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Bevezetés

„Senki sem külön sziget; minden ember a kontinens egy része, a szárazföld egy darabja; ha egy göröngyöt mos el a tenger, Európa lesz kevesebb, éppúgy, mintha egy hegyfokot mosna el, vagy barátaid házát, vagy a te birtokod; minden halállal én leszek kevesebb, mert egy vagyok az emberiséggel; ezért hát sose kérdezd, kiért szól a harang: érted szól.” [3.]


John Donne

Termelőüzemben dolgozom minőségbiztosítási területen, ugyanakkor humán erőforrás menedzseri pályát – tehát Emberekkel való foglalkozást – választottam. Eddig megszerzett ismereteim és napi – elsősorban negatív - tapasztalataim együttes eredménye az, hogy dolgozati témául a vezetői felelősséget választottam. Szeretném még kiemelni a kommunikáció fontosságát, hiszen az Emberekkel való foglalkozás, ill. nem-foglalkozás is a kommunikáción, az emberi kapcsolatokon keresztül valósul meg.

Felmerült bennem, hogy van-e jogom ilyen komoly témáról írni, hiszen ismeretanyagom még nagyon kevés, komoly vezetői tapasztalattal nem rendelkezem. Nemrég elkészített humán menedzsment dolgozatom eredménye és az a negatív tapasztalat, amivel beosztottként magam is nap, mint nap szembesülök, viszont nagyban hozzájárult ahhoz, hogy mégis feldolgozzam ezt a témát. Talán még tartozom is ezzel a nekem interjút adó Dolgozóknak. A humán menedzsment dolgozatnak fő része volt a vállalati emberi erőforrás szervezet tevékenységének értékelése. Ehhez interjúkat is készítettem: Vezetőkkel és Dolgozókkal egyaránt. A kép siralmas. A Dolgozók elkeseredettek, a felsővezetői elvárások – bár jók -, nem valósulnak meg a középvezetői és dolgozói szinten.

Vajon mi befolyásolja a Dolgozó Ember viselkedését, munkához való hozzáállását? Mennyiben függ a Dolgozók teljesítménye a Vezető és a Dolgozó közti kapcsolattól? Milyen szerepe van a megfelelő kommunikációnak, ill. a kommunikáció elmaradásának? (Vezetők és Dolgozók egyaránt megjelölték a kommunikáció nem-megfelelőségét.) Mennyiben játszik szerepet a Vezető hozzáállása, törődése a Dolgozóval? Számít-e a vezetői példamutatás? Mennyiben felelős a Vezető a keze alatt dolgozó Emberért?

Munkám során ezekre a kérdésekre keresem a választ.

A vezetői felelősség és a kommunikáció problémájának megvilágításához felhasználom a rendszerelvű gondolkodás alapjait, mert számomra ez tűnik járható útnak, hiszen használatával nem tüneti, hanem oki probléma-megoldás lenne megvalósítható. Számomra ez még azért is szimpatikus, mert ez a gondolkodásmód a „vissza a természethez” elvet tükrözi. Tetszik az eszköztára, és úgy tűnik, hogy alkalmazásával olyan problémák is világosabbá, megoldhatóbbakká válnak, melyeknél a hagyományos módszerek nem vezetnek eredményre.

Még nem biztos, hogy tökéletesen tisztában vagyok ezzel a gondolkodásmóddal, de igyekszem megérteni és alkalmazni. A téma feldolgozásához elismert szakemberek munkáit is felhasználom.

Rendszerismeret / Az Ember helye a világegyetem rendszerében

A rendszerelvű gondolkodás a látszólag elszigetelt és egymástól független események mögötti mélyebb összefüggéseket kutatja. Az események közötti kapcsolatok felismerése azok jobb megértéséhez vezet, és lehetővé teszi, hogy befolyásoljuk őket. [9.]

Rendszer az, ami önmagától létezik, és részeinek kölcsönhatása révén egészként működik. [9.]

A rendszerek működése a kommunikáción – a rendszerek kapcsolatain - keresztül valósul meg. A rendszer részei függnek egymástól, kölcsönhatásban állnak – kommunikálnak - egymással, ez a kölcsönhatás tartja fenn és befolyásolja az egész rendszert. [9.]

A rendszerek lehetnek zártak, vagy nyitottak, de az életképesség, a fejlődés csak a nyílt rendszerek tulajdonsága. A zárt rendszerek egy idő után fokozatos kimerülés után elpusztulnak. Tudni kell még, hogy a rendszer változásai során sosem egy rész változik, bármelyik rész módosulása kihat az egészre, és ez lehet időben nem csak egyező, hanem nagyon különböző is. [13.]

A rendszer tulajdonságai eredő tulajdonságok, a rendszer működéséből erednek. [9.]
A rendszer szétvágásával ezek a tulajdonságok eltűnnek, az eredmény nem két kisebb rendszer, hanem egy működésképtelen rendszer. [9.]

Kommunikáció: A kommunikáció általános értelemben kapcsolattartást jelent, ami lehet anyagkapcsolat, vagy informatikai kapcsolat. Az informatikai kapcsolat közlésfolyamatot jelent. [6.]

Információ: Az információ a címzettje számára új, vagy általa nem ismert adat, hír, közlés, vagy tájékoztatás. [2.]

Természettudományos megfogalmazás szerint az információ „Egyedülálló erőforrás – az élet forrása -, mely újratermeli önmagát: a Napenergiához hasonlóan kimeríthetetlen. A teremtés eszköze.” [13.]

„A rendszerek életben maradásához állandó információtermelésre van szükség. Ha nem keletkeznek új információk, vagy az újak csak a régieket erősítik meg, az eredmény pusztulás.” [13.]
A világegyetem egy hatalmas rendszer, mely rengeteg alrendszerből tevődik össze. Ezek a rendszerek lehetnek természetes úton keletkezők (pl. Naprendszer), ill. az ember által mesterségesen létrehozott rendszerek (pl. ipar területén: - műszaki (gép), szociális (Ember), szociotechnikai (Ember-gép). [15.]

Az EMBER önmaga is rendszer: biológiai rendszer, és mint ilyen, nem csak a természeti rendszerekkel, hanem a társadalommal - mint a világegyetem részrendszerével – is kapcsolatban áll. A társadalom részrendszerei közül az Ember szempontjából kiemelt helyet foglal el a család és a munkarendszer. [5.]

Munkarendszer: mesterségesen létrehozott Ember – gép rendszer, melyben az ember és az üzemeszköz a környezeti hatások alatt együttműködnek [15.]

Dr. Gyökér Irén szerint „A kommunikáció több, mint információcsere, dinamikus, interperszonális folyamat, amely a magatartás megváltoztatására irányul.” [8.]

Ezek szerint az információnak magatartás-megváltoztatási képessége van. Miért ne lehetne ezt az egyszerű dolgot felhasználni az Emberek életének jobbá tételéhez?

A vezetői felelősség a munkarendszerben
A munkarendszerek irányítása a kommunikáció révén valósul meg, vezetői feladat és felelősség alapján. Ez a feladat és felelősség egyértelmű, hiszen ezen rendszerek működéséhez / működtetéséhez szükséges információkkal elsősorban a Vezetők rendelkeznek, Ők döntik el, mely információkat használnak fel, adnak ki, vagy tartanak vissza. A Vezetők tudják biztosítani az egész munkavégzéshez szükséges technikai hátteret, az Ő kezükben van a hatalom és Ők rendelkeznek a vezetés egyéb eszköztárával (pl. döntés, kapcsolattartás, utasítások, jutalmazás, büntetés) is. Mindebből kifolyólag Ők azok, akiknek a legnagyobb befolyásuk van a Dolgozó Ember életére, munkavégzésére.

A munkarendszer működéséhez a technikai és egyéb anyagi háttér biztosításán kívül vezetői feladat és felelősség a magas hatékonysággal dolgozó munkaerő biztosítása is. Ez viszont nem merülhet ki pusztán a Dolgozó felvételével. Attól kezdve, hogy a Dolgozó kapcsolatba kerül az adott munkarendszerrel, maga a rendszer hatással van rá. Ez a kapcsolat lehet közvetett és közvetlen is. Közvetett, ha az Ember életére egy adott munkarendszer tevékenysége hat (pl. környezetszennyezés, környezetvédelem, munkaköri ártalmak kapcsán), közvetlen, ha az Ember ténylegesen bekerül a munkarendszer életébe, körforgásába (álláspályázat, felvétel, munkavégzés, elbocsátás, munkakörülmények, munkabalesetek, munkavédelem és egyéb biztonságtechnika léte vagy nem-léte).

Felismerik-e a Vezetők eme felelősségek súlyát? Felismerik-e, hogy a közvetett hatások nem csak a Dolgozót, hanem saját magukat és az egész földkerekséget érik?

Magyarországon évente kb. 104 millió tonna hulladék keletkezik. Ebből 4 millió tonna szilárd települési hulladék, 20 millió tonna kezelt folyékony települési hulladék, 80 millió tonna termelési hulladék. A 80 millió tonna termelési hulladékból 4.2 tonna veszélyes hulladék. Mindehhez hozzájárul a meglévő energiaforrások mértéktelen kihasználása. Ez különösen veszélyes lehet a nem megújuló energiaforrások esetén.

Jobban be kellene tartani a „Fenntartható fejlődés” elvét. Ez az elv olyan fejlődést mutat be, amely biztosítja a jelen szükségleteinek kielégítését úgy, hogy ne veszélyeztesse a jövő generációk szükségleteinek kielégítését. Globális látásmód. [7.] Melléklet I. megnézem1
Egy klimatológus megfogalmazása szerint “Mi vagyunk az első nemzedék, amelyik képes befolyásolni a globális klímát, és az utolsó, amelyik megússza a következményeit.” [16.]

Abban, hogy megússzuk, nem vagyok biztos. Ahhoz az előbbiek betartására, ill., a gondolkodásmód megváltozására lenne szükség, ehhez pedig vezetői felelősségérzetre és az Ember igényszintjének növelésére. Azt gondolom, hogy a Vezetők nagyon sokat tudnak tenni mindezért. Kommunikációval, motivációval, oktatásokkal, a humánökológia megismerésével / megismertetésével, módszereinek alkalmazásával.

"A humánökológia a természet legyőzése ellen van, az általunk elképzelt növekedés ellen, a gondolkodás és a cselekvés szétválasztása ellen."

( W. Ophuls ) [14.]
A közvetett hatások másik fontos területének tartom a munkahelyi / munkaköri ártalmakat. Ez szintén olyan terület, ahol nagyon nagy a Vezető felelőssége. Ez a felelősség is több ponton valósul meg: Emberhez méltó munkakörülmények kialakítása, az Ember testfelépítésének, munkabírásának, egészségének, megfelelő munkamódszerek bevezetése, képességének, képzettségének, gyakorlatának megfelelő munkakörben való foglalkoztatása; stresszmentes munkakörnyezet, megfelelő munkahelyi légkör kialakítása és fenntartása, munkavállalóhoz igazodó munkarend kialakítása. A Vezetők gondolnak-e arra, hogy mindezek be nem tartása a dolgozóra milyen következményekkel járhat?

Az előbb felsoroltak közül már egy tényezőnek az elhanyagolása is komoly következményeket von maga után, hiszen – mint a rendszerszemléletből is következik – az Ember mint a munkarendszer része és egyben mint önálló rendszer (biológiai rendszer) van jelen a munkarendszerben. Munkarendszerbeli kapcsolatainak sérülése kihat a biológiai rendszerére is, ennek következménye lehet a konkrét szervi és egyéb (pszichoszomatikus) betegségek kialakulása. Vajon ki vállalja a felelősséget azért, ha egy Dolgozó az előbbiek be nem tartása miatt válik munkaképtelenné vagy szerez olyan betegségeket, melyek lényegesen rontják életminőségét?. A rendszerszemléletnek köszönhetően a pszichoszomatikus betegségek megfejthetők, érthetők, ha sikerül őket abban a közegben vizsgálni, ahol kialakulnak. [12.]

Munkarendszerek esetén a közvetlen veszélyeztetés elsősorban a munkavédelem nem-megfelelőségekor következik be. Szintén vezetői felelősség a megfelelő munkavédelem kialakítása, a munkavédelmi előírások betartása (példamutatás) és betartatása.. Szintén egy terület, ahol kiemelt szerepe van a kommunikációnak, a dolgozói igényszint emelésének és a bizalomnak. Fontos, hogy a Dolgozó tisztában legyen a biztonságos munkavégzés módszereivel (kommunikáció), legyen igénye élete védelmére (igényszint emelése) és merje jelezni vezetője felé a biztonsági és egyéb problémákat. Bízzon Vezetőjében. Ez egy kritikus pont. Nehéz úgy bízni, ha a személyes tapasztalat ellentmond a bizalomnak. És nehéz úgy kommunikációt kezdeményezni, ha a válasz a Vezető részéről lehurrogás, ötletlopás. (Bár ez utóbbi esetén legalább a munkabiztonságra van esély.)

És a többi felelősségi terület? Hát még van bőven. Megpróbálom sorba venni őket, de tisztában vagyok azzal, hogy az általam leírtakon kívül még lehetnek olyan pontok, ahol a Vezetőnek nagy felelőssége van. Beosztott dolgozóként mindenre nincs rálátásom.

Vezetői felelősség a munkaerő kiválasztásának folyamatában: érvényesüljön a “megfelelő embert a megfelelő helyre elv”; Ez nem csak munkavédelmi, minőségügyi, hanem humán kérdés is egyben. Ha a munkakörhöz a meghatározott kompetenciáknál alacsonyabb, vagy magasabb szinttel rendelkező Dolgozó kerül, az eredmény mindkét esetben hátrányos lehet a munkavállalóra. Alacsonyabb szint esetén valószínűleg nem vagy csak nehézségek árán fog tudni megbírkózni feladatával (állandó stressz), magasabb szinttel rendelkező Dolgozó pedig lehet, hogy unatkozni fog, vagy nem szívesen végzi majd munkáját, rosszabb esetben önbecsülése szenved csorbát, hiszen tudja, hogy Ő többre is képes, csak ezt vezetői nem értékelik. Sajnos, a mai munkanélküli világban a Dolgozó legtöbbször kénytelen elfogadni helyzetét, hiszen még a kedvezőtlen munkakör is jobb, mint munkanélkülinek lenni, mert akkor már a megélhetése (és családjának megélhetése is) veszélybe kerül. Tapasztalatom, hogy ezt a vezetők sajnos kihasználják. A legnagyobb motiváció ebben az esetben az lesz, hogy “örülj, hogy dolgozhatsz”. Hát ez minden, csak nem “vezetés”. Szerintem még kommunikációnak sem nevezhető. És egy extrém eset: előfordul, hogy a Dolgozóval felvételkor közlik: “Ugye, nem akar előrébb jutni?” (Megtörtént, Dolgozók mesélték.) No comment. Itt már véleményem sincs. Nincs mire, ezt az eljárást minősíthetetlennek tartom.

Fontos még, hogy a kiválasztás legyen korrekt, elutasítás esetén megfelelő (humánus) bánásmód alkalmazása. A gyakorlatban előfordul, hogy egy állás csak a formai elvárások miatt kerül meghirdetésre, igazából már eldöntött tény, hogy ki fogja betölteni. Ilyenkor a felvételi interjú során nem a Pályázó értékeit próbálják kideríteni, hanem azt, hogy miért nem alkalmas. Igaz, ez nyíltan nem kimondott dolog, de megérezhető. A megérzést pedig néhány hét múlva a kiszivárgó információk megerősítik. (Nincs olyan információ, aminek áramlását a Vezetők teljesen meg tudnák akadályozni.) Egy ilyen eset még nem okoz nagy törést, de ha ez ugyanannál a Pályázónál többször előfordul, komoly lelki problémák alakulhatnak ki.

Ha ez vállalaton belüli Pályázóval történik, a Pályázó elveszti bizalmát munkahelyi vezetőivel szemben, teljesítménye csökkenni fog, munkához való hozzáállása valószínűleg nem lesz megfelelő, vagy legalábbis nagyon nagy belső erőfeszítés árán fogja tudni végezni munkáját. Az ilyen kiválasztást lefolytató vezetőnek vajon hol van az értékrendje? A kisbetűvel írt “vezető” szándékos: az ilyen ember nem “Vezető”, csak egy olyan ember (ember?), aki nem értékeli mások munkáját, azt gondolja, joga van beletiporni a másik Ember lelkivilágába.

Bevezetés, betanítás: felelős terület. Ahhoz, hogy a Dolgozó teljesíteni tudja a munkahelyén elvártakat, elsősorban tudnia kell, hogy mi a konkrét feladata. Ismernie kell azt is, hogy ezt hogyan tudja megvalósítani, probléma esetén kitől kérhet segítséget. Ezen információk biztosítása a Vezető feladata és felelőssége. Ennek elmaradása, ill. részleges megvalósítása nem csak rossz munkavégzést eredményezhet, hanem nagyon komoly kihatása lehet a Dolgozóra is, hiszen ez fogja befolyásolni a Dolgozó tényleges munkavégzését, hozzáállását a munkához, az emberi kapcsolatokhoz.

Fontos feladat még a Dolgozónak belső igényének kialakítása, erősítése a munkabiztonságra. Kommunikáció mindenekelőtt. És a bizalom kiépítése.

Konfliktuskezelés: ez egy szép terület. A régi felfogás szerint ha egy szervezetben konfliktus van, az rossz. A rendszerelv, a természettudományos megközelítés már jó konfliktusról is beszél, hiszen fejlődést eredményező hatása lehet. Vajon, ezzel hány Vezető van tisztában? Tapasztalataink szerint a Vezetők többsége nem tesz különbséget a jó és a rossz konfliktus között, a konfliktuskezelés legtöbbször gyenge. A Dolgozók önmaguk nem mindig tudnak a kialakult konfliktusokkal megbírkózni.

Változásmenedzsment: korunk velejárója. Legtöbbször a piac kényszeríti ki a változtatásokat. Jobbik esetben fejlődés lesz belőle. Persze van visszafejlődés is. Ugyanazt a munkát kevesebb emberrel végeztetik el. Jobbik esetben technikai háttér javításával, rosszabbikban a Dolgozó megnövesztett terhelésével. A Vezető felelőssége, hogy észrevegye a Dolgozóra várhatóan kifejtett hatást. Kommunikáció és jobb munkamódszerek kialakítása fontos, hiszen a Dolgozó nem biztos, hogy előre átlátja a helyzetet; mi benne neki a jó (ha van egyáltalán).

A Vezető felelőssége a teljesítményértékelés és az ezzel összefüggő ösztönzés során: a dolgozó Ember szempontjából az egyik legfontosabb terület. Kihatással van megélhetésére (munkabér nagysága), de a munkához való hozzáállására is, közvetve pedig testi-lelki egészségére. (Ha a lélek megbetegszik előbb–utóbb a test is betegséggel válaszol.) A reális értékelés és a megfelelő ösztönzőrendszer eredménye az elégedett Dolgozó, ebből következően magasabb teljesítmény, kevesebb táppénz. Nem reális értékelés esetén a Dolgozó talán még saját magát is képes hibáztatni, időbe telik míg rájön, hogy “a hiba nem az Ő klészülékében van”. Lehet, hogy addigra már késő. Sok dolgozói elkeseredettség forrása a nem korrekt értékelés és a motiváció hiánya.

Emberi erőforrás fejlesztése: ez nem csak a hosszabb távon megtartani kívánt Dolgozóknál fontos, célja nem csak hatékonyság-növelés lehet. Fontos a felelősségtudat  kialakítása, megerősítése. A társadsalom részéről egyre inkább elvárás, hogy létszámleépítésnél a vállalat – mielőtt elbocsátaná Dolgozóját – biztosítsa a dolgozó átképzését, hogy a vállalattól kikerülve nagyobb esélye legyen a munkaerő-piacon.

„A képzés bizonyos mértékű szociális biztonság nyújtása minden mai vállalat kötelessége. Ezt diktálja a társadalom hosszútávú érdeke. A munkaerővel kapcsolatban tehát szakmai, társadalmi kérdések merülnek fel.” (Dr. Kovács Zoltán)

És végül néhány gondolat a kommunikációról: “hogyan?” Mi az, amit el kell mondani és azt hogyan kellene elmondani? Szándékos és nem szándékos félreértések és félremagyarázások. Mit hallgassunk el? Szabad-e, kell-e elhallgatni? Az újabb vezetési felfogások már a szabad információ-áramlást támogatják. Társítva “felhatalmazó menedzsment”-tel:
“Az empowerment folyamat, amelynek során a vezető-vezetett (“szülő-gyerek”) kettősség átadja a helyét egy felelősségvállaló, egymásban bízó, egymást támogató “felnőttekből” álló közösségnek, ahol mindenki a képességei szerinti legjobbat igyekszik nyújtani. … erővel, hatalommal töltődik fel a szervezet minden tagja, nem a többiek legyőzésére, hanem a feladatok tökéletes teljesítésére.Mindenkinek jogává és egyben kötelességévé válik, hogy megoldja azokat a problémákat, amelyekkel találkozik.” [10.]

Összefoglalás

Bár még nagyon keveset tudok erről a területről, meglátásom az, hogy a Dolgozó Ember életére, egyúttal a munkahelyi és közvetve az otthoni teljesítményére is, nagyon nagy hatást gyakorol a munkahelyen alkalmazott vezetési módszer. A Vezető hozzáállása, tevékenysége, felelősségérzete, példamutatása jelentősen befolyásolja a keze alatt dolgozó Ember viselkedését, munkához való hozzáállását.

Ezt támasztja alá az alábbi idézet is:

 „A vezető fejleszti az embereit – azzal, ahogyan irányítja őket, meg tudja könnyíteni, vagy nehezíteni, hogy önmagukat fejlesszék.
Vezeti, vagy félre vezeti őket. Kihozza belőlük, ami bennük van, vagy elfojtja képességeiket.
Erősíti tisztességüket, vagy korrumpálja őket.
Egyenes, szilárd tartást ad nekik, vagy deformálja embereit …
…szándékosan, vagy anélkül, hogy tudná.”

(Dr. Peter Drucker) [17.]

A rendszerelvű gondolkodás, természettudományos vezetés. Talán ez a jövő. Felelősségvállalással Egymásért. Vezetőknél különösen nagy felelősségérzettel. Megvalósítható?


A jó vezetőről [4.]:

A kicsinyek tudták, hogy vannak nagyok.


Szerették, felemelték,


aztán rettegték,


végül megvetették.


Aki hűtlen,


hívet nem lel.


De ha ígérete szerint cselekszik,


munkája sikerül, érdeme növekszik,


és a nép azt mondja rája:


„A természet útját járja.”



(Weöres Sándor fordítása)
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Melléklet I. / A fenntartható fejlődés alapelvei

Forrás:

Griff Kft. Termelésirányító tanfolyam, Környezetvédelem tantárgy, órai jegyzet,
Előadó: Baráth Mária, 2001. Október)
A fenntartható fejlődés alapelvei:

1. Figyelem és gondoskodás az életközösségekről.

2. Az ember életminőségének a javítása

3. A Földéletképességének és diverzitásának megőrzése:

- az életet támogató rendszerek megőrzése;

- biodiverzitás megőrzése;

- megújuló erőforrások folytonos felhasználhatóságának biztosítása.

4. Meg nem újuló erőforrások használatának minimalizálása.

5. A Föld eltartó képessége által meghatározott kereten belül kell maradni.

6. Meg kell változtatni az emberek attitűdjét és magatartását.

7. Lehetővé kell tenni, hogy a közösségek gondoskodjanak a saját környezetükről.

8. Biztosítani kell az integrált fejlődés és természetvédelem nemzeti kereteit.

9. Globális szövetséget kell létrehozni.
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