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A munkatarsak bevonasa és motivalasa

23.1 szekcio: A munkatarsak bevonasa és motivalasa 1.

A szekcioban harom kiilfoldi és egy magyar eldéadésra keriilt sor.

1. A Fiilop-szigetekrol Jose C. Gatchalian a munkahelyi tanacsok (Labor
Management Councils = LMCs) miukodésérol, a 2000 ota zajlo
fejlesztésérol tajékoztatta a hallgatosagot.

Az ¢élelmiszergyartd Universal Robina Corporation (URC) a Fiilop-szigeteken 16 helyszinen
van jelen. Az el6add beszamolt arrol, hogy a dolgozok €s a vezetés egyarant elkotelezett volt
olyan egyiittmiikodés kialakitasara, melyben a vezetés és a dolgozok partnerként hatdrozzak
meg a fellépd probléméak megoldasat, bevezetik a kozosen elfogadott javaslatokat. A felek
kozotti  kolesonds  megallapoddsok  rendszere  hatékony munkdhoz, elégedetett
munkatarsakhoz vezetett. Az LMC lehetdvé tette a csoportos probléma-megoldast, a nyilt
informacio-megosztast, a teamben val6 dolgozas képességének fejlesztését.

A kommunikacié meghatirozé fontossag, a munkatarsak részvétele a felhatalmazas kritikus
tényezdje volt. Mind a 16 telephelyen sor keriilt 1-1 napos képzésre az 1) megkdzelités
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hatasossag, hatékonysag, mindsé¢g — a PDCA elv alkalmazasaval a folyamatos fejlesztés.

Az egyiittmiikodés fejlesztésének egyik eszkoze a kozos vallalati rendezvények,
sportesemények szervezése volt. Mindezek eredményeképpen a bevétel 2004 — 2009 kozott
megdupldzodott, a munkatarsak elkotelezettségének mértéke 78% lett.

2. A horvat Olga Stajdohar-Paden a munkakor gazdagitasrol, a
munkavégzés céljarol, a motivalo erokrol, a felhatalmazasrol tartott
érdekfeszito el6adast.

Az eléado taglalta a manipulacid és a motivacio kozotti kiilonbséget, és részletesen elemezte,
milyen tényezok vezetnek a munkahelyi jo kozérzethez, ill. a hatékony munkavégzéshez. Az
emberek elvardsai a pénziigyi elonyokon tal elsdsorban az értelmes, hasznos, elismert és
megbecsiilt munkara iranyulnak. A munkakor gazdagitas kérdése — mint lehetséges megoldas
a rotacidé mellett - 100 évvel ezeldtt fel sem meriilhetett, hiszen mindenki az egész alkotd
folyamatot sajat maga végezte. Az ipari forradalom vezetett ahhoz, hogy a hatékonysag



novelésének érdekében egyre kisebb, specifikusabb, begyakorlottan, azaz rutinszerien
végezhetd feladatokat kapnak a dolgozok — ¢és ez nemcsak az iparban, hanem a
szolgaltatasokban is tapasztalhaté. Igy a munkatdrsak nem latjak munkajuk hatasat,
kapcsolodéasat mas szervezeti egységekhez.

Az eldadas talan legizgalmasabb része arrdl szolt, hogy az 01j generacidknak milyen elvarasai
vannak a munkahelyiikkel kapcsolatosan. A munkaltatok még nincsenek teljesen tudataban
annak, hogy a mostani tinédzserek teljesen masok, mint az 1950-1980 kozott sziiletett jelenlegi
munkavallalok. Az 0j generacid ahhoz szokott, hogy az interneten maga keressen valaszokat, azaz
nem a sziilleit és nagysziileit kérdezi — valdsziniileg nem varnak majd Gtmutatast az idésebb
munkatarsaktol sem. Ahogy a tanarok, professzorok nem képviselnek szdmukra autoritast, a fonokeik
sem fognak. Koénnyen teremtenek kapcsolatot vadidegen emberekkel, olyan csoportokat hoznak létre,
amelyekkel k6zos értékrendjiik van. Ismerik a jogaikat és ragaszkodnak hozzajuk. Mivel nap mint nap
tobb ezer hirdetésnek vannak kitéve, kialakitottdk ezekkel szembeni védekez6 mechanizmusukat, igy
nem konnyl felhivni a figyelmiiket. Tovabba gyors valaszokat és gyors elismerést varnak.
Hatérozottan érdekes munkat akarnak végezni. Hozzéaszoktak ahhoz, hogy az informaciok elérhetoek,

transparensek, igy konnyen megtalaljak a valaszokat — és ez jelentheti a legnagyobb versenyelényt.

3. A spanyol Yan Bello Méndez a minéségiigyi kihivasokat feszegette: vajon
a minoség menedzselésérol vagy a menedzserek mindségérol kell-e
gondolkodnunk.

Arra a kérdésre kereste a valaszt, vajon még minden versenyeldnyt jelent-e a mindség, és mi
az ok-okozati viszony a kivalé menedzser €s a kivalé mindség kozott. Napjaink globalizalt és
tudas-alapt vilagdban a szervezeteknek allanddéan kezelniiik kell a valtozasokat ¢és
innovativaknak kell lenniiik, ha versenyképesek akarnak maradni. A vevdk és a kiilonb6zo
érdekelt felek (tarsadalom, munkatarsak, stb.) egyre inkdbb annak alapjan hozzak meg
dontéseiket, hogy milyen értékeket képvisel az adott szervezet. A termék mindsége helyett a
human téke mindsége keriil eldtérbe.

Az eldado tobb alkalommal hivatkozott Carnegie Mellon modelljére - People Capability
Maturity Model (People CMM®) - , amely keretet biztosit a huméan téke menedzselésére,
vilagos utat mutat a vezetés mindségének folyamatos fejlesztésére. A modell foglalkozik a
tehetséggondozéssal, az innovaci6 fenntartasaval, a globalis szabvanyokkal éppugy, mint a
szakmai kozosségekkel, valamint mindezek hatasaval. A modell alkalmazéasaval kiilonb6z6
¢rettségi fazisok tarhatoak fel, ezek alapjan a szervezetek vezetése tovabbfejleszthetd a
kommunikacio, koordinacid, képzés ¢és fejlesztés, vagy a teljesitmény menedzsment,
kompetencia-elemzés és —fejlesztés teriiletén.

4. Csath Magdolna azt vazolta fel, hogy mi a kiillonbség az egyes orszagok
minoség-értelmezésében, hogyan hat a mindségre a kultuara.

A mindségligy fejlodését az egyszerii végtermék ellendrzéstél a TQM-ig kovetve a kiilonbozo

fazisok jellemzdire hivta fel a figyelmet az eléado. A motivalt, boldog munkatarsak jelentds
mértékben hozzajarulnak a vevoi elégedettség novekedéséhez, azaz amikor egy szervezet a
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munkatarsaival torédik, tulajdonképpen a vevoivel is torddik. A szervezetek sikere kdzvetlen
kapcsolatban all a vevdk és a beszallitok jolétével is. Arrol sem szabad megfeledkezniink,
hogy egy szervezeten beliil mindenkinek van belsd vevdje és belsd beszallitoja is, ezért a
team-munka egyre hangsulyozottabb.

A TQM 90%-ban magatartas, hozzaallas kérdése, amit a szervezeti kultira befolyasol. Mivel
a vallalati értékeket alapvetden a cég vezetése hatarozza meg, a vezetdk modell szerepet
toltenek be. A vezetOkre pedig nagy hatassal van az a kozeg, tdrsadalmi kultira, amelyben
felndttek, szocializalodtak. Adam Smith szerint a gazdasagi élet nem szakithaté el a
kultaratél. A Fukuyama 4altal vazolt alacsony-bizalmti kultirdkban nehéz olyan
professzionalis menedzsment eszkozoket alkalmazni, amelyek az Oszinteségre és a szoros
egylttmiikodésre épiilnek.

A Farmer — Richman kulturélis modell, valamint Hofstede dimenzioi alapjan ott lehet sikeres
a TQM, ahol az individualizmus kozepes mértékii, kicsi a hatalmi tavolsag, alacsony a
bizonytalansag-tiirés, kiegyensulyozott a férfias-ndies jelleg, és hosszutavli az orientacio.
Trompenaars dimenzidi szerint az univerzalizmus, a teljesitménykultara, a kozepes
individualizmus, a kozepesen diffuz kultura, a kdzepesen affektiv, emocionalis kultura, az
id6hoz vald viszonyulds szempontjabdl pedig az erdteljesebb szekvencidlis kultira a
megfeleld a TQM szempontjabol. Mindezek alapjan érthetd, hogy Magyarorszag miért nem a
legjobb taptalaj a TQM szédmara.

23.2 szekcio: A munkatarsak bevonasa és motivalasa I1.

A szekcidban harom kiilfoldi és egy magyar eldadésra kertilt sor.

1. Az orosz Vadim Lapidus a szabadsag és a felelosség kapcsolatat
feszegette.

A feleldsség egyik meghatarozé fontossagl eleme az irdnyitdsi rendszereknek. Régebben az
iranyitasi rendszereket arra hasznaltdk, hogy ellendérizzék a folyamatok végrehajtasat,
adminisztrativ szankciokkal, esetleg a dolgozok pénziigyi jutalmazasaval érjék el az egyes
szabvanyoknak val6 megfelelést. Ezen moddszerek majd egy évszdzadon at torténd
alkalmazéasanak mélyrehatd kovetkezményei voltak, melyek megsziintetése nélkiil lehetetlen
olyan modern mddszereket alkalmazni, mint példaul a munkatarsak bevondsa, a vezetés
fejlesztése, vagy akar a folyamatszemléletii megkdzelités. A kordbbi Szovjetunid egyik
legnagyobb negativ hatdsa az egyéni feleldsség megsziinése, a feleldsség atharitasa volt. Ez
nyelvi szinten is megjelenik. Mig angolul szdmos sz6t hasznalhatunk a felelsség
kifejezésére: ,,responsibility liability accountability amenability”, addig oroszul csak egyetlen
sz6 van (,,0tvetstvennost™), ami leginkabb az angol ,,answerability” széhoz hasonlit.

Az elbadod roviden vazolta a feleldsség feltételezése alapvetést (Presumption of Responsibility
- PoR), mely kiindulédsa, hogy a végrehajté dolgozok teljes feleldsséget vallalnak a kitlizott
célok bizonyithato eléréséért a sziikséges eréforrasok felhasznalasaval. Osszetevdi: feleldsség
a dontésekért ¢s az eredményekért, feleldsség a karokozasért (az érdekelt felek kompenzalasa,
ha az igért eredményt nem érték el, vagy kart okoztak), valamint személyes felelsség
vallalasa.



Ez a médszer nagymértékben csokkentheti a 3. fél altali ellendrzést, szabalyokat biztosit a
folyamatok és projektek lancolataban épplgy, mint az adminisztrativ jelentési folyamatban. A
modszer bizonyitottan javitja a hatékonysagot a folyamatok, projektek sordn, szamottevéen
csOkkenti a végrehajtasi idot, és jol alkalmazhatd a karrier menedzsment, az idégazdalkodas
és a célkitlizések terén is.

2. A kinai Xiaofen Tang a sanghaji idések és mozgassériiltek helyzetérol, a
Shanghai  Association for Quality (SAQ) ehhez kapcsolodo
tevékenységeirol szamolt be.

2010-ben tobb mint 1,3 milliard ember €It Kinaban, ebbdl Sanghai lakossaga meghaladta a 23
milliét, és mintegy 300 multinaciondlis cég regionalis kozpontja volt Sanghaiban — ez tobb
szdzezer kiilfoldi dolgozot jelentett. Egy ilyen metropoliszban nemcsak a gazdasagi fejlodésre
kell figyelni és ¢lvezni a globalizacio elényeit, hanem oda kell figyelni a sebezhetd csoportok,
tobbek kozott az iddsek és a mozgéssériiltek jogaira, életmindségének javitasara is —
osszhangban az ISO 26000 iranyelveivel.

2010-ben a kinai lakossag korében a 60 éven feliiliek ardnya kb. 9% volt. Egy 2006-o0s
felmérés szerint pedig a mozgéssériiltek szama kb. 83 milli6 f6 volt, az 6sszlakossag bo 6 %-
a. 2010-ben 40 ezer iddsek otthona mikodott, mintegy 3 millio fekhelyet biztositva. Az
elérejelzések szerint 2030-ra a 60 éven feliiliek szama eléri az 5,25 millidt, a teljes lakossag
kb. 38 %-at.

A SAQ harom egymads utani évben végzett felmérést az iddsek helyzetérdl a 60-100 év
kozottiek korében. A tradicionalis kinai csaladi viszonyok kovetkeztében az iddsek 90%-a
otthoni kornyezetben kivan élni, 7 %-uk az otthoni, segitséggel torténd ellatast preferalja
(étkezés, tisztalkodas, séta, orvosi vizsgalatra kisérés). A legutdbbi felmérés szerint az idések
45%-a gondolja, hogy a folyamatos képzés sziikséges szamara, és 93%-uk szivesen is
tanulna!

Jelenleg a legnagyobb problémat az iddseket ellatod szervezetek iranti egyre ndvekvd igény és
ezen intézmények gyenge szolgaltatasi képességei okozzak. A szolgéltatdsok mindsége eltérd,
eléfordulnak balesetek, panaszok. Eget6 sziikség van egységes mindségiigyi specifikaciokra
ezen szervezetek szadmara, tovabba az iranyelvek betartdsanak ellendrzésére. Az iddsek
apolasanak 3 kritikus aspektusa van: a gondoskodds, a szeretet és harmonia, valamint a
biztonsag.

A mozgassériiltekre vonatkozéan a SAQ egy mindségiranyitasi rendszer kialakitasan
dolgozik. A Sanghai Mozgéssériiltek Szovetségével egy kozds projekt keretében alkalmaztak
az 5GAP ¢és a SERVQUAL modellt, indikator-rendszert dolgoztak ki a szolgaltatas
mindségének értékelésére, majd 2010 oktoberében kozzétettek egy helyi szabvanyt a
mozgassériiltek apolasara vonatkozdan.



3. Szlgyi Gybrgy a mindség jovojének alakulasat szem elott tartva a human
eroforrasok fejlesztésének, a munkatarsak bevonasanak fontossagarol, a
team munkarol, az élethosszig tarto fejlodés sziikségességérol tartott
eldadast.

A gyorsan valtozd kornyezetben, az ezek kovetkeztében fellépd stressz kezelésében, a az
egyéni, a team ¢és a vallalati sikerek elérése érdekében sziikséges a redlis Onismeret és
onértékelés is. A személyes mindség a folyamatos fejlodést, a nyitottsagot, az apro kiilso-
belso jelzések felismerését is jelenti. A vezetés egyik fO feladata a megfelel6 motivacios
eszk6zO0k megtaldldsa és biztositdsa. Az emberi eréforrasok mindségének vizsgalatakor két
fontos elemet kell kiragadnunk: hogyan és miért azonosulnak a munkatarsak a szervezeti
célokkal, ill. hogyan tudunk miikodtetni egy hatékony elismerési rendszert. Mindkét kérdés
szervesen kapcsoldodik a vallalati kultara kommunikacios aspektusahoz.

A munka és a maganélet megfeleld aranyanak biztositdsat szdmos cég tlizi ki célul,
ugyanakkor nem elenyész6 azok szdma, akik heti 60-70 6rat dolgoznak. A Szegedi Egyetem
didkjainak bevondsaval végzett felmérés sordn Dél-Magyarorszdg vezetdinek ¢és
vallalkozoinak ¢életvitelére vonatkozdan vizsgaltak olyan kérdéseket, mint az étkezési
szokésok, a sportolds, a rekreaciés modszerek. A 90 kikiildott kérdéivbdl visszakapott 79
valasz kiértékelése alapjan az eldadod hangsulyozta a hatékony munkavégzés mellett a
hatékony testi, lelki, szellemi regeneralédas fontossagat, mivel a vallalati sikerek alapvetd
forrasat a lelkes (nem kiégett) munkatarsak biztositjak.

4. Az osztrak Anni Koubek arra mutatott példakat, hogy a kozosségi
oldalak, a Facebook, az internet hogyan valtoztatja meg életiinket, mi a
szerepe ebben a vallalatok vezetdinek, hogyan hasznosithatjak a
kiilonboz6 halozatokat, melyek a halézatok mindoségmenedzsmentjének
meghatarozo elemei.

A halézatok miikodésének koszonhetden a vildg Gsszement: mig az 1960-as években egy
levél megirésa, elkiildése, kézbesités szamos 1€pésbdl allt €s napokat (heteket) vett igénybe,
ma az internet révén masodperceken beliil kapcsolatba tudunk 1épni egymassal. A vallalatok
szempontjabol az Internet, a Facebook, a blogok 14j kihivasokat teremtenek: a vevok perceken
beliil tobb milli6 emberrel is kdnnyen megosztjak jo és rossz tapasztalataikat.

Jogosan mertil fel a kérdés: melyek a halozat mindség-menedzsmentjének {6 elemei:
1. El6szoris meg kell érteni a haldzat strukturajat.

Aktivalni kell a halézatot

Ki kell aknazni a benne rejlé lehetéségeket.

Biztonsagos kdrnyezet teremtése révén erdsiteni kell a bizalmat.

Meg kell védeni a haldzatot parazitaktol, ¢l6skodoktol.
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