Bobokné Belanyi Beata

Az ember mint a legértékesebb ,,energiaforras”

Személyzeti politikak és taktikak,

avagy a munka mint ,életiink megnyerésének eszkoze”

A szerz6 az emberkézpontu kényviari vezetés sziikségességét hangoztatva, a személyzeti
menedzser munkakdrével ismertet meg, illetve azokkal a tulajdonsdgokkal, amelyek sziiksége-
sek e munkakor sikeres ellatdsahoz. A dolgozatbdl kitdnik, hogy a személyzeti menedzseri
munkakdér felettébb komplikalt és felel6sségteljes, s ellatéjanak ennek megfeleléen sokféle

ismerettel és készséggel kell rendelkeznie.

Az Okori (gordg, rémai, trak, lidiai, perzsa, hindu)
civilizaciokban megkuilonboztetiék a szikségletek kie-
legitéseert végzett munkat (labor), és az alkoto teve-
kenységet (opus). Ez utobbi szoros dsszefliggésben
allt a szabadsaggal és a szabadiddvel [1]. Az elmult
ezredévben ezt a ,szabadsagot” aldoztak fel az eurd-
pai tipusu fejlédési modell kdvetéi a ,hatékonysag”
oltaran, némileg megfeledkezve arrél, hogy az értel-
mes alkotébmunka , életink megnyerésének eszkdze”
lehet, l1évén az ember ,alkotd, gondolkod6” teremt-
meny.

Kelet-Kozép-Europaban azonban szerencsésebbek
voltunk e tekintetben. Itt jobban megdrz6détt a munka
(robot) és a hivatas kozotti kilonbség tarsadalmi ta-
pasztalata. A jol végzett munka drome és az elégedett-
ség alapvetd, ember voltunkbél adédé igény, ui. mind-
annyian arra toreksziink, hogy bizonyos szinten ,meg-
valésitsuk 6nmagunkat”, alkoté6 moédon szervezzik
tevékenységeinket [2]. Az értelmes, alkotd tevékeny-
ség prioritasat szinte statusszimboélumként vallotta a
kelet-kdzép-eurdpai értelmiség, és — ha kellett — biisz-
kén véllalta az anyagi javaktdl valé ,fiiggetienedést” is.

Az érett személyiség kihivasokkal teli életre vagyik,
amelyben megélheti dnmaga esélyeit. Reményteli el-
mozdulasként a ,csak” hatékonysagra (a természeti
és emberi energiaforrasok kizsakmanyolasara) épult
modell csédjétdl, a tarsadalom és a tudomany egyre
tobbet foglalkozik az ember, a személyiség helyével
és lehet6ségeivel, egy emberkdzpontu vilag kialakit-
hatésaganak esélyeivel, meglévé és létrehozando
szervezeteinkben.

Remélhetdleg nem esilink ismét a hatékonysag
csapdajaba, amikor az iméntiek ellenére mégis az
.emberi er6forrasok” kiaknazhatésagat kutatjuk, mert
val6jaban ez az eréforrds nem csupan racionalisabb
hasznosithatésaga révén hajt hasznot, hanem belsé
megelégedésre torekedve, keresi és igényli az értel-
mes tevékenységet is. Ezért valik fokozottan fontossa,
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hogy konyvtari szervezeteinkben a hatékonysagot
munkatarsaink j6 kozérzetével fokozzuk, mégpedig
azaltal, hogy lehetdséget adunk kreativitasuk kibonta-
koztatasara.

Vizsgéljuk meg ezért a ,,személyiség-kdzpontd” ve-
zetési politika feltételeit, kilonds tekintettel az un.
.személyzeti menedzser” feladataira, egyszersmind
kisérletet téve munkakori leirasanak megfogalmaza-
séra.

A személyzeti menedzser helye
a kényvtari szervezetben

A humanizalt vezetdi stilus nem uj keletd kivanalom
[3], mikdzben a kildnbozd vezetési iskolak mas-méas
jelentéséget tulajdonitottak ,,az embernek” mint figye-
lembe veend6 tényezdnek a munkafolyamat tervezé-
se, szervezése és értékelése soran.

Bertalanffy [4] ugy taldlta, hogy a szédzadelé az
emberi pszichét ,inger — valasz” mechanizmusokra
egyszerlsitette le (.ha teljesitesz, jutalmazlak”),
fennen hirdetve, hogy az ember viselkedését alapve-
téen az Gszténok, szlikségletek, a hasznossagi elvek
uraljak. Az Uj emberkép kialakitasaban két dolgot tart
fontosnak: egyrészt, hogy az embert a szimbélumok
(pl. a nyelv) uraljak, amelyek révén ,jatékos kivancsi-
saggal” teremti meg az emberi kulturat, masrészt,
hogy arendszerszer(, rendszerelméletd gondolkodéast
emberi ,velejaronak” ismeri el, ami az dsszefliggések,
kapcsolatok és kolcsénhatasok Gj formait vilagitja
meg. ,A modern ember robotizalasaval szemben a
tudomany humanizalasara kell térekedniink” — sum-
mazza nézeteit [5).

Az irdnyitasi és szervezési folyamatok elemzése és
ésszerlsitése ma mar elképzelhetetlen a problémak
rendszerszerd szemlélete és szambavétele nélkil, és
orvendetesen novekszik a népszerdsége az un. em-
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bercentrikus menedzsmentnek is, hogy azt ne mond-
jam: divatba jott az ,emberi eréforrasok”-kal valo
gazdalkodas gondolata. Annak felismerése, hogy az
ember kreativ, pusztan motivaciokkal ,mikddtetett”
rendszer, nyilvanvalova tette, hogy helye, helyzete és
szerepe egy intézményen bellll bonyolultabb kérdés
annal, mintsem hogy azt hivatalnoki szemlélettel megi-
téIni vagy értékelni lehetne. Sziikségszerien atértéke-
I6dott tehat az an. személyzeti munka, és a vele
szemben tamaszthat6 intézményi igény. Be kell lat-
nunk: az egész szervezet (= olyan rendszer, amely
emberi alrendszert feltételez) sikere és értéke az érte
dolgozo, vele él6 emberek teljesitményétél, hozzaalla-
satdl, ,onmegvaldsithatésaganak” szintjétdl fligg.
Pszichofizioldgiai vizsgalatok igazoltak, hogy a na-
gyobb 6nallésag még a futészalagrendszerben dolgo-
zbkat is minGségi valtozasokra dsztondzte. Mindez
pedig nagyobb feleldsséget ro az un. ,personnel man-
ager”-re, akimar nem az a ,rossz emléki” személyze-
tis, sokkal inkabb 6sszekoté munkatars
» aszemély és az intézmény,
» azintézmény egyes részlegei,
» az intézmény és a kiils6 kommunikaciés rendszer,
illetve
» az intézmény és a kapcsolodo testvérintézmények
kozott.

Szerepe tehat at- és felértékelddott, vagy mondjuk
inkabb ugy, hogy felértékelddbben van, kboszonhetéen
egy emberkdzpontubb vilagszemlélet kialakulasanak.
szervezet. Nyilt rendszerként allandé, alakit6é kapcso-
latban all kérnyezetével az energidk, anyagok, infor-
maciok aramlasan és cseréjén keresztiil. Munkajaban
meghatarozd, alakité és értékeld partnere a felhaszna-
16. De a kdnyvtar beliilrdl is integralt rendszer: bonyolult
alrendszerekbdl épiil fel. Belsé kapcsolatrendszeré-
nek alakulasat er6sen meghatarozza a munkatarsak
szakmai kultaraja, ismeretanyaga, kbzérzete, kapcso-
lataik minésége, intenzitasa stb. A kiilsé kapcsolatok
mindségét az aramlo informaciok mennyisége, illetve
mindsége determindlja elsésorban, mig a belsé kap-
csolatok szinvonala a rendszert mindsiti. Esetiinkben
paradox moédon tehat az ,informéaciokkal valé gazdal-
kodasi munka szinvonala" mindkét dimenziéban — az
intézmény kiilsé és bels6 kapcsolataiban is— meghata-
rozo jelentéségu.

A személyzeti munka uj perspektivai,
avagy hogyan vilik a papirtologaté
adminisztrator aktiv személyzeti
politikussa?

A személyzeti menedzser viszonylag Uj jovevény a
kényvtari Uzemben. Feladatkére sokrétd, munkaja
sokféle tevékenységbdl épiil fel. Ezért olyan sokoldalu

személyiséget feltételez, aki a szakmai ismeretek mel-
lett rendelkezik a ,szolgélni tudas” képességével, j6
szervezd és kapcsolatteremtd, van stratégiai és takti-
kai érzéke. Munkaja révén fontos alakité szerepe van
» atervezési és dontéshozatali, illetve
» akonyvtar egész politikdjat meghatarozé
folyamatban [6].

Vegyik sorra legfontosabb feladatait:

" 1. Akoényvtar személyi allomanyanak, munkatarsi gar-

dajanak kialakitasa, 0j munkatarsak ,felkutatasa”,
felvétele, tajékoztatasa és beilleszkedésiik segité-
se. E feladat sikeres ellatasahoz pontosan kell
értenie az intézmény céljait és terveit. Tudnia kell,
milyen munkara/munkakodrre keressen megfeleld
személyt, melyek az uj alkalmazottal szemben
tamasztott elvarasok, amelyekrdl tajékoztatnia kell
a leendd munkatarsat. Mindehhez aktivan részt
kell vennie a tervezési folyamatban, és vilagosan
atlatnia a konyvtar jelenlegi tevékenységét, illetve a
megjellt célok elérésének maodjait. Masrészrol ta-
jékozottnak kell lennie a ,kinalatot” illetéen, vagyis
ismernie kell a munkaerdpiacot, ami a béralkunak
is fontos eléfeltétele. Ismernie kell tovabba a beso-
rolasi rendszert, és a képesitést szabalyoz6 doku-
mentumokat.

2. Fontos feladata az intézmény munkatarsai sza-
mara a képzési, atképzési és tovabbképzési tenni-
valdk tervezése, szervezése és koordinalasa. Eh-
hez a feladatkdrhoz sorolhatjuk az 4j munkatarsak
Jorientdlasat” is, a képzettségiiknek, érdeklédé-
siiknek megfelelé helylik megvéalasztasat. A szer-
vezeten belll varhaté valtozas (pl. atszervezés,
bizonyos munkafolyamatok szamitégépesitése
stb.) esetén feladata a munkatarsak felvilagositasa,
szakmai és pszichés felkészitése egy megvaltozott
feladatkérre, majd segitségnyujtas az uj feladatok
és szerepkorok ellatasaban, s e célbdl a szakkép-
zés minden szintjének figyelemmel kisérése, sziik-
ség esetén specidlis at- és tovabbképzés szervezé-
se.

3. A palyafutas, a szakmai karrierek gondozasa az
iméntiekhez kapcsolhato feladat, ami viszonylag
ritkdbban el6forduld eleme a személyzeti mene-
dzser munkakori leirasanak. Ez abbdl is adodik,
hogy a szakmai ambicidkat sokdig maganigynek
éreztilk. Egyre fontosabb azonban, hogy kélcsoéno-
sen megismerjik kézép- és hosszu tavu terveinket,
kollégaink elképzeléseit, készségeit és képessége-
it. A kGlonb6z6 szintl vezetdkkel kapcsolatot tartd
személyzeti menedzser val6jdban csak igy tud
érdemben gazdalkodni az ,emberi eréforrasokkal”,
tervezni veliik, szamitani rajuk. A tapasztalatok
szerint gyakran sziikséges egy kis batoritds az
egyébként j6 képességu, ambicidzus munkatarsak-
nak is ahhoz, hogy szakmai tovabbképzésre, eset-
leg palyamddositasra stb. szanjak el magukat.
Eppen végzett munkajuk érdemi méltatasa és to-
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vabblépésiik lehetdségeinek megbeszélése azon-
ban sokat segithet a dontéshozatalban. Ehhez
természetesen a személyzeti menedzser belsé eré-
forrasai (szakképzettség, megérzés, joakarat, meg-
nyeré személyiség stb.) mellett olyan kulsé feltéte-
lek is szlkségek, mint pl. az elére ,bedllitott"
képzési, atképzési keret a koltségvetésben, to-
vabba a tanulasra, gyakorlasra, tapasztalatszer-
zésre, utazasra stb. fordithatd dsszegeken tulme-
néen a konyvtari felsé vezetés egyetértd tamoga-
tasa[7].

4. A személyzeti menedzser a konyvtari ,imazs” for-

malasaban is fontos szerepet jatszhat, ami a széle-
sebb értelemben vett kdzénség és a konyvtarosi
palyara készlil6k tajékoztatasat, orientalasat jelen-
ti. Tudnia kell, hogy miként kdzvetitse az intézmény
politikajat, céljait, értékeit. Szerencsés, ha vonzéva
tudja tenni az altala képviselt intézményt.

5. A menedzsernek rendelkeznie kell bizonyos pszi-

cholégiai ismeretekkel is, mert nemritkan adédik
olyan feladat, amelyet csak tapintattal, stresszfelol-
dasi és konfliktuskezelési készségekkel lehet meg-
oldani. Emellett megértési és megértetési képes-
ségre is sziiksége van a felmer(ilt problémak elsimi-
tasahoz. A leggyakoribb problématipusok: szemé-
lyek kozotti konfliktusok, egyes részlegek kozotti
ellentétek, egy munkatars és az intézmény kozott
felmerilt problémak, az ellendrzésbdl, szamonkeé-
résb6l szarmazd konfliktusok, a lelki valsagban
levok, vagy szakmailag tulterhelt kollégak tgyes-
bajos dolgai stb. [8, 9].

6. Alegfontosabb feladat mindezek szintézisébdl ado-

dik, nevezetesen igy fogalmazhat6é meg: a véltoza-
sokra valé felkészités, azok szlkségességenek
megértetése és elfogadtatasa. Ehhez nemcsak tud-
nia kell a kdnyvtarban folyé minden érdemi prog-
ramrél és annak allasardl, hanem ismernie és
értenie kell a valtozasok irdnyat, céljat, és lehetsé-
ges alternativait is. Nyitottnak és készségesnek
kell lennie a valtozasok miatt — természetesen —
szorongd munkatarsak felvilagositasaban. A mun-
katarsakat ilyenkor ,kockazatvallalé” partnernek
kell tekinteni, mintegy bevonni 6ket a jovéjiket
érinté dontések meghozatalaba [10, 11]. Paul
Drake 4allitja, hogy a vezetd feladata munkatarsai-
nak segitése a ,valtozasok félelem nélkil valé
megélésében”, ami fokozottan érvényes a sze-
mélyzeti menedzser feladatkorére. Az 6 magatarta-
san mulik, hogy az allandé valtozasok koz6tt lehet-e
viszonylagos nyugalmat és allandésagot biztositani
a mindennapi munkahoz. Ezért a munkatarsakat
pszichikailag is fel kell késziteni a valtozasokra, és
a beldlik adodé lehetséges kovetkezményekre,
mert csak igy kozombositheté némileg a valtoza-
sok okozta stressz.
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7. Feladatai megold4sahoz a legfontosabb a kommu-
nikaciés készség. Ha a mindkét félnek fontos infor-
maciocsere 6szinte emberi kapcsolatra és egymas
megertésére épiil, akkor erre alapozni lehet, és ez
a szemelyzeti menedzser sikerének titka. Viszon-
zasul megujulé bizalmat kap, és munkatarsai az
évek soran megtanuljak, miben és milyen mérték-
ben szamithatnak r4. A kapcsolatépités egyben
kényes kérdés is, jo érzékkel kell elkeriiini az olyan
csapdakat, mint a féltékenység, a spionszerep, a
jolértesiiltség fitogtatasa, a pletyka, a részrehajlas
stb. Az ilyen ,elkeriilds” magatartasnak j6l érezheté
hozama a j0 kdzérzet, a megelégedettség, a szak-
mai kihivasokat keres6, stimulativ légkér, gylimol-
cs06z6 munkatarsi kapcsolatrendszer — és kell-e
tobb ennél [12]?

A fentieken kivil a személyzeti menedzserrel kap-
csolatos kivanalmak listaja még a kdvetkezdkkel bévit-
hetd:

» legyen j0 Uzletember, tudjon targyalni, alkudni és

,Uzletet kotni” a munkaerépiacon,

értsen a tervezéshez és eldrejelzéshez,

legyen jaratos kdltségvetési kérdésekben,

rendelkezzék jogi (pl. munkajogi) ismeretekkel,

tudjon ,lobbyzni” intézménye érdekében,

hozza dssze a megegyezéshez szilkkséges partne-

reket,

» értékelje és kdzvetitse ki kollégai érdemeit stb.,

hogy csak a legfontosabbakat emlitsem.

VVVVYVY

Az intézmények ,,emberkézpontu”
menedzselése

Osszefoglalva gondolatainkat, azt kell hangstlyoz-
nunk, hogy munkank minéségének emelése érdeké-
ben a munkafolyamatban részt vevé személyekbdl kell
kiindulnunk, az 6 képességeiket, adottsagaikat, hozza-
dllasukat tekintve stratégiank alapjanak. A célokat
figyelembe vevd, azonos szellemben hozott stratégiai
dontésekbdl all dssze az intézmény politikaja. Ez
aztan jol érzékelhet6 az intézmény hasznaléi, fenntar-
t6i, és a szélesebb kdzvélemény altal csakugy, mint a
konyvtar mindennapjaiban, a hangulatban és munka-
kedvben, a munkatarsak kézérzetében, tevékenysé-
glik egészében. Ebben van kulcsszerepe a személy-
zeti menedzsernek, aki természetesen kozvetiti és
képviseli az intézményi politikat. Minden munkanak
van értelme, ha latjuk helyét a folyamat egészében, és
értjlik a rendszer céljat. A személyzeti menedzser az
értelmes munka lehetdségét biztositja kollégainak az-
zal, hogy ,bekéti" az egyes résztevékenységket az
egészbe, Osszekdtve és dsszetarfva a kdzos cél elé-
rése érdekében a partnereket. Csak az a munkatars
érzi fontosnak munkajat, aki azonosulni tud az intéz-
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mény céljaival, hossz( tavl kildetésével, és ez az
azonosulas adhat értelmet barmilyen rutinszerd tevé-
kenységnek is.

Tiszteljik meg egymast bizalmunkkal, avassuk be
munkatdrsainkat kdzds problémainkba, mindennapi
gondjainkba, osszuk meg a kdzds cél eléréséhez
szilkséges teendbket és lelki terheket azaltal, hogy
dszintén beszamolunk nekik a dolgok allasardl, és
teret, id6t adunk gondolataik kifejtéséhez. A jél tajéko-
zott munkatars az igazi ,tars” a munkaban [13].

Ezzel a hozz4allassal a vezetési ,technikak” élvona-
laba keriilhetiink, mivel az un. ,total quality manage-
ment” (TQM), vagyis a ,minGségi vezetés" egyik
fontos jellemzéje, hogy a mingség emelését az egész
munkatérsi garda mozgdsitasaval kivanja elérni. M.
Line gondolatat idézve [14, 15] még hozzatehetjlik,
hogy e nagyon is ,két labbal a foldon all6” vezetési
szemlélet a kdnyvtari hierarchia alsébb szintjein tartja
fontosnak az intézményi tervek ismertetését, a straté-
giai tervezés, a célok és tervek ,népszer(sitését”. Igy
valik a ,minéségi vezetés” egyenrangl 6sszetevéjévé
a ,stratégiai tervezésnek”, vagyis a , konyvtari politika”
kialakitasanak.
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Felhivas: TECHMART Africa ‘95

Az UNIDO és a Kelet- és Kozép-afrikai Kozos
Piac (COMESA) egyiittm(ikodésében 1995. oktd-
ber 17. és 20. k6zott Lusakaban (Zambia) keriil
sor a TECHMART Africa '95 rendezvényre. A
TECHMART olyan férum, amelyen kézvetlen kap-
csolatok alakithatok ki a COMESA-tagorszagok,
valamint a fejlett és fejl6d6 orszagok miiszaki
szakemberei és a beruhazni kivandk kézétt. A
hangsulyt a mez6gazdasaggal kapcsolatos és
agraralapl, ezen beliil a mezégazdasagi és élel-
miszer-feldolgozasi technolégiai igényekre helyez-
ték, tovabba a vegyes vallalati lehetéségekre a
COMESA-tagallamokban.

Felvilagositast ad: F. M. Machado igazgatd

Technology Service,
UNIDO

P.O.Box 300
A-1400 Vienna

Fax: +43 1 232156

Az igények tovabbitasara és egyéb kozvetitd
feladatokra Széanté Péter, az Orszagos Miszaki
Konyvtar igazgatdja all rendelkezésre.
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