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Noha a te l jesí tménymutatókat olyan széles 
körben érdemes a lkalmazni , ami lyenben csak le­
het, a legtöbb könyvtárnak azonban lesz néhány 
olyan sajátossága, amely a módszerek kiegészíté­
sét vagy módosí tását követel i meg . 

Az összehasonl í tás és a következetesség ér­
dekében a te l jes í tménymutatónak valósnak (a 
mérés legyen t isz tességes, bármit is mérjen), 
megbízhatónak (megfelelő mintákon kell alapulnia, 

hogy az eredmény megbízható legyen) és hasz­
nálhatónak kell lennie. 

/LINE, M. B.: Evaluatlon of l ibrarles. Chapter I: 
Introduct lon. = Report on the 1992 evaluat ion study 
of the Copenhagen Business School Library. 
Copenhagen Business School Library, 1993, p. 15-
16./ 

(Mikulás Gábor) 

Az információs tanácsadó 
szolgáltatások fejlődése 

Nyugaton a tanácsadás v iszonylag nagy üzlet. 
A tanácsadó cégek - kü lönösen a vezetők - bevé­
tele robbanásszerűen növekszik, és sem a gazda­
sági recesszió, sem az egységes európai piac 
kialakítása nem ingatta meg őket . El lenkezőleg: az 
ezzel kapcsolatos infrastruktúra-átalakítás, az 
információcsere új módja i új megbízásokat hoz­
nak. 1992-ben a tanácsadásbó l származó bevéte­
lek 46,4%-a az információs technológiához, 
14,5%-a pedig a pénzügyi menedzsmenthez kap­
csolódó tevékenységbő l származot t . E számok 
nem meglepőek, hiszen az információs technológia 
bevezetése nagy befektetést igényel, a hata lmas 
összegeket kezelő pénzügyi rendszerek pedig a 
tranzakciók egyre b iz tonságosabb el lenőrzésére 
törekszenek. A vezető i tanácsadásban ( m a n -
agernent consult ing) je lenleg néhány nagy cég 
játssza a vezető szerepet, amely több vállalat ösz-
szeolvadásával jött létre. 

Ehhez képest az információs tanácsadás kis 
üzletnek számít . A z informat ikus és könyvtáros 
szakma eltörpül a könyvvi te l i -könyvvizsgáló és 
számí tógépes szakmák mellett- Az információs 
tanácsadás azokra a területekre összpontosul , 
amelyeken az információ v iszonylag kemény és 
pontosan körülhatárolt foga lom: az el lenőrző funk­
ciókra (pl. vezető i információ, pénzügyi , gazdasági 
információ, p iacfe lmérés, adatok a versenytársak­
ról). 

A vezetők számára a szöveges, v iszonylag 
strukturálat lan in formáció ér téke kevéssé érzékel ­
hető, nehezen látják be, miért kel lene ebbe invesz­
tálni. Sem technológia i nyomás, sem piaci 
„szívóhatás" nem érvényesül (ez alól talán csak a 
C D - R O M te rmékek kivételek). A tanácsadásnak 
van szakmai és ember i oldala, s bár a tanácsadó 
szorí tkozhat pusztán a szakmai kérdésekre, egyre 
fontosabb szerepet kap az ember i d imenzió. 

A vezető i és az információs tanácsadás minden 
különbözősége el lenére számos hasonló készsé­
get és szakér te lmei igényel . 

Mi a tanácsadás? Elöl járóban érdemes t isztáz­
ni, hogy nem csupán tanácsok adásáról van szó, 
hanem összetet t munkáró l , amely az 1. ábra sze­
rinti nyolc tevékenység egy részét vagy tel jességét 
magában foglal ja. 
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1. ábra A tanácsadás céljainak hierarchiája 

Látható, hogy a g o m b a m ó d szaporodó infor­
mációs brókerek a legalacsonyabb - jól lehet fontos 
- szinten működnek, eset leg bizonyos kor látozá­
sokkal a második és harmadik sz inten is tevékeny­
kednek. A tanácsadás önmagában a negyedik 
szinttel véget ér, mert a megb ízók egyre gyakrab­
ban igényelnek a je lentéseknél , stratégiai tervek­
nél, speci f ikációknál stb. többet . Ezt a „többletet" 
csak a tanácsadássa l h ivatásszerűen foglalkozók 
nyújthatják, akik magukévá tesznek egy je l lemző 
hozzáál lást a munkához, fo lyamatosan fej leszt ik 
személy iségüket , és ragaszkodnak a szakma írat­
lan szabályaihoz. 

A szervezetek kü lönböző okokbó l (valamilyen 
szakmai készség hiánya, munkaerőhiány, külső 
vé lemény szükségessége miatt stb.) fordulnak a 
tanácsadóhoz. A végső cél azonban - a szervezet 
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te l jesí tményének javí tása - mindig azonos. Ebben 
pedig csak akkor segíthet a tanácsadó, ha e lmé­
lyed a szervezet kul túrájában, működésében, 
ugyanakkor kész „beavatkozni" . A tanácsadónak 
nincs hatalma, csak a vá l tozások katal izátora le­
het. Ahhoz , hogy munkája hatékony legyen, jó 
szerződésre, megfe le lő személyes kapcsolatok 
kiépítésére, el fogulat lanságra, pártat lanságra van 
szükség. 

A szakma i hozzáértés magátó l ér te tődő része a 
tanácsadói munkának, de egyre fontosabb az e m ­
beri o ldal . A tanácsadónak jó interperszonál is 
kommunikác iós készséggel kell rendelkeznie mind 
verbál isan {beszélgetés, oktatás) , mind írásban, és 
könnyen kapcsolatot kell tudnia teremteni az e m ­
berekkel . Ezenkívül három fontos terület igényel 
sajátos készségeket . 

A tanácsadó-ügyfél kapcsolat első lépése a 
tény leges probléma megtalá lása és megfoga lma­
zása. Az ügyfelek egy része t isz tában van a prob­
lémájával , másik részük azonban vagy helytelenül 
látja a gondokat , vagy összetéveszt i a tünetet az 
igazi bajjal. Ha a tanácsadó és az ügyfél nem tud ­
nak megegyezn i abban, hogy mi a probléma, nem 
érdemes folytatni a munkát . A következő feladat a 
tanácsadó fe ladatkörének, szerepének a t isztázá­
sa. A tanácsadó a lapvetően „forrás szerepet" (mit 
kell megvál toztatn i ) , vagy „el járási szerepet" 
(hogyan kell megvál toztatn i ) játszik, ezen belül 
lehet tükör, el járási szakember , ténykereső, aíter-
nat ivakereső, a prob lémamegoldás segítője, okta­
tó, szakértő, prókátor. A tanácsadó számára biz­
tosítani kel l , hogy a prob léma megoldásához szük­
séges legfelsőbb szinttel is közvet lenül ér intkez­
hessen. A tanácsadónak viszont nem szabad 
megfe ledkeznie arról , hogy megbízója a szervezet, 
nem pedig azok a személyek, akikkel munkája 
során személyes , eset leg baráti kapcsolatba kerül. 

Minden szervezetnek megvan a maga kultúrája, 
amelyre a tanácsadónak érzékenyen kell reagál­
nia. A szervezet v ise lkedése, struktúrája attól függ, 
mi lyen céljai vannak , hogyan irányítják a benne 
dolgozók, és mi lyen kapcsolat fűz i a többi szerve­
zethez. Nagy á l ta lánosságban háromféle szerve­
zettel ta lá lkozhatunk: a hierarchikus struktúrájú 
bürokrat ikus, a mátr ix struktúrájú t eam, és a háló-
szerkezetű vál la lkozói szervezetekkel . Ezek kultú­
ráját tovább színezi az egyének között i , az egyé­
nek és a szervezet , va lamint a (nemcsak funkcio­
nális) csoportok és a szervezet között i kapcsolatok 
bonyolult hálózata. A kultúra fontos e lemei : a szer­
vezet küldetése és imázsa, a fö lérendel tség és 

hatalom relatív je lentősége, a különböző pozíciók 
és funkciók v iszonylagos súlya, a személyzet te l 
való bánásmód és a munkakörü lmények, a nők 
szerepe, a felvétel szempont ja i és az előrelépési 
lehetőségek, a munkaszervezés és - fegyelem, a 
vezetési és irányítási stí lus, a döntéshozata l mene­
te, az információáramlás és -megosztás , a kom­
munikációs model l . A tanácsadó csak akkor lehet 
hatékony, ha javaslatai t ezekkel összhangban úgy 
fogalmazza meg , hogy a szervezet vezető i meg ­
értsék és kivi telezhetőnek tar tsák őket. 

A változás az egészséges szervezetek alkal­
mazkodása a környezethez, és a tanácsadói mun ­
ka elsődleges mot ivációja és területe. A vál tozás a 
szervezet va lamennyi e lemét érint i : a szervezet 
felépítését, fe ladat- és tevékenységrendszerét , az 
alkalmazott technológiát , a veze tés struktúráját és 
fo lyamatát , a szervezet i kultúrát, a személyzet 
szintjét, a szervezet te l jesí tményét és imázsát. A 
vezetési technikák egyre bonyolul tabbá válnak, 
hiszen igen összetet t v i lágban élünk, és ahhoz, 
hogy a vál tozás a szervezetet kü lönböző mé lység­
ben áthassa, hosszabb-röv idebb időnek kell el tel­
nie. A leggyorsabban és könnyebben az ismeretek 
vál toztathatók meg , ezután következnek a beál l í tó­
dások, majd az egyéni magatar tás , végül a szer­
vezet vagy csoportok magatar tásának megvá l toz­
ta tása a legnehezebb és leghosszada lmasabb. 

A fej lődő o rszágokban érdemes a hazai ta ­
nácsadó cégeket ösztönözni , h iszen így keveseb­
bet kell külföldiekre köl teni , ha tékonyabb lehet a 
helyben felgyülemlet t tudást kamatozta tn i , és nö­
velhető a nemzet önb iza lma, önál lósága. Nagyon 
fontos lehet a külföldi szakér tőkke l va ló együt tmű­
ködés a tapaszta latszerzés időszakában, amikor a 
szakmai ismereteken túl a személyes készségek 
fej lesztése folyik. A tapaszta latból való okulás 
mellett több fontos készséget is ki kell alakítani 
még a tanácsadók képzésének időszakában. Me ­
lyek ezek? Anal i t ikus és kreatív készségek, 
együt tműködés i készség, képesség a vál toztatás­
ra, kiváló szakmai fe lkészül tség egyes területeken 
vagy tudományágakban , az önál ló és külső nyo­
más alatti munkavégzés képessége. Mindent ösz-
szevetve: a tanácsadó újí tó, vál la lkozó tevékeny­
séget folytat, amely a p iacgazdaságban fejlődik ki. 

/GILCHRIST, A.: Informat ion consul tancy services 
and development. = As l lb Proceedlngs, 46. köt. 1. 
sz. 1994. p. 15-18./ 

(Orbán Éva) 
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