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Ratermett munkatarsaknak, rater-
mett feljebbvalokra van szukseguk

A ,szemeélyi koltsegek” csokkentésének gyakori emlegetése
elbizonytalanodashoz és feimondashoz vezet.

Annak felismerésére, hogy a munkatars, aki
be tud szamolni Gj pozitiv fejlédésekrdl a
sajat zenekaraban, reklimhordozo is lehet,
kulturdlis intézményeink vezetéinél még
varni kell. Ennek pont az ellenkez&je érvé-
nyestl. A ,személyi koltségek” csokken-
tésének gyakori emlegetése elbizonytala-
nodashoz és felmonddshoz vezet. Van, ahol
ez egészen masképp torténik és az kifize-
todik. A Toyota sikereket ér el ezen a téren,
de kevesen kovetik: csak minden negyedik
cég hallgat a munkatarsakra, amikor teljesit-
ményjavitas a cél. Pedig a koltségesokken-
tés rendkiviili méretd lehet. Igy 2006-ban a
konszernek 10 szazaléka tudta felhasznalni
az alkalmazottak otleteit, ami altal tobb
mint 10 millié eurét takaritottak meg. Ello-
vas ebben a Deutsche Post 270 millioval, 6t
koveti a Volskwagen 168 millioval és a
Siemens 158 milli6 eurdval.

A vilagszerte ismert, t6zsde altal jegyzett cé-
gekkel valo Osszehasonlitds egyesek sza-
mara idegennek tlinhet. Természetesen na-
lunk is sok kolléga van, akiknek van
javaslata az lizemvezetés javitisara, a jaték-
terv kialakitdsara, a szolgalati ttkozések ki-
kiiszobolésére és ezaltal Uresjarat-mentes
munkabeosztasra, stb. Hogy ezek milyen
takarékossagi potencialt eredményeznének,
jelenleg csak gyanitani lehet. Ami bizonyos,
hogy egy sor kiadas elkertilheté lenne.

Hatasos vezetés minden szabaly
ellenében

A Gallup Intézet az elmult 25 évben két
adatgytjtést folytatott, amelyben egymillio
munkavallalot és tobb mint 80.000 vezet6t
kérdezett meg. Ezek koziil az els6 felmérés-
ben azt a kérdést tették fel az alkalmazot-
taknak, hogy egy tehetséges dolgozo szem-
pontjabol milyennek kellene lennie egy
munkahelynek, mire lenne sziikségtk ah-
hoz, hogy valoban produktivak legyenek.
Az eredmény €ppen olyan egyszerd, mint
amennyire megdobbent6: ritermett mun-
katarsaknak ratermett feljebbvalokra van
szluikséglk. Egy jo alkalmazottat bizonyara

el lehet csabitani kiilonboz6 ajanlatokkal.
De az, hogy milyen hosszi ideig marad
aztan ott és milyen produktiv ezalatt az id6
alatt, az els6 sorban diszciplindris felette-
séhez valo viszonyatol fligg.

A misodik felmérés a munkatarsaknak a
vallalathoz és a vezet6khoz valod kapcsola-
tan keresztil tizemi teljesitmények adatairol
szolt, tehat forgalomrol, nyereségrdl, pro-
duktivitasrol, vevok elégedettségérdl stb., a
kovetkezé kérdéseket téve fel: Van-e vala-
mi, amire a tehetséges vezetének sziiksége
van ahhoz, hogy a riatermett munkatarsak-
bol az optimalist kihozza? Van tehit idétlen
titok a tehetséges munkatirsak képessé-
geinek kibontakoztatasiahoz? Mit tesznek a
legsikeresebb vallalatok?

Munkatarsi lojalitas mint produkti-
vitasi tényez6

Néhany vallalatnal elkezdtek jobban odafi-
gyelni arra, hogy miként bannak az em-
berekkel. Ott nyilvanvaléan fokozatosan
felismerik, hogy egy munkahelyen a legér-
tékesebb szempont — és ez ugyanigy vo-
natkozik a szoftverfejleszt6kre mint a szal-
litokra, a konyvel6kre és a szallodai
takaritokra — a kapcsolatok létrehozasa,
értékelése és fejlesztése. Emellett nyilvan
nem felforgato Gj felismerés az, hogy az em-
berek kozotti jo kapcsolat és gyakori di-
cséret jelentGsen hozzajarul egy egészséges,
teljesitmény-javitd kornyezet megteremté-
séhez. (A dicséretnek azonban érzékelhet6
onértékeléshez kell kapcsolodnia, mert
egyébként a dicséret kontraproduktiv is
lehet.)

A globalizacid koraban néha kétségtelentil
éppen az ellenkezGje latszik realitisnak,
pedig a vitalis munkahelyi 1égkor a sikeres
vallalatvezetés feltétele

Vitalis munkahelyi kérnyezet mint a
sikeres vallalatvezetés el6feltétele

Mivel mérheté egy vitdlis munkahelyi
legkor? Ezzel a kozponti kérdésfeltevéssel
inditotta a Gallup Intézet az elsé 4dgaza-

tokon ativel6 felmérését a munkatarsak
véleménye és a teljesitmény kozotti 0ssze-
fuggésrol. Szamos vizsgalat alapjan végul
is tizenkét olyan kérdést talaltak, amelyek
segitségével minden alapelemet ,mértek”,
amelyek egy els6 osztilyG munkahelyi
légkor megteremtéséhez sziikségesek.
Olyan elemeket, amelyek nélktlozhetet-
lenek, ha a villalat elsé osztilya
munkatarsakat kivin megnyerni, magihoz
kotni és produktivan foglalkoztatni. A
tizenkét alapkérdésbdl alabb nyolcat
sorolunk fel:

Tudom, hogy mit varnak el t6lem?

Kaptam az elmalt héten j6 munkamért elis-
merést vagy dicséretet?

Erdekelem a felettesemet vagy mds sze-
mélyt, mint ember?

Munkam soran van valaki, aki fejlédésem-
ben timogat, vagy azt el6mozditja?

Van olyan benyomasom, hogy a munkam
sordn a véleményem vagy elképzelésem
szamit?

Kollegiim torekednek, hogy mindségi
munkat végezzenek?

Van jo bardtom a cégnél?

Beszélt valaki velem a cégnél az elmualt hat
honapban elémenetelemrol?

Ha az egyes kérdések az elsé percben talan
szimplanak tlnnek, mogotte komplex
osszefiiggések rejlenek, amelyek éppen a
gazdasagossag és munkatarsi vélemény, és
ezzel az eredményesség és humanitis ko-
zOtti Osszefiiggést vilagitjadk meg. Hogy az
utolso félreértéseket is tisztdzzuk: nem arrol
van sz6, hogy ,puszi, puszi, mi mindan-
nyian szeretjik egymaist!” Kemény ténye-
zOkrdl van sz6, mivel sok sikeres vallalat
munkatdrsai ennek a tanulmanynak a
kérdéseit igennel vilaszoltik meg. Ennek a
tanulminynak az az ajanlasa menedzserek-
nek és vezetbknek — ami nem rendkiviili, —
hogy forditsanak gondot arra, hogy ezeket
a kérdéseket a kollegik lehetSleg pozitiven
valaszoljak meg.
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A cél: profizmus a menedzsmentben

A zenekari menedzsment jobbitisinak
fontossagarol mar tobbszor szoltunk. A
profizmus a humidn menedzsmentben
azonban éppen olyan fontos, €s ez a kozel-
valik. Akkor is, ha sok joakar6 felelGs sze-
mély zenekarainkban azon a véleményen
van, hogy sok mindent ,valamiképpen

Szakadozni kezd arrol a zenekari
muzsikusrol alkotott kép, aki a
hangot a megfeleld idében a
megfeleld helyen szélaltatja meg,
€és ezért méltanyos megbecsiilésben
részesiil, egyébként azonban kevés
mondanivaléja van és alkalmazkodik
sorsahoz. Vannak kollegak, akik
nem elégednek meg azzal, hogy
csupan fogaskerekek egy mechaniz-
musban és mas valaszokat keresnek
a konfliktusokra és vezetdi hibakra
mint a tiirés vagy az értelmetien

vitak.

Mindamellett ez még mindig dlomszakma-
nak szamit, amelynek elérése érdekében
mindannyian hosszan dolgoztunk, és
amiért érdemes kiizdeni. Zenekaraink veze-
t6i rétege a kreativ zenekarépité potencialt
munkatdrsaikban még nem fedezte fel. A
sikeres kommunikaci6é témafelvetésének
feltételeit intézményeinkben ugyancsak
kevéssé sikeriilt megteremteni eddig. Az
okok sokfélek, a kovetkezmények jelen-
tékenyek.
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szabalyozni kellene”, az éveken it tartd
eredménytelen vitdk utin rdeszmél, hogy a
professziondlis tandcsadas legalabbis logi-
kusnak tlnik. Az, hogy milyen mélységig
lehetséges a személyzeti munka fejlesztését
zenekarainkban meghonositani, még ki kell
varni. Mindenesetre ennél a kérdésfelteveés-
nél is bebizonyosodik zenekaraink talélési
képessége. Nemcsak jo menedzserekre van

Ralf Pegelboff

sztiikséglnk, hanem kvalifikalt human er6-
forras felel6sokre is és lehetGség szerint sok
zenekari kollégara, akik megbecstltnek ér-
zik magukat és ezzel a zenekari légkor
megteremtésében részt vesznek. Ezt a né-
met zenekarok jovobeni sikerének fontos
épitdkovekeént tekinthetjuk.

(Das Orchester 2008/4)

Zenekari kommunikacios

kultura

A zenekari mindennapokban elengedhetetien
a team- és konfliktus-kezelési kepesség

Egyéni szocializacio

A zenei tehetségeket kisgyermek koruktol
fogva egyénileg gondozzak. A képzés,
eltekintve az elméleti targyak csoportos
oktatasatol, ,négyszemkozt” torténik, azaz
csak a tandr és novendék egytittmiko-
désére szoritkozik. Oldja ezt késébb a ka-
marazenei egylttes és az ifjusagi zenekar,
ahol mar az alkalmazkodas is fontos. Elis-
merésben a fiatal muzsikus azonban szinte
kizarolag csak személyes teljesitménye
révén részesil, elsé zeneiskolai elGjat-
szasatol kezdve a probajatékig bezarolag.
Ez egyrészt erdsiti belulrdl fakadd motiva-
ciojat, ami a muzsikust gyakran egész
életén keresztul elkiséri, masrészt viszont a
felkésziilés zenekari szerepéhez marginalis
marad. A zenekari mindennapok konfliktu-
sai és frusztracioi kozott igy aztan gyakran
a személyes és nem kozosségi megolda-
sokat keresi. Ellensulyként egyéni hobbik,
tandri tevékenység vagy kamarazenélés jat-
szik szerepet, néha a vezetGséghez,
zenekari tandcs tagsighoz vagy onkéntes
feladatokhoz vezeté Gt, amely eleinte
befolyast igér az intézményi torténésekre,
de sokszor
végzodik.

ugyancsak frusztracioban

Az a képzési rendszer, amely individudlis,
érzékeny, magas szinvonali muzsikus sze-

mélyiségeket nevel, akik képességeikkel
igencsak alapjat jelentik zenekaraink
muvészi sikerének, a zenekari minden-
napokban, ahol integricio,
konfliktuskezel6i képesség szikségeltetik,
nyilvanvaloan diametrilisan ellentétes.

team- és

Irigység-kultura kontra Kreativitas

A rendszerek — és a mi zenekarunk egy
ilyen szisztémat képez, hasonlatosan egy
csaladhoz, egy osztilyhoz vagy vallalathoz
— kialakitjak sajat torvényszertségeiket. Ez
annal allhatatosabban torténik, minél
hosszabban all fenn a struktara. Egy 6rok-
mozgohoz hasonlatosan a szisztéma allan-
doan igyekszik kimozduld részeit egyen-
sulyba hozni, mikdzben a kilendilt rész
Gjra visszatalal eredeti helyére és a ,régi
rend” helyredll. Ezaltal a tradicionalis
struktirdk kereteit nehezen tori at az
innovacio.

Eppen annyira lehetetlenné vilik ez a
Jkilonleges személyiség” elleni gancs
miatt. Az oktatds folyamin egyrészt ked-
vezményben részesitik a nagy szenzibilitasa
egyéneket, masrészt gyanakvoan must-
raljak azokat, akik kiilonleges teljesit-
ményuk, kreativ kezdeményezésik vag
egyébiranyu elkotelezettségiik révén olyan
tekintélyre tesznek szert, amely szamukra



