
ahonnan elindult. A probléméak
nagyon sok tényez6re vezethe-
ték vissza. A legddntébb azon-
ban talan éppen az, amit a ma-
gyar forditas cime - szandéko-
san vagy Véletlentl - kivaléan
érzékeltet: az Ujratervezés a
gyakorlati megvalGsitas soran
az esetek tobbségében leegysze-
r(isodott atszervezésre, amikor
a legnagyobb szerepet a véllala-
ti politika kit akarok ,,kiszervez-
ni" avezetdi beosztasbol, vagy
kinek akarok poziciot juttatni,

99

Taldlkoztam t6bb olyan széls6séges
esettel, amikor a ,,reengineering”
sz6t eleve ,,fed6névnek” szantak,

és valGjaban erre a ,,korszer(
maodszerre" hivatkozva jelentés
létszamleépitést, vallalat-karcsusi-
tast hajtottak végre. A karcsusitas
soran azonban nemcsak a zsirt,

hanem az izom egy részét is

illetve jelents nagysagu létszam-csokkentési célja jat-
szotta. Magyarorszagon is taldlkoztam t6bb olyan
széls@séges esettel, amikor a ,,reengineering"” szot ele-
ve ,,fedénévnek" szantak, és valdjaban erre a ,,korsze-
ri maddszerre" hivatkozva jelent8s létszamleépitést,
vallalat-karcsusitast hajtottak végre. A karcsusitas so-
ran azonban nemcsak a zsirt, hanem az izom egy ré-
szét is elvesztették. Jellemz§ volt ugyanis, hogy a fo-
lyamat bizonytalansaga, s6t alsagossaga miatt olyan
kivalé szakemberek is elvesztették bizalmukat a cég-
ben, és hagytak ott a reengineering néven elbocsataso-
kat végrehajtd vallalatokat, akik elmenetelére a veze-
t6k nem szamitottak.

Mi is valdjaban a ,,reengineering”?

A vallalatok, amikor koltségeket akarnak csékkenteni,
és nyereséget akarnak novelni, akkor altalaban a leg-
egyszerlibb megoldashoz fordulnak: az alkalmazot-
tak, a munkasok bérével prébalnak takarékoskodni.
Tudomanyosabban fogalmazva, a munkaer6 termelé-
kenységét igyekeznek névelni. A ,reengineering"-
gondolat viszont a vezetés hatékonysaganak ndvelését
célozza. ValOszind, éppen ez okozza alkalmazésa so-
ran az igazi ellentmondast: a
vezetd, akinek az tgyet segite-
nie kellene, a sajat vezetési-
iranyitasi-szervezeési gyengese-
geit is be kellene, hogy ismerje,
és mindent meg kellene tennie
azért, hogy ezeket a gyengesé-
geket megsziintesse. Mennyivel
egyszer(ibb ehelyett a munka-
erd létszamat és a csokkentési
lehet6ségeit elemezni, és az ér-
dekeiket megvédeni kevéshé
tuddé munkasok, esetleg alkal-
mazottak kdrében leépitéseket
kezdeményezni.

Erdekes sszehasonlitast ko-
z061 G. Stalk és T. Hout ,,Compe-

elvesztették.
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ting Against Time" (Free Press, USA, 1990, ,,Verseny- - gyorsabban?
ben az id6vel") cim( kdnyvében, ami jol érzékelteti az - jobban?

el6bbi problémat. A szerz6k egy amerikai és egy japan - olcsdbban?
autoOalkatrészeket gyartd cégnek a tablazatban szerep-

16 mutatoit hasonlitottak 0ssze és a kdvetkez6t talal- Azt aradikalis kérdést kell felvetni és megvélaszol-

tak: ni, hogy vajon sziikség van-e egyaltalan az adott tevékeny-
ségre? Ki donti azon-

3 L o ban el, hogy egy

Mutatok Amerikai cég Japén cég adott tevékenység-

Termelési mennyiség (év): 10 millié 3,5 millié re sziikség van-e?
Aterméktipusok szdma: u 38 Természetesen a ve-
Az egy munkasrajuto legyartott darabok szama: 93458 70000 ‘éo- Versenyhelyzet;
Az egy f6re jutod legyartott darabok szama: 43100 61400 en ugyanis a vevo
- i o o szempontjaboél fe-

A gyartasban kovetlentl résztvevok szama: 107 50 lesleges, szlkségte-
Kozvetlen vezet6k és kapcsolddo személyzet: 135 7 len tevékenységek
Létszam Gsszesen: 249 57 koltségeit a termeld
Koltseg/fe: 100 dollar 49 dollar ~ nem tudja elfogad-

Az amerikai cégnél sokkal magasabbak a kéltsé-
gek, de ennek oka nem abban keresendd, hogy tul sok
munkast alkalmaznak. S6t, a munkatermelékenység
az amerikai cégnél 33,5%-kal magasabb, mint ajapan
cégnél.

A gyengébb teljesitményt és a tobbletkdltségeket az
okozza, hogy a kdzel haromszoros évi termeléshez az
amerikai cég 19-szeres ,,kapcsolédd személyzetet” al-
kalmaz. Ha tehat az amerikai cég teljesitményét Ggy
kivanja névelni, hogy mondjuk elbocsatja a dolgozok
10%-at, nem sok eredményt ér el.

A reengineering feladata a teljesitményproblémék
valédi okainak megkeresése és orvoslasa: vagyis a cég
valamennyi folyamatanak Ujratervezése.

A reengineerins filozéfigja és technikgja

A reengineering alapfilozo6fiaja, hogy mivel a gyors
kérnyezeti valtozasokat a vallalati vezetési, szervezési
és szervezeti rendszerek és az
értékrend véltozasai nem tud-
tak kell6 gyorsasaggal kovetni,
ezért a cég csak passziv, kdvetd
viselkedésre képes. Az aktiv,
kezdeményez6 magatartashoz,
a teljesitmények ndveléséhez a val-
lalatifolyamatok radikalis, vagyis
gyokeres atalakitasara van szik-
ség. Ehhez azonban nem elég a
régi receptek alkalmazasa. A
vallalati folyamatok, tevékeny-
ségek atvizsgalasakor nem elég
feltenni a szoké&sos hdrom kér-
dést: hogyan csinalhatnank ezt
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A reengineering feladata a cég
valamennyi folyamatanak

Ujratervezése.

Md&dszerét tekintve olyan
csoportmunka, amelynek soran a
résztvevék abbadl indulnak ki, hogy
mindent el6lrél lehet kezdeni, Gjra
fel lehet épiteni.

tatni a vevovel. Ez

ugyanakkor nem je-
lenti azt, hogy monopolhelyzetben Iév6 cégek nem al-
kalmazhatnék a ,,reengineering” modszert. A mono-
polhelyzetben 1év8 cég arait elszakithatja a valos kolt-
ségektdl és igy extraprofitra tesz szert, amit csak to-
vabb novel, ha egy sikeresen végrehajtott ,,reen-
gineering" hatasara megszabadul felesleges tevékeny-
ségeitdl és ezzel jelentds koltségcsdkkentést ér el.

A ,reengineering" maddszerét tekintve olyan cso-
portmunka, amelynek soran a résztvev6k abbdl indul-
nak ki, hogy mindent el6lr6l lehet kezdeni, Gjra fel le-
het épiteni. Az Ujraépités soran kiilonésen fontos, hogy
mindenki felejtse el azt, hogy vannak egymastol j6l el-
hatarolhaté funkcidk, mint pl. a marketing, a pénz-
Ugyek, vagy a termelés. E helyett arra 6sszpontositsa
figyelmét, hogy milyenfdbb Uzletifolyamatokkal irhato le
a cég tevékenysége, illetve, hogy ezen tevékenységek
mentén hogyan lehet a terméket, a szolgaltatast a vevéhiz a
leghatékonyabban eljuttatni. A tevékenységek elemzése
soran fontos szempont annak vizsgalata, hogy az
egyes tevékenységek kovetkeztében mekkora érték ke-
letkezik, illetve, hogy mekkora
koltség meril fel. Ennek szam-
szer(isitése azonban a gyakorlat-
ban, egyes tevékenységek esetén
nagyon nehéz. Tipikus példa a
marketingmunka. Abban min-
denki egyetért, hogy a marke-
tingmunka altalaban nagyon
fontos. Az azonban mar kérdé-
ses lehet, hogy adott termék, il-
letve szolgaltatas esetén pl. mek-
kora reklamkiadas indokolt, és
hogy ez mennyiben teremt érté-
ket, vagy inkabb okoz felesleges
kéltséget a vevl szamara.



A ,reengineering” munka elényei és feltételei

A jol megtervezett, iranyitott és végrehajtott ,,reen-
gineering" munka kiilénb6z6 elényokkel jarhat. Aleg-
fontosabb ezek kozil a munkatarsak tudasanak, ta-
pasztalatainak és véleményének figyelembe vétele a
valtoztatasok megtervezésénél. Ez ndveli annak esé-
lyét, hogy a megvaldsitasban a dolgozok aktivan és el-
kotelezetten vesznek majd részt. Megvaltoztathatja
ezzel egyitt a vallalati kultarat, er6sitve a felel6sség-
vallalast, természetessé téve a problémak felvetését, a
rossz dontések megkérdd@jelezését a szervezet vala-
mennyi pontjan. Ezekre az elénydkre azonban csak
akkor szamithat a cég, ha a sziikséges feltételeket biz-
tositja.

Melyek ezek a legfontosabb feltételek:

- AfelsBvezetés részvétele a folyamatban, annak az
Uzenetnek az eljuttatdsa mindenkihez, hogy ezt a
munkat a vezetés fontosnak tartja és minden lehetsé-
ges moédon tamogatja és elismeri,

- az altalanos légkort a bizalom, a megértés, a tire-
lem és az 6szinteség kell, hogy jellemezze,

- amunkatarsaknak képeseknek kell lennitik arra,
hogy szivesen és hatékonyan dolgozzanak egyutt ma-
sokkal (,,team-munka"),

- a dolgozokban meg kell, hogy legyen a batorsag
ahhoz, hogy véleményt mondjanak, kritizaljanak, vi-
tatkozzanak és ne féljenek a kovetkezmeényektdl,

- vilagos célokat kell kitGzni a ,,reengineering"
munkaban résztvevdk szdméra,

- lehet6vé kell termi azt, hogy a munkaban résztve-
v6knek, a napi munkajuk mellett elegendd idejuk le-
gyen a ,,reengineering” feladatok elvégzésére is,

- a munkat hal6zatok mikodtetésével kell meg-
szervezni, ami aztjelenti, hogy jO, ha egy ember tobb
munkacsoportban is benne van,
és ha a munkacsoport sziikség
szerint, pl. adott feladatok el-
végzeésére, valamint az Otletge-
neral6 Ulések és vitdk eredmé-
nyességének novelésére méso-
kat is bevon a csapatmunkaba.

- Végul - éppen a felsorolt
feltételek biztosithatésaga miatt
- hasznos, ha a ,,reengineering"
munkdék 6sszehangolasa, mod-
szertani tAmogatasa, valamint
az eredmények objektiv értéke-
lése érdekében, és altaldban az
,,0rdog tigyvédje" szerepkdrben
kils6 szakért§ is résztvesz a
munkékban.

Kutatdsok bizonyitjak, hogy azoknak
a reengineering-munkéknak az
eredményei, amelyeket kils6

szakért6k iranyitasaval, otletei és
megoldasai alapjan végeztek el,
kevésbé maradanddak, mint az

tamogatott belsé munkatarsak
megszenvedett, kiharcolt

eredményei.

Ugyanakkor a gyakorlat azt is bizonyitotta, hogy a
munkakat nem célszer(i teljes mértékben kuls6 szakta-
nacsadok kezébe adni. Ezt az indokolja, hogy a szakta-
nacsado cégek sok esetben sajat, mar mashol is alkal-
mazott kdzelitéseiket probaljak railleszteni a problé-
mara és nem a problémara keresik a megoldast.

Tovéabbi gond, hogy ezek a cégek abban érdekeltek,
hogy a ,,reengineering" munka minél atfogébban, egy-
szerre minél t6bb terdleten induljon be. Ez viszont ak-
kora nyoméast gyakorolhat a cég szakembereire, hogy
egyuttm(kodés helyett ellenallast valthat ki belSlik.

Végul a szakért6 cég elmegy, megoldasai a cégnél
maradnak, de vajon meddig mikédnek, vethetjik fel
a nagyon is indokolt kérdést.

Kutatéasok bizonyitjak, hogy azoknak a reenginee-
ring-munkaknak az eredményei, amelyeket kiils6
szakértdk irdnyitasaval, Otletei és megoldasai alapjan
végeztek el, kevésbé maradanddak, mint az esetleg
kils6 szakeért6k altal is timogatott bels6 munkatarsak
megszenvedett, kiharcolt eredményei.

A feltételek hianya kudarchoz vezet

A vazolt feltételek megléte azonban csupan sziikséges,
de nem elégséges a reengineering munka sikeréhez. A
~reengineering" modszert6l tartds teljesitményjavulas
csak akkor véarhato,

- ha azt nem a tdmeges elbocsatasok ,,fed6neve-
ként" hasznaljak,

- ha nem bels6 politikai céllal, a szervezet hatalmi
szempontok szerinti atalakitasara alkalmazzak,

- ha minél tdbb dolgozo6t vonnak be a munkékba,
azokban a téméakban, amelyek esetén a dontés a legha-
tékonyabban az 6 szintjiukdn hozhat6 meg, dontési
joggal is felruhdzzak 6ket, és a dontéshez sziikséges
informaciodkat is a rendelkezésiikre bocsatjak,

- avallalat érdekeltségi rendszere 6sztonzi a folya-
matos teljesitményjavitast, az
onallé gondolkodast és a fele-
I6sségvallalast,

- er6sodnek a lateralis, vagyis
vizszintes, részlegek kozotti kdz-
vetlen kapcsolatok és koordina-
ci6é a hagyomanyos fiiggbleges,
vagyis fels@szint(i-k6zép-szint(-
alsOszintl, gyakran egyiranyu
utcaként - csak feltlr6l lefelé -
m(ikod§ irdnyitassal és koordi-
nécidval szemben.

esetleg kils6 szakért6k altal is

Az elénydk nagyok, a sikerfel-
tételek ismertek, nosza csinal-
juk, mondhatnank. Alljunk azon-
ban meg néhany széra. A hely-
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I zet ndlunk ugyanis nem ilyen egyszer(i. Nézziink meg
egy konkrét esetet, amelyben didhéjban benne vannak
a sajatos hazai problémak:

A vezérigazgato6 elégedetlen a cég eredményeivel.
Gyors javulast szeretne. Bejelenti tehat, hogy a cég
,.reengineering''-be kezd. Létrehozzak a csoportokat,
tébbnyire a hagyomanyos tevékenységek, a termelés,
készletezés, raktarozas, human stratégia stb. terile-
teken. A csoportok vezetdi tobbségiikben ajelenlegi
funkcionalis vezet6k és a tagok is, kevés kivétellel, az
adott munkateriletrél verbuvalédnak. A vezérigaz-
gatd azt kéri a csoportoktol, hogy keressenek haté-
konysagjavité megoldasokat a sajat tertletiikon. A
csoportok munkajat a vezérigazgatd egyik vezetd

I munkatarsa koordinalja. A csoportok szakmai segit-

séget sem kivalrdl, sem bellrél nem kapnak. A
»reengineering" munkat az egyébként is hajszas, 8
oOra alatt soha nem teljesithet6 munkajuk mellett kel-
lene végeznitk. Kozel egy év milva a munka gyakor-
latilag kudarccal végzddik. Néhany javitasi otlet
ugyan megfogalmazddik, de ezektdl radikalis teljesit-
ményemelkedés nem varhatd.

Mik voltak a kisérlet legkirivébb problémai:

- avilagos célok kitlizésének hianya,

- afolyamatok helyett a funkciok mentén szerve-
I zett csoportok,

- a csoportvezet6k ugyanazok voltak, mint a mun-

kahelyi vezet6k,
' - kevés volt a kapcsolat a csoportok kozott, illetve a
| csoportok és a csoporton kiviliek kdzott,

- amunkat nem tamogatta egyértelmden és haté-
} konyan az els6szamu vezet6,

- nem volt sem a munkacsoport-tagoknak, sem pe-
| dig a vezet6knek elegend6 ismerete a reengineering
, lényegérdl, modszereirdl.

Ez a helyzet részben vagy egészében tdbb hazai ki-
sérletre is raillik. Lehet-e akkor csodélkozni azon, ha
az elsd kisérletek kudarcba fulladnak? Van azonban
két tovabbi, a nemzeti kultdraban, illetve a hagyoma-
nyokban keresend6 veszélyforras. Az egyik a team-
munka nehézsége, a masik a vezetési mddszerek. Ma-

I gyarorszagon nem kdnnyU sikeres team-munkat szer-
vezni. Ennek sok oka van. KézulUk az egyikre a hires
kutato, G. Hofstede mddszerét a hazai viszonyokra al-
kalmazva talalhatunk ra. Ennek alapjan Magyaror-
szag - a tébb mint 40 éves hatas ellenére is - inkabb in-
dividualista, mint kollektivista orszag. Ez aztjelenti,
hogy az emberek altalaban inkdbb az egyéni teljesit-
ményekben hisznek, és nem szivesen dolgoznak mun-
kacsoportokban, ahol az egyének teljesitménye a cso-
portteljesitménybe olvad be.

A vezetési modszerekkel pedig a mai napig az a
legfébb gond, hogy ezek hatalmi szerepekbdl fakadd,
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a fénok-beosztott viszonyra épitd modszerek, ame-
lyektdl idegen az emberek informacidval, ,,hatalom-
mai", dontési lehet6séggel és felelésseggel valo felru-
héazasa. Ezért, ha biztatja is a vezetés a munkatarsakat
az ,,aktiv vélemény-nyilvanitasra, kritikara, ttletek
felvetésére”, az emberek tébbsége, tapasztalatai alap-
jan nem hisz benne, hogy ezt a vezetés komolyan gon-
dolja. Ezért csak latszatra mond véleményt és kritika-
jatis inkabb visszatartja.

Ha minden mas feltétel meg is lenne, ez a két prob-
Iéma akkor is elég lenne ahhoz, hogy a reengineering
munkak ne hozzanak valédi, tartés eredményeket. Va-
I6szindileg ezért is valasztjak a kulfoldi cégek a kalfol-
di szaktanacsado6 cégek segitségével torténd draszti-
kus véaltoztatas modszerét. Ezzel azonban csak ideig-
oraig érnek el eredményt, mégpedig tobbnyire Iét-
szamcsokkentés, vagy jobb munkaszervezés miatti
kéltségmegtakaritast, ami félelmet valt ki az emberek-
bél, és nem is hosszu életd. A versenytars ugyanis ezt
amodszert nagyon kdnnyen tudja utanozni. Az embe-
rek elkotelezettségének, felel6sségérzetének noveke-
désével, a lecsuszo dontéshozatallal, az informécio-
aramlas javulasaval jaré értékndvekedés és koltség-
csokkenés ettdl a megoldastol nem varhat6. Eppen el-
lenkezdbleg. Az ilyen beavatkozasok altalaban er6sitik
a dolgozoknak a céggel szembeni ellenérzéseit, és no-
vélik kzombdsségiiket a cég céljai, érdekei irant.

Akkor hogyan is csinaljuk a reengineering-kisérletet
ugy, hogy az elérhetd eredményjavulas indokolja a ra-
forditasokat?

Eppen agy, mint a tébbi - hirtelen divatba jott -
modszernél, el6szor azt kell megvizsgalni, hogy a ki-
tlzott célok az adott nemzeti, illetve vallalati kultdra-
ban a ,,reengineering”-gél érhetdk-e el a leghatéko-
nyabb moédon. Ha ezt a kérdést a cég nem veti fel, illet-
ve nem ad a kérdésre vilagos és 6szinte valaszt, akkor
kénnyen verheti magat teljesen felesleges kiadasokba.
Ennek a veszélynek els@sorban a kulfoldi cégek van-
nak kitéve, mivel f6leg rajuk jellemz6 az, hogy a haza-
itol idegen kultaraban kidolgozott és ott sikeres méd-
szereket minden valtoztatas nélkil probaljak impor-
talni Magyarorszagra. Majd amikor az eredmény el-
marad, az itteni munkaerdt okoljak.

Tipikus példa, amikor a kilfoldi vezet6 arrdl pa-
naszkodik, hogy az emberek nem hajlandék énalléan
gondolkodni, teljesitményndvel6, mindségjavito otle-
tekkel el6allni. Nem kellene tulzottan mélyre asniuk a
magyar torténelemben ahhoz, hogy megismerkedje-
nek ennek a ,,sajatos magyar munkakultdranak" az
okaival. Elég lenne megértenitik azt, hogy mitjelentett
nalunk a ,,flinyird elv" és a ,,ne sz6lj szam, nem f4j fe-
jem" mondas. A nemzeti kultdra és az abbdl taplalko-
z0 viselkedés hirtelen megvaltoztatasa pedig még fé-



i leiemre alapozott vezetési és szervezeti modszerek be-
vetése esetén sem konnyd. Hosszu id§ alatt alakult
ilyenné, és id6 kell a megvaéltoztatasahoz is. Jobb meg-
oldasnak kinalkozik éppen ezért az ,,importalt méd-
szerek" hazai viszonyokhoz torténé igazitasa, ami ter-
mészetesen tirelmet és a hazai helyzet alapos ismere-
tétigényli. Ez pedig nem er@s pontja a kilfoldi szakta-
nacsadd cégeknek.

Eppen ezért valoszindleg jobb eredményre szamit-
hatnanak a cégek akkor, ha a kulféldi szaktanacsadé
cégek helyett gyakrabban vennék igénybe az alkalma-
zand6 maédszer mellett a nemzeti kultdra legfonto-
sabb jegyeit, a magatartas- és viselkedésformakat isjol
ismer6 hazai szakembereket. Természetesen viselke-
désbeli valtozasokra is torekedni kell.

Ama mégjellemzd, és az abran lathaté ,,B" viselke-
dési formdabdl az ,,A"-ba kell &tvezetni az embereket.

Ehhez pedig el6szor is id6, sok tlrelem, bizalom,
valamint a korabbiakban megtapasztalttol eltéré veze-
tési modszer és magatartas sziikséges. Vilagosan kell
azonban azt is 1atni, hogy ez sem elegendd, hiszen pl.
a vazolt ,,dldozat viselkedést" csak részben okoztdk a
korabbi vezetési modszerek. Kialakuldsara éppen ugy
hatéssal voltak a régebbi tarsadalmi-politikai viszo-
nyok, mint tovabbéléstikre a maiak. A valtozasok ki-
valtasa tehat nem csupan vallalaton belili kérdés.
Szlikség van hozzéa a polgéari gondolkodast er6sit6, a
teljesitmény-orientaltsagot, a mindséget, a tudast dija-
z0, a felel6sségvallalast és a kezdeményezést batoritd
tarsadalmi-politikai kdrnyezetre.

Osszefoglalas

A ,,reengineering" a valtoztatdsok megvalositasanak
drasztikus maddszere. A véllalatoknal sziikség van
drasztikus valtoztatasokra, ha a kaotikus, gyorsan mo-
dosuld kérilmények kdzott tartdsan versenyképesek
akarnak maradni. Ezért a ,,reengineering” modszer al-
kalmazasa altalaban indokolt. Sikeressége azonban
mindenhol att6l fligg, hogy azok a célok, amelyekkel
bevezetését indokoljak, egyeznek-e a vezetés valodi
céljaival és hogy az emlitett sziikséges feltételeket
megteremti-e a vezetés.

A hazai alkalmazas eredményességét azonban két
tovabbi koridlmény is befolyasolja: a team-munka nép-
szer(tlensége és a dolgozék passzivitasa. Mindkettd-
nek torténelmi-tarsadalmi okai vannak, ezért nem
egyik naprol a méasikra valtoztathatok meg. Ezekkel a
tényekkel az Uj modszereket bevezetni kivandknak
szdmolniuk kell. Olyan kompromisszumot kell talal-
niuk, amely mellett a modszer alkalmazasanak emberi
és pénziugyi koltségei megfelel aranyban vannak a
bekdvetkez6 teljesitményjavulassal.

Gondolni kell azonban arra is, hogy egy sikertelen
kisérlet a vallalati moral romlasat, az emberek elbi-

A" viselkedési forma:

.Felel6s viselkedés’
1. Elismerem a tényeket
2. Elfogadom, hogy kezdeményezni, tenni kell valamit

3. Tudom, hogy vannak akadalyok, de megprébalom
lektizdeni azokat
4. Bizom abban, hogy ily médon eredményeket

érhetek el

.B”’ viselkedési forma:
Aldozat viselkedés’

1. Homokba dugom a fejem, nem veszek tudomast a

tényekrdl

2. A hibakat f6leg 3.Nem hiszek benne,

méasokban és a ,,télem hogy tehetek valamit a
fuggetlen kilsd kordimé- problémék megoldasa

nyékben” keresem érdekében

4. Arra varok, hogy a dolgok talan mégis
jobbra fordulnak

zonytalanodéasat, és - legkellemetlenebb kévetkez-
ménykeént - j6 szakemberek eltavozésat okozhatja.

Szerzénk egyetemi tanar,
a kdzgazdasagtudomanyok doktora
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