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Az Emberi toke atértékel 6désenek sziik segessége

A human erdforrés vagy az emberi toke szokapcsolas mara mar teljesen beépiilt a
szokincshe nemcesak az angolszasz orszégokban, hanem vilégszerte. Ha megprobdljuk
akifgjezés értelmét keresni dtaldnosan az emberek menedzsel ését, iranyitasat,
vezetésat, arendelkezésre 816 munkaerd kihasznalését értjik emberi tokén. Mameg
kevéssé tartozik afogalom értelméhez az ember értékeinek kiteljesitése, az ember
teljes, harmonikus személyiségge val 6 novekedésenek el Gsegitése. Ma még kevés
helyen tartjak Covey (1992) és Millman (2000) szellemében a bellilrdl ( azaz az egyén
lelkébdl kiindul6) kifelé tartd ndvekedés a hosszutévu vallalati siker egyetlen
lehetséges utjanak.

Ez az iras arratesz kisérletet, hogy nagyvonalakban visszatekintsen a gyokerekhez, az
ember és toke fogalménak 6sszekapcsol ddasahoz és kiemeljen néhany sarkalatos
kérdés, mely ajelenben egyre élesedo, kutatok és gyakorlati szakemberek kdzott
egyarant zgjl6 vitékban és utkeresésben csucsosodik ki.

Az irés fokusza az angolszész vilag, hiszen a gyokerek ide vezetnek és mert a szerzo a
téméaval kapcsolatos vitdk ismerdje és aktiv résztvevoje Nagy-Britannidban.

A tanulmény nem kivan sem atfogo sem objectiv képet festeni, sokkal inkébb vallaja
a szubjektiv, egyéni vélemény kifejezését azzal acéllal, hogy elgondolkoztasson,

hogy par dolgot megkérddjelezzen és hogy remé hetéleg gondolkodésra,
eszmecserére inspirdjon.

Az irés a kovetkezo egyszeril szerkezetet koveti:

Mult - avagy az emberi toke fogalmanak kialakulasa
Jelen - mit é az ember
Jovo - alélek ésalét egyensulya

Mult

A mendzsment fogalmaviszonylag régi és bizonyos szempontokbdl egészen uj. Régi, mert
miota az emberek egyitt dolgoznak mindig volt hely vezetdknek, mindig voltak ‘ menedzserek’
akik terveztek ésiranyitottak. Ugyanakkor uj a menedzsment fogalma, mert tudatosan a
vezetésrol csak a szazad elgén kezdtek el publikdni ésjelentds irasok atémaval kapcsolatban
csak a mésodik viladghaboru 6ta kezdtek el megjelenni (Walters 1996).

A menedzsment kérdésel ezt megel 6zoen beéplltek a szamvitelbe és a pénziigyekbe. Az elmult
husz évben azonban a menedzsment fogalma és kil 6ndsen a menedzseri magatartas
meghatarozésa egyre inkabb el6térbe kertlt ( Child 1969, Anthony 1986).

A menedzseri magatartés pontos meghatarozésa nem konnyii feladat, hiszen az eltérd
iparédganként, vallalatonkent és feladatonkent.

A 19. szazad végén Amerikaban elkezdddétt a menedzserek képzése (Lawrencel993).

A véllaati éetbe egyre inkabb beéplilt a menedzser és avilagszerte jelen levo Uzl eti

iskolak sokasaga ma mér nyilvanvaldan jelzi atényt, hogy az ember és az emberek

iranyitasa fontos tényezoje a sikernek. Ma napig vitatjak, hogy a jo vezetonek



veleszilletett adottsagokkal kell-e rendelkezni, vagy a vezetés, mint szakma
egyszeriien megtanul hato.

Sikeren nagyon sokaig csak a nyereseget értettiik. A korai menedzsment irodalom egy
egyszerl, egyetemes modelt keresett, amely ‘tudomanyos' alapossaggal leirtaa
sikeres vélalat receptjét. Sok esetben a model mukodott, kildnosen az ipar terlletén
(pl. autogyartés) igy tdmogatta azt az illuziot, hogy ha a megfelel6 alapanyagokat
beszerezzilk akkor nagy esélyiink van a sikeres vallalat megteremtésére.

A vdllaati skker mamar nem azonisithat6 a nyereséggel. Egyre tébb neves
menedzsment kutatd kezdi elismerni és felismerni, hogy nincs és nemis lehet egy
atalanosan mukodo recept a sikerre.

Von Bertaanffy és Boulding ( Johnson, Kast & Rosenzweig, 1963) publikdtaa
kovetkezo, elgondolkodtaté komplexitasi sorrendet a rendszerekrol.

Statikus szerkezetek

Dinamikus rendszerek el6re meghatarozott mozgassal
Zart korl rendszer vagy kibernetikus rendszer
Bioldgiai sejthez hasonlé rendszer

Noveények

Allatok

Emberek

Emberi szervezetek

Természetfeletti, transzcendentalis rendszerek

WoNOUO~MWNE

Mindegyik rendszer egy fokkal bonyolultabb mint az el6tte [évd. Mire a nyolcadik
szintre értink ez a bonyolultsadg az emberi agy szdmara mar teljességében és minden
részletében felfoghatatlan ( Hofstede, 1994). Igy hameg akarjuk kisérelni az emberi
szervezetek mukodésenek abrazolését, akkor szinte torvényszerti, hogy valamiféle
egyszerlsitett modelt fogunk hasznélni, ami az emberi agy szaméra felfoghat6 és
elfogadhat6. Az egyszerusités sordn azonban nagyon fontos részletek vesznek e, igy
minden model csak pillanatképnek tekinthetd egy adott helyzet nagyvonalu
bemutatasara.

A korai menedzsment gondolkoddk nagy eldszeretettel hasznaltak a vallalatot statikus
forméban megjelenitd tablazatokat, dbrékat ami az elsd szintnek felel meg a
rendszerek hierarchigjaban. A taylori tudomanyos menedzsment nagymértékben
tamaszkodott a folyamatok apré részletekben tornént elemzésére, amit a mésodik
fokozat képvisel. A kibernetikus rendszer alépcsd harmadik fokan, a sejt szerii
szervezet pedig a negyedik fokon al.

A vallaati rendszerek alacsonyabb szintii modellekkel valé dbrazolasa azza jar, hogy
az embereket eszkdzkent tekinti. A célok ezekben arendszerekben adottak. Ha
jobban belegondolunk a célok val 6jéban csak az egyéntdl, csak az embertdl
szarmazhatnak. A rendszerek hierarchigdban avallalati célkitlizés forrasa, az ember,
ahetedik fokon dll. A valalatnd az ember a cél és az eszk6z szerepét is betdlti
egyszerre, de az alacsonyabb szintl modellek az embert csak eszkdzként kezelik ezért
ezek arendszerek el6bb-utébb térvényszerti, hogy megbuknak.



Az elmult tizentt-husz évben az ember fontossaga a vallalati sikerben egyre inkdbb
felértékel odik. Ez az értéknbvekedés helyenként még csak aretorikdban, ajelszok
tetszetds megvél asztésaban nyilvanul meg. A személyzeti osztélyt avilég egyre
nagyobb hanyadaban felvaltja a human eréforrés osztaly, mi tobb a konyvek sokasaga
mér ‘stratégiai humén erdforras menedzsmentrdl’ beszél ( pl. Mabey, Salaman,
Storey, 1998). Az elmult két évtizedben a human erdforras osztaly adminisztrativ
tevékenysege csokkent. Ezzel egyidtben megfigyelhetjik a specidlis, szolgdtatés
jellegll tevékenységek, mint a munkaer6 gazdalkodas, a jutalmazas, atervezés, az
oktatés és képzés terliletén megjelend feladatok ndvekedését. Minél komplexebbé
valik a gazdasagi helyzet anna fontosabb, hogy avallaatok gyors atalakulésra
legyenek képesek. Az emberekkel valo megfelel® banés stratégiai fontosségra emelte
aHR tevékenységet (pl: Thornburgh 1993, Mabey és Salaman 1995, Prahalad, 1995,
Spencer, 1995, Ulrich, 1997, Morgan, 1998, Brewster és Harris, 1999).

Jelen
Erték-e?

A szaklapokban rendszeresen vitatott kérdések egyike, hogy képez-e értéket az emberi
toke menedzselése. A kérdésre a vitdban részt vevok egyik tdbora azt mondja, hogy
nem, az HRM csak kidobott pénz, kéltseg ami nélkil avallalat még boldogan
mukddhetne. A mésik tébor amelyikbe lelkes gyakorl6 szakemberek és egyetemi
oktatok tartoznak érvek hosszu sorét alitja 6ssze annak bizonyitésara, hogy az HRM
nemcsak indirekt, hanem direkt eldnyokkel isjar és aktivan hozzgarul avallalat

nyeresegességehez.

Spencer (1995) szerint az emberi eréforras menedzsment (HRM) harom kil 6nb6zo
szinten képez értéket avallalat szamara. Adminisztracio, szolgaltatasok és stratégiai
tervezes

Koltség Erték
Stratégiai tervezés 10% 60%
Szolgéltatésok 30% 30%
Adminisztrécio 60% 10%

Mint Spencer dbrgjan is lathatdé a hdrom tertileten az ido és az anyagi réfordités
forditottan ardnyos a létrehozott értékkel. Ezért azt javasolja, hogy a vallalat
amennyire lehet gépesitse ( automatizalja) az adminisztraciot, vagy adjaki
bérmunkdba ezt anagy koltséggel jaro és viszonylak kevés értéket képezd
tevékenyseget egy erre afeladatra specializal 6dé vallalatnak .



Ulrich (1997) négy terlileten |at |ehetdséget az HR menedzsment szaméra arra, hogy
érteket képezzen.

1. Stratégiai Human erdforras menedszel ése
Ebben a szerepben az HR stratégia és gyakorlat hozandd 6sszhangba az Uizl eti
stratégiéval.

2. Az éalakulés és avatozés menedzsel ése
Az HR szakembereknek katalizator szerepet kell betdltenitk a vallalati valtozasok
végrehajtasaban.

3. A dolgozdk menedzselése
Ez anapi problémak folyamatos, hatékony megoldasét jelenti. A HR szakember
arra 6sztonzi a dolgozékat, hogy minél nagyobb mértékben jaruljanak hozza a
vallaat célkitlizéseinek eléréséhez, mikdzben igyekszik segiteni az egyén
célkitiuzéseinek megval Osulését is.

4. A vdlaat adminisztraciojanak menedzselése
A HR szakembernek biztositani kell az olyan adminisztrativ feladatok mint pl.az
uj munkaero alkalmazésa, képzési feladatok, eldléptetés sth. hatékony és helyes
végrehajtasat.

Nagy-Britannidban az elmult években egyre tobb kritika éri a human erdforrassal
foglalkozokat. Nem ritk&k az olyan indulatos megjegyzések, mint * kontrol orult
burokratdk’ * semmi értéket nem jelentenek *, * szabaduljunk meg toluk’, * adjuk ki
bérmunkéba az egész osztalyt’ ( Henry, 2001). Okkal vagy ok nélkil sok vallalatndl
alulértékelik a human eréforrassal foglalkozo osztélyt és tevékenysegiket
koltségnovel 6 tényezokent tartjak szamon. Henry védelmébe veszi aHR
tevékenységet és azt mondja, hogy ha a cég bérmunkaba helyezi ki az HRM-et akkor
megfosztja magat a nyereség novel ésének egy komoly |ehetdségtol.

Ervelése szerint a hatékony emberi téke menedzsment pozitivan befolyésoljaa
dolgozdk magatartésat, ami ndvekvo teljesitményhez vezet és kbvetkezésképpen no a
véllaat nyereségessege. Més szdval, ha folyamatosan jol banunk a dolgozdkkal akkor
azok elégedettek ésjobban dolgoznak. A jobb munka pedig magasabb nyereséget
eredményez. Henry egy elgondolkodtato kutatasi eredmeényt emlit példaként. A
felmérés melyet a Sheffield Effectiveness Programme keretében végeztek 100 brit
cégnél nézte meg a kilonb6zo vallalati tevékenysegek hatasat a nyereségessegre és a
termelékenységre ( Patterson,M. et.al, 1999).

Valaati tevékenység A nyereségesség valtozésa | A termelékenység
valtozasa
Stratégia 2% 3%
Kutatas és fejlesztés 6% 8%
HRM tevékenység 15% 16%

Topics, The Journal of Business Management 2001. 1.szam 5.oldal

Henry megjegyzi, hogy a human eréforrassal val6 foglakozas szerves részét kell, hogy
képezze avélaati stratégianak. Melyek azok a specifikus tertiletek amelyek pozitiv




hatassal |ehetnek a nyereségre és a termel ékenységre? Henry szerint harom
kulcsfontossagu ter Ul etet kell megemliteniink:

1. ateljesitmény menedzselése
2. avdlaati tudas kihasznd ésa
3. apro-aktiv valtozas menedzsment

A teljesitmény menedszel ésének legfontosabb feladata, hogy az HR szakemberek
megfelel 6 felkészitést és tdmogatast adjanak az dtaldnos menedzsereknek akik a
dolgozok teljesitményét mérik. Leggyakoribb probléma, hogy avalalatnak elvben
van ugyan teljesitmény menedzselési politikga, de ez nem keril & a gyakorlatba.
Tipikus probléma, hogy ateljesitményt csak mérik, de nem menedzselik, azaz nincs
harmonikus kapcsolat avallalati érdek és az egyéni teljesitmeény kozott.

A masik sarkalatos kérdés a legtobb vallalatnd manapsag, hogy ki biztositjaa
vallalati tudas rendszerezett tarolasat és mindenki szamara val 6 hozzaf érhettségét.
Haatermékrol, vasarl6kral, piacrdl szdld informécié nincs rendszerbe szedve, akkor
az csak az emberek fejében |étezik. VAladati szempontbdl ez nagy kockazattal jér,
hiszen az informacioval rendelkezok el hagyhatjak a vallalatot és akkor magukkal
viszik a stratégiai fontossagu informaciokat. Nincs recept ajol mikodo tanul
szervezetre sem, hiszen azt minden vallalatnak a sgjét igényei, adottsagai és jovobeni
tervei alapjan kell kialakitania és fenntartania. Meg kell jegyezniink, hogy atudés
Osszegyjtése, térolésa és bovitése messze tulmegy és sokkal bonyolultabb mint
pusztan egy hatékony kompjuterrendszer kiépitése.

Minden vezetbnek a valtozas katalizatori szerepét is be kell tudni tdlteni avélaatnal.
A belst vatozasnak szinkronban kell lennie a kiilso vatozasokkal ésaHR
szakemberek ezen aterlleten istudnak segiteni a mas terlleteken dolgozo
kollégéknak.

Miért nem értheto?

Az érték képzésen kivil amasik gyakran vitatott kérdés, hogy miért beszélnek az
emberi erdforrassal foglalkozok egy kivilalo szaméra teljesen érthetetlen nyelvet?

Habetéved az ember a kdnyvesbolt human erdéforréassal foglalkozd szegletébe azonnal
észrevesz, hogy a konyvek az atlagosndl vastagabbak és tele vannak

szakkife ezésekkel, melyeket még atémaval foglalkozok sem mindig értenek,
abrakkal melyek tudomanyos bonyolultsaggal igyekszenek elmagyarazni a viszonylag
egyszerit. Egyetemi hallgatok, kilonlisen a nem angol anyanyelviiek, nehezen
hamozzak ki alényeget ezekbdl a kdnyvekbol. Ha nyelvészeti szempontjél vizsgdljuk
ezeket akonyveket, akkor észrevesszilk, hogy sok esetben a redundancia elnyomjaa
relevanciét. Nem nehéz példét taldni arra, hogy ami a kényvben harom oldalon van
leirva az val 6jdban harom mondattal elmondhato, azaz a harom oldal relevancia
értéke harom mondat.



Eurdpai egyetemeken a nyolcvanas évek végétol egyre nagyobb ellenallast kezdtek
mutatni mind az oktatoék mind a hallgatok a vaskos amerikai szakkonyvekkel
szemben. Ezek a konyvek az amerikai piacrairédtak, kizérolak amerikai
esettanulményokat hasznéltak igy nem csoda, hogy az eurdpai k6zonseg nem
lekesedett értik kilosdsebben. A kilencvenes években egyre tobb eurdpai
vonatkozasu konyv jelent meg. Ezek a konyvek bér felhaszndltak az alapvetten
amerikai HRM koncepci 6t és zsargont, kezdték mind a jelenséget mind a szaknyelvet
egyre kritikusabban szemléni. A konyvek elkezdtek vékonyodni és 6rommel |&thato,
hogy a relevancia megkezdte hdborujét a redundanciaval.

Elaine Fear (2001) az HR specialistak szerencsétlen retorikgja cimi irdsaban nyelvi
szempontbdl nézi végig az HR torténetének angliai szakaszait.

Kezdedben volt a Személyzeti Osztdly melynek feladata a munkaerd felvétele, tréning
valamint az dolgozoi szervezetekkel val6 kapcsolattartés volt. A feladat egyértelmi és
koénnyen behatérolhato volt. Késobb a politikai és gazdasagi atalakul asok radikalis
véltozasokat idéztek el6 a munkahelyeken. A korabbi bizonyossag és biztonsdg
helyére a bizonytalansag kerllt. Ezzel egyidejuleg, mintegy ezen kilso tényezok
hatéséra, elkezdodott a Személyzeti Osztélyok identités keresése. A dolgozokat
‘munkatarsaknak’, ‘kollégaknak’, ‘ csapattagnak’, ‘ercforrasnak’, ‘tokének' hivtak.
Azokat akik a munkajoggal foglalkoztak az ‘emberi kapcsolatok menedzsere’ titulust
kaptak. Ezek a menedzserek segitették az altalanos, elsd vonalbeli menedzserek
dolgozokkal kapcsolatos munk§jét. Feladatuk volt a‘human eréforras optimélis
kihasznal asa és az emberi tokérol valo gondoskodas .

Fear megjegyzi, hogy Nagy-Britanniaban ebben az idoben sokan lettek vallalkozok,
tanécsadok, mert igy elkertilhették a megal &z6 elnevezéseket, melyek egyenl 6ségjel et
tettek a pénz, a gépek ésaz ember értéke koze.

A 80-as évek HR szakemberei a nyereségre fokuszaltak és olyan eszk6zoket
hasznéltak ami ezt az ideol0giat aldtdmasztotta. A 90-es években a ' gyengédség’
jelent meg az Uzleti vilagban, ezt tikrozte a‘ puha vagy lagy’ HR iranyzat, ami
mindinkabb felvaltotta ésfelvaltjaa“‘ kemény’ vonalat.

Manapség az HR-ral foglalkozdk a vatozés nyelvezetét haszndljék. Az emberek
atalakulnak, felgyorsulnak és persze minden tevékenyseg kul csfontossagu. Minden
cselekvést megel 6z valami jelzd. De miért van erre szilkség  kérdezi Fear. Azért,
hogy eltakarja a gondolatok szegényessegét? Lehet. De taldn ez a komplexnek tiing,
zlrzavaros nyelvezet méginkabb a bizonytalansag jele és abizalom hidnya. Ezeket
probdlja atulkomplikdlt retorika palastolni. Nincs ra szilkseg.

A Homo sapiens komplex, érzésekkel és érzelmekkel teli 1ény. Nem kell tehat
feltételezniink, hogy ez a komplexitas kivil marad a munkahelyeken. Nem
gondolhatjuk komolyan, hogy az emberek pusztan szaraz logikajukkal és gépszerii
munkérais képes izmaikkal vannak jelen avallalatna. Az érzelmek, a hangulatok, a
félelmek és 6romok ugyanugy részei az ember munkahelyi realitdsanak mint a
racionalitas, alogika és afizikai eré. Hamég mindig szamokként gondolunk az
emberekre, akkor pont az HR munka lényegi, érdemi részérél nem beszé tink.



Az HR szakemberek mindig lelkes kdvetdi voltak a menedzsment irodalomnak és
lelkesen kiprébdltak az uj irdnyzatok altal sugallt modszereket. Talan itt az ideje, hogy
meghalljak azokat az erdsddod hangokat, melyek az egyszeriiségre és egyensulyra
szolitanak fel, ahol az ember fontosabb mint a nyereség. Ha olyan egyszerli kérdést
hallunk hogy mi is az, hogy HR talén elegend, ha annyit mondunk, hogy az HR
felvallajaazt a nehéz feladatot, hogy segiti az embereket egyditt dolgozni.

JOvo

Menedzsment guruk mint példaul Tom Peters ( 1993) az ‘ Innovéacié kore' (Circle of
Innovation) cimi konyvében megkérdojelezi a multat és azt mondja, hogy nem
‘zsugorithatjuk magunkat naggy& (Y ou can’t shrink yourself to greatness), és hogy a
tanul as gyakran legfontosabb |épése afelgjtés. Tul kell 1épniink sok régi modellen és
beidegzddésen ahhoz, hogy valami ujat, jobbat, emberibbet hozhassunk |étre. Charles
Handy, aki az egyik legismertebb angol ir6 a menedzsment terilletén, az Ehes Lélek
(Hungry Spirit, 1997) cimi kdnyvében azt mondja, hogy tul kell tudni nézniink
O6nmagunkon mert alélek éhségét nem lehet anyagi javakkal kielégiteni. Ez a
kijelentés az epikuroszi tanitas paradoxonja, mert “ akkor tudjuk végyainkat
legjobban kielégiteni, ha tulnéziink 6Gnmagunkon” ( Handy, 1997, 8.0.) Handy ezt a
paradoxont “Helyes Onzésnek” nevezi, mert 6nmagunk keresése gyakran masokon
keresztll aleghatasosabb azaz, akkor tudjuk leginkébb kiteljesiteni dGnmagunkat, ha
ndunknd nagyobb célt keresiink. Sziviink mélyén, mindannyian szeretnénk
megtalani anagy célt, amely soha nem dmodott magassagokban emel minket. Haa
kapitalizmus kdzéppontjdban 1évo individualizmust , a‘ Gondolj Magadra’ filozofiat
ilyen Handy értelmezésii ‘ Helyes Onzés' tartalommal toltenénk meg, akkor a
tarsadalom jobba valhatna. Ez az uj fajtaindividualizmus tul néz a materialismuson és
valami nagyobbat keres. A szabadsag és a valasztés |ehetsegét, amit akapitalizmus
és aliberdlis demokratizmus tett lehetdve, nem feltétlenil kell arra hasznd nunk,
hogy felesleges anyagi javakat pazaroljunk 6nmagunkra, hanem arra, hogy a masok
szamara is megteremtsiik azt a szintl él etet és biztonsagot amit mi élvezink.

A torvény ergjével ezt avatozast nem lehet elérni. A lelkink viszont arravar hogy ez
afajta‘Helyes Onzés divatbajojjon és csoddattal toltse el az embereket. A ‘Helyes
Onzés egy pozitiv filozofia, mely azt vallja, hogy az emberek alapvetden
tisztességesek. Es bar mindannyiunkban ott lakik aajo és arossz egyarant, a
tarsadalomtdl azt varjuk, hogy arosszat tartsa kordaban. Az élet gyakran olyan mint
az Onbeteljesitd jodat. Ha valakirdl azt gondoljuk, hogy rossz, az el dbb-utébb ugy fog
viselkedni, hogy beigazolja feltételezésiinket. Ennek aforditottjaisigaz. Ha
rendszereinket arra az alapelvre épitjik, hogy az emberekben megbizhatok, akkor
legtobbj ik mélto lesz erre a bizalomra. Az optimizmus persze idonkeént
kiabrandulashoz vezet, de aremény nélkili élet meglehetdsen |ehangol 6.

K ét éhséget kell megkil énboztetniink, a kisebbet és anagyobbat. A kisebb éhséget
mindannyian azzal prébéljuk kielégiteni, hogy megteremtjik az élethez szilkséges
alapveto feltételeket és megkeressilk a pénzt amivel a kilénbdzo javakért és
szolgaltatasokert fizetlink. A nagyobb éhség arra 6sztondz benniinket, hogy keressiik
avalaszt amiértre, az élet értelmére. A kapitalista tarsadalmak arra a kényelmes
feltételezésre jutottak, hogy ha kielégitjik a kisebb éhséget és egyre tobb és jobb
minUségu anyagi joval halmozzuk el magunkat, akkor ez kiel égiti a nagyobb éhséget
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is ( Handy, 1997). A pénz ebben afelfogasban a minden, az alfa és az omega, mely a
gondokat megoldja és boldoggatesz. A pénzt azonositani asikerrel régi hiba, hiszen
mar Aisztotel ész felhivta a figyelminket, arra, hogy ‘a pénz csak eszktz, ami
hozzésegit valaminek a megszerzéséhez' . Vagjaban elismerésre, tiszteletre,
szeretetre, biztonsagra vagyunk, amihez részben hozzasegithet a pénz, de
Onmagéban, eszk6z voltabdl adoddan, nem képes ezeket a vagyainkat kielégiteni.

Handy idéz afranciafilozofus Pierre Thuillier konyvébol, amely a nyugati
tarsadalom dsszeomlésarol szol. ( Handy, 1997. 49-51.0.) Thuiller meglepetten
észleli, hogy az dllampogérok ‘morognak’ ha az anyagi érdekeiket vagy javaikat
fenyegeti veszély, de sz6 nélkil tudomasul veszik a modernitassal jaro lelki
elszegényedést.

Nem kell futurista kdnyvet olvasnunk ahhoz, hogy a fenti megfigyel és val 6sségat
felismerjUk. Elég, ha csak atérsadalom peremére sodrédottakra gondolunk. De talan
még megrézobb a kép, ha a kdzvetlen kornyezetiinkbe vesszilk szdmba a jé anyagi
korulmenyek kozott €6, kiegett, megkeseredett, illuzid nélkil €6 embereket, akik
valami nagyon fontosat veszitettek el a pénzzel és pénzért valé amokfutés
mokuskerékre eml ékeztet® hajszajaban.

Mi hét a megoldas? Recept nincs, csak keresés és tanulas. Ha visszaidézzik a cikk
elején elemzett modelt, akkor megdllapithatjuk, hogy atechnocrata, |eegyszertsitett
vagy tulbonyolitott modelek kritikatlan, egyenruhakeént val 6 alkalmazésa el 6bb-utdbb
akényszerzubbony bezartsagi érzetét keltik az emberekben, tehdt nem mukodnek.

Akkor hogyan tovabb? Szerecsére egyre tébben, bar még mindig kis szamban, irnak
egy ember kdzpontu, egyensulyon alapul 6 emberi kdzossegrol. Mindegyik iras a
rendszerhierarchia hetedik |épcsojét tekinti akiinduldpontnak (még akkor is, haerre
konkrétan nem utalnak), elismerve és elfogadva, hogy az ember egyéni feladata és
felel 6ssége Gnmaga megismerése és fejlesztése. A jovo valaata az onfejlodést fogja
tamogatni és |ehetdséget fog adni az embereknek, hogy masok segitése altal dGnmaguk
is ndjenek. Ennek afolyamatnak alelkiseg és az érzelmek magas intelligencia szintre
val6 fejlesztése elengedhetetien része.

Batorsag és egy kiados szellemi éslelki nagytakaritas szilkséges ahhoz, hogy valaki
elinduljon ezen az uj uton. Szerencsére mar vannak nem csak egyéni de véllalati
peldak is arra, hogy lehet, kell és érdemes szakitani arégi beidegzodésekkel ésa
rendszerek hierarchigat nem alegegyszertibb szintekrol kell megkdzeliteni. Nagyobb
kihivas, ha kello alazattal elismerjik, hogy bér akilencedik szint [étérdl tudunk,
annak teljes mértékii megismerése nem al médunkban. A legmagasabb szint ahol
sikeresek lehetiink az az 6hmagunk megismerése és jobbitasa, ami elengedhetetlen
feltétel e és kiindul Opontja barmiféle munka vagy egyéb célralétrejovo csoport vagy
szervezet hosszu tavu, érdemi funkciond ésanak.



A kanadai Secretan (1997) harom kateg6riaba sorolja napjaink szervezeteit:

- mechanikus szervezetek
- kaotikus szervezetek
- szentélyek (vagy védett helyek)

A mechanikus szervezet a newtoni fizikan alapul, melynek Iényege, hogy ‘hiszem, ha
l&tom’. Ez a gondolkodasmad arra 6sztonzott benniinket, hogy dnmagunkon kivl
keressilk adolgok értelmét. Az idok folyaman felcseréltik az intuiciot, a metafizikét,
az 6nismeretet atudomanyos tényekkel. * Ha bebizonyitod nekem, akkor elhiszem.’
Aki Newton szellemében gondolkodik az ugy tekint avilagra, mint egy nagy gépre,
melyet az ok okozaton alapul 6 tudoméanyos, mechanikus férfi energia hajt. A newtoni
logikan alapul 6 szervezetek aromai hadsereg dtal kifejlesztett parancs és ellendrzés
szerkezeten aapul nak.

A mechanikus szervezetek példaul megfeleld kornyezetet biztositanak a nagyrészt
férfi mérnokokbol és pénzigyi szakemberbol alé munkaerdnek, ahhoz, hogy a
newtoni elméletet attegyék avezetdi gyakorlatba. A tervezeés, szervezés, kivitelezés
és ellendrzeés szinte minden menedzsment konyv kotelezd alkotdéelemévé valt.
Ezekben a szervezetekben bar taldn néha csodajék alélek innovécioval,
Kreativitassal és humorral torténd tapldlasat, nem igen fordul €6, hogy ezek
bevezetését komolyan fontol6ra vennék. Divatos ezekrdl az uj irényzatokrol

gunyol édva, lekicsinylen beszélni és ezzel teljesen elnyomni afelszinre toro noi
energiakat.

A huszadik szézadi, 6nmaga sikerességétol eltelt vallalati menedzser nagyon
emlékeztet a Hamvas Béla dltal leirt titanra, ..” akinek ergje isteni, de mordjanem az.
Ezért nem ismeri amértéket. Es ezért a Nagy Renddel dssze kell (itéznie és el kell
buknia. Hidba van ergje, ha a mértéket atlépi. Ergje hatartalan és kimerithetetlen, de az
erd nem tir maga mellett és maga fol6tt senkit és semmit. A titadn vétke a kevélység.
Azt hisz, hogy alét erd dolga, eréé, tudase, tehetsége, kitartasé. Akaraté. Azt hiszi,
hogy avilag zsakmany, és erével meg kell hoditani.

Aztan éppen ez az er6 valik benne gyengeséggé. Van valami amit nem tud, s amire
nem elég erds. Ez avalami az alazat. Mindenki, aki erejét emberfol 6ttivé fejleszti,
azzal aveszéllyel jatszik, hogy titAnnalesz, vagyis a mértéket elveszti, nmagét teszi
meg elsbnek, sigy akevélység bunét koveti el. Aki pedig kevély, az azt jelenti, hogy
valamit nem tud és valamire nem képes és valamire nem elég erds. A mérték nélkul
maradt emberf6l6tti erd démonikussavalik, s az ellen fordul, aki felhalmozta. S az
emberen éppen az al bosszut, amitdl azt hitte, hogy a gytzelemhez segiti. Az erébe
bukik bele. Folyton gy6z és gydz és gydz; csupadiadal és diadal. Kézben nem veszi
észre, hogy egy oldala Ures, fodetlen, gyenge, toredék, hidnyos. Nincs ergje arra, hogy
megalljon éstérdet hajtson. Nincs mértéke, nincs mordlja, nincs vallasa, nincs
gyengesége és a gyengeséghez nincs ergje, nem tud halas lenni; ezen az Urességen az
Urbe kell buknia, ezen a hidnyon semmivé kell valnia.” ( Hamvas, 1988, 91.0)

A 70-es évek elgién Edward Lorenz megteremtette a Kaosz elméletet ami alapvetten
megkérddj el ezte a newtoni ok-okozat-kiszamithatdsag harmasdba vetett hitet. A
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Kéosz elmélet szerint az esetlegesnek tiing dolgok val 6jdban dsszefiggenek és
rendszert alkotnak. Ha megnéziink példaul egy indulé céget vagy egy vallakozést,
akkor gyakran taldkozunk a newtoni model és a kéosz keverékével. A felszinen
val0szini csak alelkesedés, nagy energia szint, innovacio, kockézatvallalas, tulélés,
novekedés, elkotel ezettség |athato, a mélyben azonban a kéosz szinte végtelen. Ezeket
a szervezeteket a sponteneitas, humor, a bardti 6sszetartozas jellemzi. Microsoft
példaul egy kaotikus szervezet, ahol a motivaci6t nem elsdsorban a pénz jelenti,
hanem az értelem megtaldésa ( Secretan, 1997).

A természettudoméanyban a kvantum fizika valtotta fel a newtoni modelt, a vezetésben
azonban még mindig a gép-alapu paradigmanal tartunk. A kvantum fizika értelmében
az anyag hullamra és részecskére bonthat6 és egyszerre nem mérhetjik be valaminek
ahelyétis éssebességét is csak kilon-kiilon lehet ezeket az értékeket pontosan
meghatarozni. Ezért tobb fizikus arra a kovetkeztetésre jutott, hogy nincs realités csak
lehetdség. Ezt agondolatvitelt kdvetve az ember, avevd, a piac, akormany is
hullamokbdl és részecskékbdl al, tehat nincs val 6saga csak |ehetdsége. Semmi sem
biztos, csak lehetséges. A vildgmindenség, aminek a modern szervezetek csak kis
részét képezik, igy mikodik. Ha elkezdjik felfogni ennek ajelenttségét, akkor
raddbbentink, hogy ujrakell gondolnunk az emberekrdl és munkérdl valamint a
|élekrol alkotott vélemeénylinket.

Tanulsagos olvasmany lehet egy megujulni akaré menedzsernek a kvantum vakumrol
sz0l6 részt is elolvasni egy modern fizika konyvben. Ebbél ugyan is tudomanyos
alapossdggal megtudhatjuk, hogy miel6tt valami elkezd |étezni az nem mas mint egy
lehetdség ami arravar, hogy megtorténjen. A kvantum vakum a konténere vagy
tarol6ja ezeknek a megtorténésre varo |ehetdsegeknek. Eltdprenghetiink azon, hogy a
tudat is és alélek istulgjdonképpen ebben a vakumban sziletik. Ez a gondolkodas
nem sokban tér el a budhista Ur filozéfigatdl, és miutan a kvantum Ur nem all masbal
mint lehetdsegekbdl igy tulajdonképpen kényelmesen elfér benne minden vallas,
misztikus és tudomanyos iranyzat amely alélek eredetét probalja
megmagyarazni.(Secretar,1997).

Carl Jung vezette be a pszichol 6giaban a szinkronicitéas fogalmat bizonyos
éetjelenségek mint példauk véletlen taldlkozasok magyarézatara. A szinkronicitas
nem mas mint a lehetdségek vagy esemeények kdzott kialakult kapcsolat.

Az életben egyetlen dolgot tudunk egész biztosan, azt, hogy meg fogunk halni. Oriés
egyeéni felel 6sseget ro rank annak eldontése, hogy mivel akarjuk tolteni az idonket a
szlletés és a haldl kozott és hogyan akarunk hozzgérulni aviladg egyensulyahoz, mit
akarunk épiteni vagy rombolni amig itt vagyunk ( Farwagi, 1998). Ha megprébaljuk
elfeledni a belénk nevelt karteziani gondolkodast ami a dolgok darabokra bontésaval
probdja megismerni avilagot és helyette elkezdink tajékozodni egy jel zotablak
nélkdli vilagban ahol nincs val0ség nincs tér nincs ido csak |ehetdségek, akkor ez az
uj gondolkodés igazi vilasztési |ehettseget ad nekink.

Vaaszthatjuk példaul azt, hogy megteremtjik a magunk szentélyét, azt a helyet, ahol
alelkek megtaldljak kozosségiket. Secretan, aki sikeres izletember és aki tagja egy
szentélynek azt mondja, hogy a szentély az nem egy hely elsdsorban, hanem egy
egységes értékrenden alapul 6 magatartés. Szentélyeket dtalaban hasonld
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gondolkozasu emberek hoznak |étre, akik haritkan talalkoznak is hasonl 6 értékek
alapjan ének, akik biznak egymasban és a szeretet és tisztelet dsszetartd erejében. A
szentélyek alapitoi éslakdi mar eljutottak a személyi fejlddés azon fokara, ahol alélek
Szabad.

Ezek afelszabadult |élekkel rendelkezd emberek tudjak, hogy avéllaatokndl 1évo
erkol csveszteseget, a cstkkend nyereséget, a munkaerd vandorléast és a vallalati
neurdzist nem lehet megoldani, ha pusztan az ellendrzésre és a koltségek
csokkentésére koncentralunk. Azért hozzak |étre a szentélyeket, mert tudjak, hogy a
fejekben [évo problémék ott vannak a szivekben, és aléek probléma megjelennek a
személyisegben is. A szentélyek tagjai nem félnek valaminek az elengedésétdl és nem
félnek megmutatni a gyengeségeiket is az erdssegeik mellett. A szentélyben nem

el sisorban az egyének sokféleségét tnneplik, hanem az egysegben 1évo értéket. Mi
mindannyian részei vagyunk a vilagegyetemnek, részei vagyunk egy egymasra utalt
egyetemes és 0rok |éleknek. Azt hangsulyozzak a szentélyhez tartozok, hogy ami j6
neked az j6 nekem is (Secretan,1997).

Felvetddhet a kérdés, hogy mi kdze a szentélynek az Uzleti vildghoz. Firth és
Campbell (1997) szerint sok hasonl0sag van a szent élet dilemmé és az Uzl eti vilag
kihivasai kozott. Hogy csak par példat emlitsiink: Hogyan hasznaljuk az idonket
hatékonyan, hogyan viseljik el az tsszetettseget és a félreérthettséget, hogyan
alkalmazkodjunk rugalmasan a véaltozashoz, hogyan hozzunk elvi alapu dontéseket,
hogyan értessiik meg magunkat és hogyan értsiink meg méasokat, mit tegytink, hogy
ne kdvessiik el ugyanazt a hibét ujra meg ujra?

A vélasz ezekre a kérdésekre az egyszertiségben, az egyensuly elengedhetetien
fontossagaban, a tdbb szintti szemléletmddbdl szarmazé erdben, az aktiv megval 0sitas
(férfi, yang) és a befogadd kreativitas (noi, yin) egyensulyaban és egyforma
fontossagaban rejlik. 1dovel talan ezen dolgok megértése olyan vallaatokhoz vezet,
amelyek egyarant taplajak majd az érzelmeinket, atestiinket, alelkiinket és az
esziinket. De ezek aszent vallaatok csak akkor johetnek |étre, ha az emberek
megvizsgdljak, és hakell megvaltoztatjak fontossagi sorrendjiket és azokat életiik
realitasavateszik. A szent cégek belUlrol kifelé jonnek majd |étre. Az Uzlet, ugyanugy
mint minden mas az é etben, sgjamagunk visszatikrozodése.

David Firth és Heather Campbell kdnyve 6si emberi bolcsességen alapul. Régi korok
egyszert emberei megfigyelték atermészet harmonigjat, ritmusat, egyensulyat és
ahhoz igazitottdk egyéni és kdzosségi életiket. Ezt atudast nem el6zte meg
szisztematikus adatgyUjtés. Ez atudas, mely egyensulyban tartja az egyén egészét és
az egész egységét, amindennapi élet eseményeinek megél ése soran kristalyozédott ki.

A teljességhez vezetd ut elsd dlomasa azt kivanjatdlink, hogy 6szintén nézzink
magunkba, ismerjik meg az érzelmeinket és azok mozgatéit. Ez az ut a védelmi
mechanizmusunkon keresztill vezet, és tulmegy azon, hogy megismerhessik
személyisegunk természetét. Az érzelmek megismerése és megfelel6 modu megél ése
segiti érzelmi intelligenciank fejlddését, ami elengedhetetlen része a teljes embernek
(Goleman,1996).
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A kulvilag felé mindannyian visellink valamiféle dlarcot és ez nem baj. A probléma
akkor kezdodok amikor azt hisszik, hogy mi az darc vagyunk, amikor az aarc ugy
rénk ragad, hogy nem tudjuk levenni. Uzletemberek gyakran vesznek fel egy olyan
darcot, ami szerintik megtestesiti a sikeres izletembert. Azonosulnak az dlarccal,
mindent az darc dtal megjelenitett [ény szempontjabdl néznek és kdzben elfelgtik,
hogy ki lakik az dlarc mogott. (Firth és Campbell, 1997)

A jovd mindenképpen az 6nmegismeréssel kezdodik. Egyre kevéske és egyre
kevesebbek tudnak mar elmenekilni ez el6l a stirgetd feladat eldl és egyre nehezebb
mé akulvilagban keresni a megol dasokat.

A lelki éet, az egyén fejl 0désenek tAmogatédsa mér ott van néhény vélalatnél.
Bizonyos szinten kezd divatta vani adolog. Szerveznek tulélési és csapatépitési
programokat és a piac egyre telitettebb a személyiséget vizsgdl 6 tesztekkel és gyors
megoldast arul 6 tandcsadoi programokkal. Sokan megveszik ezeket a programokat és
aztén egy-egy sikeres tréning utan kipipaljak afeladatot és minden marad a régiben.

Abba kéne mér hagynunk énmagunk és egymés amitasat a latvanyos gyorsan mikodo
csodaszerekkel. Csodaszerek nincsenek, csak elhatarozés, elkotel ezettség, tanulas és
folyamatos 6nvizsgdlat van. Ez afolyamat, lassu, nem feltétlentl [&tvényos, de
nagyon eredmeényes és sok 6romet hoz az egyénnek és a kozossegnek is. Ha
felvallaljuk nmagunk megismerésének éetre sz0l6 feladatét akkor j6 esélylink van
ra, hogy kézbe vehetjik sorsunk iranyitasat. Hamar jol ismerjik a sgjat
személyisegunket, beleértve az &rnyékunkat is ( Jung, 1964) csak akkor tudjuk igazan
elfogadni embertarsainkat és csak akkor tudunk velik sikeres kapcsolatot kiépiteni
(Jakobi, 1976).

A tudas mind arendelkezésiinkre dl.’ Ugy tlnik nem kell mar egyetlen fillért sem az
ismeretlen tudas megszerzésének kutatasara kolteni. A pénzt arrakell inkébb
forditani, hogy megtudjuk, miért nem vagyunk képesek alkalmazni azt amit mér
tudunk’ (Mant, 1979, idézi:Watson,1994).

V égezetil szeretném egy személyes példaval illusztrani azt hogy lehetséges az
egyeéni nbveketés csoportra, kozossegre val o kiterjesztése, de nekiink személyesen
kell az elsd |épéseket megtenniink, hiszen 'nem fedezhetlink fel uj féldrészt andlkill,
hogy az ismert partot magunk mogott nem hagynank’ ( Insights ismerteto).

Az elmult tiz évben Nagy-Britannia egyetemein alkalmam volt a vilag kilonb6z6
részeirdl jovo, tudast keresd menedzsert tanitanom. A tanitvanyaim nagyon hasznos
tanarnak is bizonyultak. Megosztottédk velem életiik tudasat, tapasztal ataikat, felhivtak
afigyelmem olyan kényvekre, amikkel én még korébban nem taldkoztam, és
folyamatos tanulasra, megoldasok keresésére inspirdtak. A tanitva tanulas szamomra
mamér az élet természetes része és fontos eleme alelki egyensulyomnak.
Tekintélyem és népszertisegem nétton noétt azaltal, hogy megkoszontem a kapott
tudast, hogy letettem az egyébként csinos és kényelmes’ egyetemi tanéri darcomat’ és
par percre helyet cseréltem a hallgatdkkal és én lettem atanul 6. Felemel 6 émény.
Ajanlom mindenkinek!
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Egy luxemburgi szarmazésu tanitvanyom réven ismerkedtem meg a skociai eredetu
Insights személyi ségmegismero és fegjlesztd programot. Az Insights sz
"bepillantésokat’ jelent és névéhez hiien, a program arra 6sztonzi a résztvevoket, hogy
befel é tekintsenek, 6hmagukba. Ez a program é alegujabb kompjuter technoldgia
lehetbségeivel és arrahaszndlja azt, hogy ajungi személyiségtipusokat széleskorben
megismertesse az emberekkel. 1zgalmas feladat felfedezni Gnmagunkban a befelé és
kifelé forduldsra val 6 hajlam mértékét, vagy papiron szembeslini azzal, hogy
raciondlis dontéseink f6 mozgatéja milyen mértékben a gondolkodéas és milyen
mértékben az érzés. Azt is hasznos tudnunk, hogy irracionalis dontéseink milyen
arédnyban befolyéasolja az érzékelés és az intuicid. Hogy milyen nagy szilkség van erre
atanitasra és, hogy mennyire’éhes’ erre afajta Onmegismerést segitt tudasra avilég,
mi sem bizonyitjajobban, mint az, hogy az 1987-ben aapitott skociai csal &di
véllalkozads mamér egy nagy nemzetkdzi céggé notte ki magét. Nemzetkozi csapata
jelenleg hat nyelven ( beleértve amagyart is!) tart személyiség felfedezo és fejlesztod
programokat 15 orszagban. Az Insightsirant olyan nagy az érdeklddés, hogy terveik
szerint egy-két éven belll a program hozzéférheto lesz 28 nyelven és szinte minden
orszéagban.

Miért ilyen népszerliek és sikeresek? Mert egy elfogadd és befogadd vallaati kultura
kial akitasanak alapjait segitenek megteremteni. Mert alapfilozofigjuk, hogy minden
ember értékes és masok massaganak tisztel ete teszi a sajat egyéniségunket is
elfogadhatova. Mert olyan szeretettel ésj6 humorral teli atmoszférét segitenek
teremteni, ahol az egyén egésze félelem nélkil nohet és kiteljesedhet.

Mert arraajungi gondolatra épult az Insights amit minden, jovoben sikert elérni
kivané véllalatnak és egyénnek meleg szivvel ganlok:

» Nincs gyodgymad és nincsen fejlddés a vilagban, ami ne magaval az egyénnel
kezdodne” ( Carl Jung).
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