I-‘
l-‘
‘-n

Karcsics Eva’

SZERVEZETI STRUKTURAKES
KARRIERLEHETOSEGEK 0SSZEFUGGESEI

Motto:
»1. Az ember szamara az a legfontosabb, hogy tudja és érezze: szlikség van ra.
2. Minden ember azt szeretné, ha egyénként kezelnék.
3. Azzal, hogy valakinek megadjuk a felel6sségvallalas szabadsagat,
olyan energiakat szabaditunk fel, amelyek egyébként rejtve maradnanak.
4. Akinek nem all rendelkezésre informacié, az nem vallalhat feleldsséget.
De akinek biztositjak az informéaciokat, az sziikségképpen felelGsséget vallal.”
(Carlzon, 1988: 16)

Lapitsd le a piramist! Ez volt jelsz6 a 80-as, 90-es években, amikor megjelent Carlzon kényve. Ekkor
indult el a szervezetekben az a folyamat, melynek eredményeképpen — helyenként radikalisan — csékken-
tették a szervezeti szintek szamat, 6sszenyomva igy a hierarchia-piramist. Ez a folyamat szamtalan eldnnyel
jart, ugyanakkor tébb ,,mellékhatasa” is volt. Jelen irasban az egyéni karrierlehetdségekre gyakorolt haté-
saval s mindezek kdvetkezményeként a karrier fogalménak Ujradefinialasaval foglalkozunk. Az ir4s végén
bemutatjuk a jelen zajlo szervezeti valtoztatasait s a jovd egy lehetséges karriertipusat.

Klasszikus szervezeti strukturak és az egyenek lehetdsegei

A struktira kifejezés alatt hétkbznapi sz6hasznalatban szerkezetet, felépitést értiink. A Magyar Ertel-
mezd KéziszOtar szerint tudomanyos nyelven a jelentése ,,egymast kélcsdndsen meghatarozoé alkotéele-
mek rendszert alkotd, dsszefliggd egysége”. A szervezeti struktirat a szervezéstudomanyban a szervezet
alapvetd belsd jellemzdjeként, a vallalati célok megvaldsitasanak egyik eszkdzeként definidljuk. Dobak
Miklos a szervezet strukturalis jellemz&jeként az aldbbi tényez&ket sorolta fel:

., — munkamegosztas és annak szabalyozasa

— a hatdskdérmegosztas (elsdsorban a dontési centralizacid — decentralizacié) és annak
szabalyozasa;

— akoordinacio és annak szabalyozasa;

— akonfigurécio (szervezeti séma).” (Dobéak, 1995: 13)

A szervezeti struktura kiépitése soran e fenti dimenziok alakitjak a szervezet hierarchikus rendszerét.
A hierarchia, vagyis a szervezet ala-folérendeltsége tipikus axioma a szervezéstudomanyban, a legtdbb
tudomanyos irdnyzat szerint e nélkiil nem mikédhet szervezet. A strukturalis jellemzdk karakterisztikaja,
a hierarchia determinélja a szervezet alapvetd jellemzdit, koztlk a szervezeti kultlrat. Meghatarozza a
vezetd-kivalasztds modjat, az alsébb szinteken allé alkalmazottak szervezeten beliili 1étezését, helyét és
mozgasat (felvétellk, elbocsatasuk, hataskorik, juttatasuk). Mindezek a tényezdk szlikebb vagy tdgabb
keretek kdzé szoritjak a lehetséges karrierkifutasokat is, még miel6tt az egyén a szervezethez csatlakozna.
Az egyén Kkarrierjének alakulasa a mai altalanosnak mondhaté szervezeti gyakorlat szerint legféképp ha-
rom tényezd fliggvénye: az egyéné, a vezetdé és a szervezeté. A szervezet a stratégia megfogalmazasaval,
az ehhez illeszkedd humanpolitikai elvek és stratégia-megval6sitas feltételeinek a biztositasaval — vagy
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mindezek hianyaval —, alapot képez a vezetdnek, az egyén felettesének, feletteseinek, hogy az egyén
szandékanak és képességeinek megfeleld munkéaval téltse munkaidejét. Az emberi tényezd tébb szem-
pontbdl is kiemelt jelentdséggel bir. A vezetd személye, személyisége, vezetési stilusa és az ltala alkalma-
zott mdédszerek akar a szervezet érdekeivel ellentétes dontést is eredményezhetnek az egyénre vonatko-
z6an. Az emberi tényez6k soraban szintén dontd jelentdségl maga a munkavallald: személyisége, tuda-
sa, akarata és képessége szandékainak érvényesitésére.

A szakirodalom szdmos csoportositast ismer a szervezeti struktrak tipizalasa tekintetében. Mi most a
leggyakrabban hasznalt felosztés alapjan dolgozunk, mely szerint az alapvetd szervezeti struktarak a ko-
vetkez®k: linearis, funkcionalis, diviziondlis, métrix és ezeknek kombiné&cidi, variansai.

Az egyvonalas szervezeti formakban (melynek klasszikus példéja a lineéris szervezet) minden beosz-
tottnak egy fonoke van. Ez egyrészt jelenti azt, hogy a beosztott a vezet6tdl fligg az 6t érintd formalis
Ugyekben, aki masrészt szakmai vezetdje is. E szervezeti forma kdnnyen attekinthetd, a karrierkimenetet
tekintve azonban szlk lehetBséget ad az egyénnek. A szervezeti kommunikacio csak vertikalisan mOko-
dik. Jollehet a munkavallalot ismeri a kdzvetlen vezetdje, az egyén teljes mértékben kiszolgaltatott az 6
értékitéletének, biralatanak. (Ma tipikusan a csaladi- és kisvallalkozasok mOkddnek ilyen forméban.) Az
egyéni eldmeneteli lehetdség nagyon ritkan jelent hierarchikus el@relépést (esetlegesen a szervezet meé-
retének ndvekedésével parhuzamosan), hiszen ez tébbnyire csak a csaladtagok elétt nyitott.

A linearis-funkcionalis szervezetekben a dontési hataskérok centralizaltak, és erbteljes szabalyozas
van jelen. Az utasitas-jelentési kapcsolatokon tul funkcionalis alapu szakmai iranyitasi kapcsolatok is
mikddnek. Ez azt jelenti, hogy a kézvetlen fliggelmi kapcsolaton tul az alkalmazott a szakmai kérdések
vonatkozédsaban mas vezetdvel is kontaktusban van. Ez 6nmagaban jelenthetné azt, hogy a beosztottnak
tobb lehetBsége van egyéni életatjadnak befolydsolasara (hiszen két vezetdvel van kapcsolatban), a valé-
sagban azonban a fiiggelmi kapcsolatok jelentds mértékd hatast gyakorolnak az egyén esetleges el6relé-
pésére. A funkcionalis vezetfk szakmai jellegl — egyénre vonatkoz6 — dontéseit a fiiggelmi kapcsolatokat
kézben tart6 vezetdk feltlbiralhatjak.

A divizionalis szervezetekben az elsddleges munkamegosztas targyi elv(, azaz termékek, vagy ve-
vOk, régiok szerint alakitanak ki szervezeti egységeket, diviziokat. A vallalati célok elérése érdekében
kdzponti egységeket hoznak létre, melyek tdbbnyire kis 1étszammal makddnek. E kdzpontok alakitjak
ki a diviziok mOkddési terileteit, hatdrozzak meg a kivant teljesitménynormakat, s 6k ellendrzik ezek
megvalbsulésat is. A divizOk mint egységek a kereteken beltl nagy dnallésaggal rendelkeznek, a hatas-
korok dontd része a divizod vezetdjének kezében van. Ez utdbbi azt is jelenti, hogy a divizién beldl
tébbnyire a funkcionalis szervezetekre jellemzd hataskdr-centralizaltsag figyelhetd meg. Az egyén karri-
erlehetBségei a divizén belul tehat nagymértékben hasonlitanak a funkciondlis szervezeteknél leirtakra.
A divizionais szervezetek tdbbségénél az emberi erdforrasokkal kdzponti egység foglalkozik, ennek el-
sddleges feladata azonban a vallalati célok fliggvényében humanpolitikai elvek, stratégia kialakitasa,
kilbnbdz6 emberi erdforréas rendszerek kidolgozésa, fejlesztése, divizoknak torténd atadasa sth. Az egyén
vallalati szintd eldmenetele dontden az egyes divizok vezetdjétdl, szervezeti kultlrajatol fliggden esetle-
ges: eljut-e az egyén kilonleges teljesitményének, képességének hire a kézpontba. Amennyiben igen,
az eldmenetel lehet vertikalis, tehat pozicié a kdzponti szervezetben, divizidban (altalaban masikban),
vagy elléptetéssel/anélkil, hasonlé munkakér egy masik divizéban.

A divizionalis struktirak fejlddése vezetett el a konszern és holding tipusi megoldasokhoz, melyek
igen elterjedtek a fejlett ipari orszagokban. Az ilyen tipusu szervezeteknél az egyes ,diviziok” jogilag
onalldak, az irdnyit6é szervezet pedig iranyit6 tarsasagga alakul at. (Ez Dobak Miklés nyoméan torténd
megkozelités, mivel a szakirodalomban sincsen egységes allasfoglalas a fogalmak pontos definialaséra,
Dobaknal a holding egyfajta konszern.) ,,A legjobban makédd konszernek és holdingok esetei azt bizo-
nyitjak, hogy a személyzeti funkcidk sok tekintetben elsddleges szerepet kapnak, vagy legalabbis ha-
sonl6 fontossaguak, mint a pénzigyi és controlling mechanizmusokat makddtetd funkcidk.” (Dobak,
1995). Egy jol mOkddd szervezeti karriermenedzselési rendszer — ha nem is jelent minden esetben garan-
ciat —, zaloga lehet az egyén képességeinek és szandékanak megfeleld munka megtalalasara.

*kk

Az eddig targyalt szervezeti formak esetében a koordinacio vertikalis jellegl volt, ami nagymértékben
akadalyozta a szervezet rugalmas alkalmazkodasat a kornyezeti valtozasokhoz. Ezért méar ezekben az
alapvetd szervezeti strukturakban is megjelentek a masodlagos szervezeti struktirék, raépulve de nem
megvaltoztatva az elsddleges struktdrat. A masodlagos szervezeti struktirak: projektek, teamek, ad hoc
bizottsdgok, termékmenedzseri rendszerek.

A strukturédkba beépuild termékmenedzseri rendszerek, projekt tipusu szervezeti megoldasok a tébb-
dimenzios szervezetek kialakulasahoz vezettek. Az elsd termékmenedzseri rendszert az USA-ban vezették
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be, 1919-ben, Eurépaban a 60-as években kezdték alkalmazni ezt a szervezeti megoldast, elnevezésiikre
a matrix-szervezet forma honosodott meg. Mennyiben mas egy ilyen struktiraban dolgozni? A funkcio-
nalis, és targyi elvi munkamegosztas egyszerre torténik, ezért a szervezeten belili vertikalis és horizon-
talis szemléletQ iranyitas szimultan zajlik. Dontésekkor a vezetok egylttesen dontenek kdlcsénds inter-
akcio és a kdlcsbnhatas jegyében. Ez a kettdsség sok esetben vezet(het) konfliktushoz, éppen ezért a
vezetdnek, munkatarsnak konfliktust elvisel8-t0rd tulajdonsagokkal kell rendelkeznie. A szervezet tobb-
dimenzios jellegébdl, a szikségszerQ egyeztetések kényszer(iségébhdl adédban a team-munka kiemelt
jelentBséggel bir. EI6dmenetelre az esélyes, aki csoportban (is) jo szinvonalon képes a munkavégzésre. A
matrix struktdra az egyén objektiv(ebb) értékelése, eldmenetele szempontjabdl tébbnyire kedvezdbb,
mint a torténetileg korabbi szervezeti struktira megoldasok.

Minezekben a szervezeti struktiramegoldasokban az egyéni munka és eréfeszités elismerésének meg-
testesitbje sokaig az elSléptetés volt, vagyis egy magasabb szervezeti szintre jutas, vezetdve, fonokké
valas. Egy munkavallalo akkor futott be karriert, ha a képzeletbeli piramison minél magasabbra tudott
jutni. E felfogasnak és gyakorlatnak az a magyarazata, hogy sokdig csak a vezetdi poszt, a fonoki statusszal
egyutt jaro kivaltsagok tették lehetdvé az egyéni motivaciok kielégilését. Minél centralizéltabb egy szer-
vezet annal tdbb ddntés van a vezetd kezében, annél inkabb csak a vezetd ,engedheti meg maganak”,
hogy érdekes munkat végezzen; hogy 6nalléan dolgozzon sth. A vezetdi munka, az eldmenetel tehat sok
esetben azért vonzé, mert ez teremt lehetdséget képességeik kibontakoztatasara, 5nmegvalésitasukra, az
alkoté munkéra. Mindezek kovetkeztében azoknak is vezetdvé kell valniuk, akiknek a munkamotivétorai
erdsek, de azoknak is, akiket a hatalom vagy tekintélyelviiség vezérel.

A karrier fogalmanak atértelmezése a szervezeti szintek szamanak
csikkenése kovetkeztébhen

A 80-as, 90-es években, amikor elkezdddott a szervezetek strukturalis reformja, a szervezeti szintek
szaméanak cstkkentésével parhuzamosan (a piramis lelapitasa) a klasszikus eldmeneteli lehetségek is
latvdnyosan csokkentek. (A 80-as években az amerikai és japan vallalatok kozoétti egyik legnagyobb ki-
16nbség a kozépvezetdk szintjén taldlhatd: a Toyota cégnél a véallalati elndk és a mlvezetd kdzoétt mind-
Ossze 6t vallalati szint volt, a Ford esetében tizendt.) (Marosi, 1981) A kevesebb hierarchiaszint kevesebb
munkavallalé karrierigényeit tudta kielégiteni, elkertilhetetlenné valt a dolgozék motivacidinak (félreér-
tés ne essék: a szervezeti produktivitas) kielégitése érdekében a karrier fogalmat Gjragondolni, alternativ
eljarasokat kidolgozni.

A karrier sz6 gorog jelentése verseny, rohanés a kijeldlt palyan. A francia nyelvnek készénhetden valt
nemzetkdzivé. Az Idegen szavak és kifejezések szétara szerint a karrier kifejezés jelentése: ,,gyors, sikeres
eldmenetel, érvényesilés”. Ugyanezt a tartalmat tulajdonitja a szGnak a Magyar értelmezd kéziszotar,
azzal a megjegyzéssel, hogy gyakran pejorativ tartalmu a kifejezés. A karrierfogalommal 6sszefliggésben
sokszor kerdl el® az ,életpalya” kifejezés, mely az ldegen szavak és kifejezések szotara szerint régies
kifejezés, a Magyar értelmez0 kéziszotar szerint: ,Valasztékos, igényes, emelkedettebb stilusban haszna-
latos kifejezés. Jelentése: foglalkozas, hivatas, palya”, a szépirodalomban, kéltészetben hasznalatos, gyak-
ran konyvnyelvi: ,,Valaki életének a folyamata”. Osszegezve a jelentéstartalmakat: a ,karrier” azt fejezi ki,
hogy valaki el6bbre jut a munkajaban, érvényestil. A feladat tehat adott volt: hogyan lehet elérni a mun-
kavallalok eldbbre jutasat, érvényesilését, elbléptetés nélkll? A valaszt a horizontalis karrier fogalma-
nak és a hozza kapcsol6d6 emberi er6forras menedzselési eljarasok kidolgozasa jelentette.

A ,klasszikus”, vertikdalis karrier a szervezeti hierarchiaban val6 elBrejutas, eldléptetés, magasabb
pozicio elfoglalasat jelenti. A horizontalis karrier egy személy munkatapasztalatainak kibontakoz6 soro-
zata az idd folyaméan. (Arthur, Holl, Lawrence, 1989) Jelenti az adott munkavallalé képességeinek, felké-
szultségének és erdeklddésenek megfeleld kiteljesedést, tovabbra is a munka vildgaban, az adott szerve-
zetben, sok esetben az adott munkakorhodz kapcsoléddan. A kiildnbdzd motivacidju munkavallaloknak a
szlikségletiikre valaszt ado lehet8séget kinalnak fel. Egy személyt vezérelhet az 6nmegvaldsitas igénye, a
tobb pénz, a hatalom, a dontési szabadsag, a tekintély sth., melyet el lehet érni példaul az alabbi techni-
kakkal:

* munkakor-gazdagitas: lehetdséget adni a sajat munkéra vonatkozdan javaslatok tételére, Gjitasok
bevezetésére, bizonyos dontési kompetenciédkat is at lehet adni, a munkavallalé 6nallésagot ndvelni,

* rotacio,

¢ kikuldetés: belfoldi-kalfoldi,

o felkérés szakmai tartalmu cikk irasara,



felkérés szakmai tovabbképzd anyag irasara,

»Szakmai tréner” kinevezés adomanyozéasa,

adott terlet min&ségbiztositas feleldsi kinevezése,

kvazi szakértdi statusz adomanyozasa,

képviseleti jog fokozatos engedélyezése: konferencian résztvevoként val6 delegalas, konferencian
workshop vezetdként, eldaddként; rendezvényeken, szakmai szervezetekben, felsdoktatasban:
dolgozatjavito, értékeld tanar, gyakorlatvezetd, eldadé stb.

Ezek a kinevezések, feladatok nem bontjak meg a szervezeti hierarchiat, ugyanakkor lehetdséget te-
remtenek a munkavéllaléi elégedettség fokozésara. Tobb év is eltelhet, mire egy vezetdi posztra aspiral
munkatars ezt az utat bejarja. Ez alatt az id0 alatt szamtalan esemény kdvetkezhet be az életében (példaul
csaladalapitas), és lehetséges, hogy mar nem is akarja a klasszikus elGléptetést, mert a szabadidd fonto-
sabb lesz szamara, vagy nem tudja, nem akarja vallalni a vezetdi munkaval jaré tobbletterheket (betegség,
hobby, stb.). E technikék alkalmazasat egyfajta vezetdi kivalasztasi folyamatnak is fel lehet fogni: ha a
jelolt vezetdi ambicidi tartdsan fennallnak, az eldbb felsorolt Gt bejarasa kovetkeztében, a felhalmozott
tudés és gyakorlat miatt nagy valészinGséggel el8léptetik, ha utdnpoétlast keresnek egy poziciora.

Uj tipusi szervezeti forma, ij tipusi karrier

Az eldzdekben targyalt strukturalis megoldasok sem teszik minden esetben alkalmassa a szervezete-
ket, hogy a turbulens kérnyezeti valtozasokhoz rugalmasan, j6 szinvonalon alkalmazkodjanak. Mar a
nyolcvanas évek kozepén megjelentek az Un. haldzati szervezetek, melyek mara mar fejlddéstk Gj szaka-
szaba léptek, ezt a szervezeti megoldast ,,gombstruktirédnak” nevezzik. A gdmbszervezetek hal6zati for-
méban valé makodésének életképességeét tobb szervezet, mint példaul a TCG, a Nokia, a Motorola, az
Asea Brown Bower bizonyitotta.

1. dbra
AZ UJ TiPUSU SZERVEZETI FORMA: A GOMBSTRUKTURA

Forréas: Miles, R.E and C.C. Snow (1995). ,, The new network firm: A spherical structure built on a
human investment philosphy”. Organizational Dynamics, Volume 23, Issue 4, Spring 1995. p.6.

Ez a szervezeti megoldas egyesiti a kisméretl cégek rugalmassagat és a globalis, matrix cégek dsszetett
egyuttmakodéssel jellemezhetd szervezeti eldnyeit. Miles és Snow leirasa alapjan a gémbstruktdréaban, a
hozzaértd dnigazgatasi csoportok egy kdzos, intellektualis mag koré szervezddnek, s mig a piramisszer-
vezetekben a problémak és esélyek a hierarchiacstcson keriilnek mérlegelésre, a halozati szervezetek
hatékonysaga rugalmassagukban és gyors valaszadasi lehetdségeikben rejlik. A struktarat egy labdaként
kell elképzelniink, melynek fellileti érintése a kiilsd kérnyezeti inger. Az a csoport, személy, aki a kérnye-
zeti ingert felvette lesz a valaszadasért felelds. Ez a felhatalmazott és kompetens csoport vagy személy
jogosult a gémb belsejében 1évd erdforrasok mozgositasara. igy a valasz a lehetd legrévidebb iddn beliil
megtorténik, a szervezet azonnali cselekvésre kész, mind befelé, mind kifelé. E szervezetek struktirija a
kommunikacios és kooperacids kapcsolatok aktudlis hal6zataként értelmezhetd.



A hal6zati szervezetek hatasara alakult ki a human befektetések koncepciéja, mely tilmutat minden
mas korabbi koncepcion. A human kapcsolatok koncepcioja stabil és hiséges munkaerdre torekedett; a
human erdforrasok koncepcidja (magatartastudomanyi vizsgalatok eredményeképpen) dsszetett szer-
vezeti egydttmOkodésre alkalmas munkaerdt jel6élt meg idealisként, akit bevonnak a déntésekbe, s aki
képes ezt befogadni. A human befektetések koncepcidjaban a vezetést a kollégak kozott megoszIo fe-
lel&sségként definidljak, a Iényeg a partnerségen van. A vezetés elsddleges szerepe egy tanulasorientalt
partnerség létrehozasa, a viszony nem alarendeltségi. A munkatars, munkajat tekintve, 6néllé szakem-
ber, aki folyamatosan fejleszti tudasat, alkalmas a vevdk igényeinek kielégitésére és kész feleldsségteljes
tevékenységre vallalata ndvekedéséért.

Ebben a struktdraban Ujra més értelmet nyer a karrier fogalma is. A hangsulyvaltas 1ényege, hogy e
szervezetekben dontSen az egyén felelds a szervezeti karrierjéért. Nincs az a vezetés, mely képes lenne
hatékonyan megszervezni, menedzselni az egyre komplexebb munkaerd karrierjét. Minden egyénnek
felelGsséget kell vallalni a maga palyafutasaért, a szervezeten beliili elérehaladasért, és azért, hogy olyan
készségekre tegyen szert, amelyekkel a szervezeten bellil mozogva megtalalja azt a pontot, ahol érvénye-
sitheti ndvekvd szaktudasat.

A munkatdarsak tulajdonképpen véllalkozok, tarsak, s ebbdl ad6ddan rendelkeznitik kell a vallalkozok-
ra jellemzd személyiségjegyekkel: kezdeményezd, kockazat-és feleldsségvallald, rugalmas, j6 6nszervezd
és id6gazdalkodo, képes a feladatokat rangsorolni, s mindenekel&tt 6nall6. Ezt a karriert multipotencialis
karriernek neveztem el, mivel nincsenek tipikus karrierutak, a szervezetnek minden pontja ,nyitott”,
elérhetd lehetdség az egyén szamara, az eldmenetel ledgazasinak szdma végtelen is lehet.

Napjainkban minden — e cikkben elemzett — szervezeti struktira makodoképes, s jelen van a tarsadal-
mi-gazdasagi rendszerben, vagyis minden munkavéllal6 megtalélhatja a sajat személyiségének s elvarasa-
inak leginkabb megfelel6 megoldast.

Osszegzés

A szervezeti teljesitmény az egyének szintjén dol el, ezért a hosszu tavon sikerre torekvd szervezetek-
nek figyelnitik kell munkavallal6ikra. Az er6forrasok — kdztiik az emberi eréforras - hatékony felhasznala-
sa érdekében a klasszikus szervezeti strukturaban eréforrasokkal foglalkozo szervezeti rendszereket ala-
kitanak ki, esetlinkben emberi eréforras iranyitasi — menedzselési rendszereket. A vezetd ebben a folya-
matban kozvetitd funkciot 1at el a szervezet és az egyén kdzott. Az egyén felé kozvetiti a szervezeti elvaréa-
sokat, kovetelményeket, a szervezet vezetése felé pedig kdzvetiti az egyén makoédésének szervezeti érté-
kelését, ami tobbféle moédon térténhet. A vezetd fontos feladata ezekben a szervezeti formakban, hogy
motivalja beosztottjait, kozelitse, 6sszehangolja a szervezeti és az egyéni célokat. Minél jobban kozelite-
nek egymashoz az egyéni és szervezeti célok, normak és értékek, annél kevesebb sziikség van kontrollra
és kulonbozd 6sztdnzési moédszerekre. (Collins, 2005) Napjainkig az egyéni és szervezeti célok dsszhang-
jat a dolgozok bevonasaval, az elkotelezettség épitésének kiilonb6zo technikaival, 6szténzési rendsze-
rekkel prébaltak elérni. Vezetési iranyzatokat, médszereket dolgoztak ki a szervezeti hatékonysag érde-
kében. Lehetséges, hogy ezeknek a modszereknek a folyamatos tokéletesitésével immar elértiik a lehetd-
ségek felsd hatarat, s paradigmat kell valtanunk. A szervezetek strukturalis megoldasainak Ujragondolasa
alapjaiban formalja majd at a szervezet — vezetd — egyén viszonyrendszerét, s ad Uj értelmet a karrier
fogalmanak is.
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