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1. Bevezetés és célkituzések

1.1. A téma aktualitasa és jelentosége, a témavalasztas indoklasa

Az id6 elérehaladtaval akarcsak nekiink embereknek, ugy a vallalkozasoknak is valtoznak a
sziikségletei, megoldand6d problémai, jellegzetes viselkedési formadi, amely egy teljesen

hétkoznapi és természetes velejard, am de allando folyamat.

A kiilonbozd életciklusmodelleket tobben is kutattdk a tudomany jeles képviseldi kozil. A
gondolat, hogy a vallalkozasok eltér6 fejlodési cikluson mennek keresztiil, mar egészen Ludwig
von Mises 1912-ben megjelent The Theory of Money and Credit cim{i miivére visszavezetheto.
Adizes feldolgozasban ez azt iranyozza el6, hogy a szervezet kiszamithaté és ismétlodo
viselkedésmintakon megy at, mikdzben ndvekszik és fejlédik az atmenet szakaszain keresztiil,
¢és ennek lehet pozitiv vagy negativ kifejlete. Ha ezeket a valtozasokat megértjiik és lekovetjiik,
az remélhetdleg hozzasegit a hatékonyabb stratégia kialakitdsdhoz, amely altal a szervezet

fokozhatja életképességét. (Yolles et al., 2017)

Tekintettel arra, hogy a vallalkozasok élettjanak elemzésével és az ennek révén kapott
informaciok értelmezésével, valamint az informéciokra adott kivanatos reakcidval fejlddést,

novekedést érhetiink el, gy gondolom, hogy a téma aktualitasa és jelentdsége nem kérdéses.

A témavalasztasom mindezek mellett leginkabb azzal indokolhatd, hogy amikor korabban a
vizsgalt a vallalkozés alkalmazasidban alltam, azt tapasztaltam, hogy a vallalkozas miikodése
nem minden esetben tudatos vagy kovetkezetes, igy a kivancsisag hajtott. Hogyan lehetne képet
alkotni arrdl, amit tapasztalunk a mindennapi miikodés soran? Normalisnak szamitanak-e a vélt

vagy valos nehézségek, amiket a mindennapi miikddés soran tapasztaltunk?

1.2. Vizsgalat és elemzés célja

A célom, hogy a vizsgalat elvégzésének segitségével képet adjak a Hafter Kft.-r6l,
behataroljam, hogy jelenleg mely életciklusaban van, amely valaszokat ad a fent emlitett
kérdésre is. A vizsgalat és az elemzés komplexitasahoz a szakdolgozatban a szakirodalmi
attekintés soran fontosnak tartottam a vallalkozo, vallalat és vallalkozas fogalmi
meghatdrozasait tisztazni, valamint a vallalkozasok eltéré szempontok szerinti csoportositasara
is kitértem. A valasztott modell alapjan torténd ¢€letciklus analizis elvégzéséhez a szakirodalmi
feldolgozasban szintén bemutattam, ismertettem valamennyi nemzetk6zi és hazai modellt.
Ahhoz, hogy atfogo képet nyujtsak a vizsgalt vallalkozas bejart életutjarol, a vizsgalatot a
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vallalkozas bemutatasaval inditom, amelyet Vecsenyi professzor munkassaga alapjan is
ismertetek. Az életatvizsgalatot elsddlegesen a széles korben elterjedt Adizes elméletére
alapoztam. Az Adizes Intézet altal Osszeallitott teszt elvégzésével, az abban foglalt kérdésekre
adott valaszokkal arra szerettem volna ravilagitani, hogy a vallalkozas alapit6ja mennyire latja
realisan a vallalkozasa helyzetét. Tovabba mélyinterju segiti a vallalkozas elhelyezését a
gobrén, segitségével fény deriil arra is, hogy a vallalkozds minden tekintetben egyezést mutat-
e az elmélettel, illetve az elemzés soran az ezzel kapcsolatos ok-okozati Osszefiiggéseket is

boncolgatom.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. Vallalkozas és vallalat fogalmi meghatarozasa

Villalkozas vagy vallalat?

Nehéz egyértelmiien definialni a vallalkozéas fogalmat, ugyanis azt kiilonb6z6 szakirodalmak
¢és szaktudomanyok kiilonféle megkozelitéssel, mas-mas szempontok alapjan hatarozzak meg.
Jellemzden a vallalat és a vallalkozas sz6 nem egyértelmiien elhatarolt, mind a kéznyelvben,

mind a szakirodalomban tobb értelemben, gyakran szinonimaként hasznalatos.

A Zo6ld Konyv (2003) igy hatarozza meg a vallalkozast: “A vdllalkozds gondolkodasmad,
valamint gazdasagi tevékenység teremtésének és fejlesztésének folyamata, otvozve a
kockazatvallalast, a kreativitast és/vagy az innovdciot jozan menedzsmenttel, egy uj vagy mar

miikodd vallalaton beliil” (Roman, 2006, 15.0ld.)

Roman elkiiloniti a véllalat és a véllalkozé fogalmat. A vallalat alatt a szervezetet érti, mig a

vallalkozas a latasmodot, tevékenységet hivatott kifejezni.

A vallalkozas és a vallalat fogalmi elkiilonitése az utobbi 15-20 évben nyert teret, azonban maig

nem létezik a vallalkozasra elfogadott kizarolagos definicio. (Romén, 2006)

Chikan Romanhoz hasonldan tesz kiilonbséget. Szerinte az iizleti vallalkozas “olyan emberi
tevékenység, amelynek alapvetd célja fogyasztoi igények kielégitése nyereség elérése mellett”,
még a vallalat “a jogi személyiséggel rendelkezé iizleti vallalkozds szervezeti kerete”. (Ckihan,

2020, 8.0ld.)

Ezzel szemben Vecsenyi meghatirozasa szerint a vallalkozds nem mas, mint “céltudatos,
g

nyerségorientalt gazdasagi szervezet”, amely az iizleti lehetdségeket aknazza ki. (Vecsenyi,

2017, 24.0ld.)
2.2. Vallalkozo6 fogalmi meghatarozasa
Ki a véllalkozo6?

Schumpeter el6térbe helyezi az innovaciot és a kombinaciok 1étrehozasat, szerinte a vallalkozo
f6 motivéacioja a profitmaximalizalas. Kizarolag azokat az alanyokat tekintette vallalkozonak,

akik valami ujat hoztak 1étre. Schumpeter szerint a vallalkozo addig tekintendd a tényleges



értelemben vallalkozonak, ameddig nem az altala létrehozott vallalkozas miikddtetésére

koncentral. (Balaton et al., 2016)

Ezzel szemben Scitovsky nem a profitmaximalizalast nevezi meg a vallalkozo elsddleges
célkitlizéseként, hanem az altalanos jolét, megelégedettségi szint elérését a vallalkozo idejének
¢s pénzének befektetése altal, a vallalkozas mukodtetésével. (Németh, 2022)

2.3. Vallalkozasok csoportositisa Vecsenyi Jinos nyoman

A vallalkozasok kiilonbdz6 szempontok szerint csoportosithatok, ezt az 1. tablazat szemlélteti.

1. tablazat: Vallalkozasok csoportositasa
(Forrés: Sajat szerkesztés, Vecsenyi, 2002, 4. old. alapjan)

For profit Non profit
Mikrovéllalkozas | Kisvallalkozas | Kozépvallalkozas Nagyv::l"‘lk"z
Bovéni Gazdasagi
Véllii’kozés tarsasag (Kkt., Szovetkezet
Bt., Kv., Kft, Rt)
Eltarto6 Eladhato Egyéb
Termel6 Kereskedelmi Szolgaltato Egyéb
Minimalis Mérsékelt Gyors
. Dinamikusan Dinamikusan Hagyomanyos
Hagyomanyos N 1 s R "
] . novekvo kis-és novekvo lelassult
mikro- és .. . . .
. , kozepes vallalkozo nagyvallalatok
kisvallalkozasok . , ; “q:
(“hangy4k”) vallalkozasok nagyvallalatok (“dinoszaurusz
(“gazellak™) (“tigrisek™) -0k™)
Csaladi Bels6
vallalkozas vallalkozas




a. A vallalkozasok megkiilonboztethetok a méretiik, forgalmuk és a foglalkoztatottsaguk

szdma alapjan (1. tablazat).

KKV szektorhoz soroljuk az elsd harom kategoéridt. A méret szerint torténd csoportositds

jelentéséggel bir kiilonbozo kiilsé forrasok, tamogatasok igénybevételének elbiralasakor.

Mikrovallalkozasnak nevezziik azt vallalkozast, ahol a foglalkoztatottak szdma 10 fonél

kevesebb, éves netto arbevétele maximum 2 millio EUR vagy 2 milli6 EUR/év mérlegf6osszeg.

b. Kisvallalkozasnak nevezziik azt a vallalkozast, ahol a foglalkoztatottak szama 50 fénél
kevesebb, éves nettd arbevétele maximum 10 milli6 EUR vagy 10 milli6 EUR/év

mérlegfoosszeg (1. tablazat).

Kozépvallalkozasnak nevezziik azt a vallalkozast, ahol a foglalkoztatottak szama 250 fonél
kevesebb, éves nettd arbevétele maximum 50 milli6 EUR vagy 43 milli6 EUR/év

mérlegféosszeg.

Nagyvallalatnak nevezziik a 250 f6 feletti foglalkoztatottal rendelkez6 vallalatokat. (KSH,
2014)

c. Jogi forma szerint (1. tablazat)

Magyarorszagon a vallalkozasok rendelkeznek, vagy nem rendelkeznek jogi személyiséggel,
korlatozott, vagy korlatlan feleldsséggel birnak. A profitorientalt gazdasagi vallalkozasok jogi

forma szerint lehetnek: egyéni vallalkozasok, gazdasagi tarsasagok és szovetkezetek.

d. Uzleti jelleg szerint megkiilonboztetiink eltartd, eladhatd, valamint egyéb tipust
vallalkozasokat (1. tablazat).

Az eltartd vallalkozéasok célja, hogy annyi bevételt termeljen, amely megélhetést biztosit a
vallalkozasban résztvevd tulajdonosok és alkalmazottak szdmara. Ezek a vallalkozéasok java

részt onfoglalkoztato, egyéni vallalkozasok, jellemzden személyfiiggdek.

Eladhato vallalkozasoknak tekintjiik azokat a vallalkozasokat, amelyekben megvan a lehetdség
a fejlédésre, novekedésre, ez altal haszonnal értékesithetdek részben vagy egészben. Kevésbé

fligg a vallalkoz6 személyétdl, az ilyen vallalkozasok tevékenység-és vevokor fiiggdek.

Egyéb vallalkozasok kozé soroljuk mindazon vallalkozdsokat, amelyek sem eltarto, sem

eladhat6 szerepet nem tdltenek be. Jellemzden elszamolasi vallalkozasok, fiktiv cégek.



e. Uzleti modell szerint (1. tablazat)

Vannak termel6 vallalkozasok, amelyeknél sajat termel6 tevékenységébdl targyi jellegli bevétel
keletkezik termékértékesités soran. Tovabba vannak kereskedelmi vallalkozasok, amelyek
kereskedelmi tevékenységet folytatnak, beszerzéseik révén masok termékeit értékesitik tovabb.
Jovedelemteremtd céljuk, hogy a beszerzési ar alacsonyabb legyen, mint az eladasi ar. Végiil a
bérbeadd szolgaltatd vallalkozasok, amelyek bevétele tigy keletkezik, hogy meghatarozott

id6tartamra bérleti dijért cserébe bérbe adjak a sajat tulajdont eszkozeiket, er6forrasaikat.

f. Novekedés alapjan

Megkiilonboztetiink minimalis-, mérsékelt-, és reményteljes potenciala vallalkozasokat (1.

tablazat).

A minimalis novekedési, életmod vallalkozasok célja kiilsé tokebevonas nélkiil valamilyen
minimdlis novekedésii életforma 1étrehozésa, amely képes eltartani a kozremiikodoket.

Jellemzden egyéni vagy tarsas vallalkozasok.

A mérsékelt novekedésti vallalkozasok zomében stabil kisvallalkozasok. Céljuk valamilyen
innovacid piaci hasznositasa. Novekedésiikhoz nagy mértékli beruhazasok sziikségesek,
amelyet javarészt kiilsé téke bevonasaval (maganbefektet6k, bankhitelek) finansziroznak.
Lassti novekedést eredményez, ha a piac lassan fogadja be az ujitasokat. A reményteljes
novekedési potencialu vallalkozasok a technoldgiai innovacion, illetve piaci rések kiaknazasan
alapulnak. A novekedés nagymértékii lehet, amennyiben a piac gyorsan befogadja az Gjjitasokat.
Tokebefektetés szempontjabol ezek a vallalkozasok nagy hozamot eredményezhetnek, azonban

nagymértéki a kockazat is. (Vecsenyi, 2002)

Vecsenyi a vallalkozasokat négy alaptipus szerint csoportositotta (2. tablazat), amelyeket
allatokrol nevezett el azok tulajdonsagaival parhuzamot vonva, ezzel szemléltetve, hogy a
véllalkozasok vallalkozasi-és valtozasi hajlandésdguk, valamint {zleti-¢s milkodési
tapasztalatuk alapjdn milyen bedllitottsdggal rendelkeznek. A négy alaptipus strukturalis

jellemzdit a 2. tablazat foglalja 6ssze.

a. A “hangyak”

Rendszerint egyéni-, mikro- és kisvallalkozasok, ahol a tulajdonos munkamoralja a hangya
szorgalmaval azonos, aki esetenként egy személyben tobb munkakdrt is betolt. A hangya

vallalatokat a kis cégméret, egyszerli szervezeti felépités jellemzi, ahol torvényszeriien a



tulajdonos maga a vezetd, nem meghatarozott iranyelvek és rendszerek elvén, hanem
Osztonszerlien iranyit. A hangyak valtoztatasi hajlandosaga alacsony, tapasztalatuk csekély. Az
ilyen vallalatok tilnyomorészt nem torekednek a gyors novekedésre, hiszen az nagyobb
kockazatot és tokét kovetelne meg. A vallalkozasi hajlandosag az elindulds szakaszaban, a
vallalkozdva valas szakaszaban magas, utana stagnal. Tobbnyire 6nfoglalkoztato, eltarto tipusa
vallalkozasok, profiljukat gyakran cserélik, vagy tobb profillal rendelkeznek parhuzamosan. A
legfobb kihivasok kozé sorolhatd, hogy a hangyaknal nincs jelen a gazdasagos méretnagysag,
ki vannak téve a kornyezetiiknek és el6fordulnak nézeteltérések az alkalmazottak és a

tulajdonosok kozott. (Vecsenyi, 2017)

b. A “gazellak”

A gyorsan ndvekedd, emiatt sériilékeny vallalkozasok, hiszen ahhoz, hogy 1épést lehessen
tartani novekedés titemével, masféle megkozelités kell. A gazellak legfobb célkitiizése a
novekedés, 1) termék, szolgaltatdsok bevezetése, Uj piacok meghdditdsa, a versenyeldny
kiharcolasa. A gazella vallalkozok szerint nincs lehetetlen, a problémakat is gyakran
lehetéségként azonositjak. Szervezeti felépitésiiket tekintve az indulds fazisaban
strukturalatlanok de tudatosak, a vezetési stilus nem egy személy kozpontu, alkalmaznak
menedzser-modszereket és szakképzett munkavallalokat. Ok azok, akik kidolgoznak
iranyelveket, folyamatokat és rendszereket a fejlddés érdekében. Az irdnyitas a véllalkozo-
vezetd kezében Osszpontosul, aki a menedzserek mellett gyakran alvallalkozokat is bevon.
Profiljukat tekintve lehetnek “birodalomépité konglomeratumok”, akik tobb, egymastol jorészt
eltéré6 és fliggetlen lizletagat iranyitanak. Lehetnek “portyazok”, akiknek nincs egy fo
tevékenységiik, hanem egy szervezeten beliil sokrétii tevékenységet folytatnak, olykor minden
lehet6séget megragadnak. Végiil lehetnek “dsszpontositok”, akik egy teriiletre fokuszalnak,
bevételeiket termékfejlesztéssel, illetve piac-€s vevOkor bovitésével fokozzak. A cégkulturat a
csapatszellem jellemzi. Gyakori, hogy tal sokféle profillal rendelkeznek, eredményesebb lenne
kevesebb profilra tobb figyelmet szentelni, esetleg egy 6 tevékenység fejlesztése jelentdsebb
novekedést hozhatna. Ha a vallalkozé ambicidja megtorik, nem torekszik névekedésre, akkor a
vallalkozas veszélybe keriil, kiszorithatjak a “tigrisek” vagy az 0jabb gazellak. (Vecsenyi,
2003)



2. tablazat: Alaptipusok strukturalis jellemzoi

(Forrés: Sajat szerkesztés Vecsenyi, 1995, 11-12. old. alapjan)

Hangya Gazella Tigris Dinoszaurusz
POl néveid;g:ér:iiszetéi
Minimélis novekedes ¢s beidegzddés a
novekedés Il Alelma et o sze%vezet
( [test] @ sl novekedés valtozasokhoz. méreteinek
” P Vadaszat az tizleti Lo g
lehet6ségekre INCEOTZESEIE €5
) bazisszemlélet
Altalaban L
Divizidkba
. kturalatl , L
Strukturalatlan, stru t(ljl;aaat an, szervezett Szaktertletenkénti
kevés szinttel strukturaltabb vallalkozo6i/tizleti ¢s hierarchikus
felé haladé gazdasagi egységek
. , eszt
Kialakuloban Nagyresz e
. o L , L szaktertiletenkénti
Tulajdonos- 1év6 vezetési Vallalkozo és a s7akemberek
vezet6 ,,magad ismeretek, véllalkozast . S
g
» . , , . " piacorientalt iizleti
uram vallalkoz6- tamogato vezetdk e 12 .
z vezetdi képzettség
vezetok nelkiil
. Kialakul¢
A tulajdonos aaRo . .
N .. iranyitasi/ Fél-autonom , ,
kozvetlentil o PR Ko6zpontositott
cAnvit ellendrzési iranyitas
Y rendszerek
KOt‘?ﬂ.e = Karizmatikus Pozitiv . .. | Autokratikus
egyéni csapatmegkozelités
Torz és rombolo. A
dolgozok
elkotelezettsége
Altal4 ; . "y i kély (ki
o | Copale: | vaaosics |18 oy (A
v o g}’l,u portydzd vadaszo penz, - x ’
fiigg bajnokok »amig minket csak
fizetgetnek, mi
g
csak
dolgozgatunk™)
Vilagos
irdnykijelolés, Divizidk vagy tizleti
Minimalis egyre  inkabb : gy Feliilré] lefelé
részletes lizleti GG ST
tervek

c. A “tigrisek”

Minimum 15 éves vallalkoz6 bedllitottsagu nagyvallalatok, zomében multinacionalis

vallalatok, amelyek privatizalt allami véllalatokbol fejlédtek ki. A privatizacid kovetkeztében
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megfigyelhetd a hazai cégek atalakitasa és a multinacionalis vallalatok megjelenése itthon. A
hazai cégek jellemzden allami vallalatok utodai. A privaticaziot kovetden az 1j tulajdonosok
elétérbe helyezték a stratégidk kialakitdsat, a munkavallaléi képzéseket, 0j termékek
bevezetését. A vezetok zome szakképzett menedzser, a szervezet tobb adgazatbol all. Azok a -
jellemzdéen belfoldi - vallalatok megsziinnek, ahol az 0j stratégidk adaptalasdhoz nincs

megfeleld kvalitas. (Vecsenyi, 1999)

d. A “dinoszauruszok”

Azok a fejlett nagyvallalatok, akik piacaikon szignifikans szerepet toltenek be, igy ndvekedésiik
csekély, mar megszokott rendszereiken nehezen valtoztatnak, rugalmatlanok, igy az ujitdsokat
nem szorgalmazzdk, a profitjuk csokken. A szervezet er6sen hierarchikus, a vezetés javarészt
szakterlileti vezetok kezében 0Osszpontosul, az iranyitas centralizalt. Jellemz6, hogy a
rugalmatlan dinoszauruszokat a tigrisek fel akarjak vasarolni. A tilélésre a legjobb esélyiik, ha

vallalkozobb szervezetté alakulnak. (Vecsenyi, 1995)

2.4. Eletciklus modellek a hazai és nemzetkozi szakirodalom tiikrében

2.4.1. Az életciklus modellekrol altalaban

Az életciklus-modellek ko6zos tulajdonsaga, hogy a vallalatok életpalyajat egymasra épiild
szakaszokra bontva mutatjadk be, a folyamat soran ravilagitva a szervezési-iranyitdsi
problémakra, valamint az egymast kovetd fazisok kozt felmeriild kérdésekre is. Azonban
eltérnek vagy eltérhetnek egymastol, a szakaszok leirasanak, meghatarozasanak

megkozelitésében, valamint a szakaszok szamaban is. (Katits et al., 2018)

Fontos azonositani, hogy az vallalkozés életpalyajanak mely szakaszaban van, hiszen a
szervezetek folyamatosan alakulnak, amely valtozas a stratégiajukra, vezetési stilusukra,
struktarajukra, innovacidikra is egyarant hatassal van, gyakorlatilag a szervezet egész 1étezését

végigkiséri annak 1étrejottétdl megszlinéséig. (Jirasek-Bilek, 2018)
2.4.2. Az életciklus modellek csoportositiasa

Salamonné négy, Vecsenyi hat tipus szerint rendszerezi az életciklus modelleket azok

nézOpontja alapjan:

1. vallalkozasi életciklusok (Adizes)

2. iranyitasi ciklusok (Greiner, Javor)
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gyorsan novekvo vallalkozasok életciklusai (Timmons, Hisrich és Peters)

3

4. csaladi vallalkozasok életciklusa (Soltész-Palotai)

5. termék-, iparag- és értékesitési ciklusok (Kottler, Porter)
6

eredményességi-hatékonysagi ciklusok (Kreitner) (Zsupanekné, 2007)

A felsoroltak koziil az elsé harom kategoriabol atfogéan bemutatok valamennyi életciklus-
modellt. Bévebben Adizes modelljét szeretném Kifejteni, hiszen a cimben szereplé cég

¢letatjanak vizsgalata sordn Adizes modelljét veszem alapul.
2.4.3. Timmons modellje

A wvéllalati életciklusokkal kapcsolatos kutatasok alapjait Timmons fektette le, aki a
vallalkozasok miikodésének 5 szakaszat kiilonbozteti meg. Kevésbé jellemzo az életciklus-
modellekre, azonban Timmons a szakaszokon kiviil meghatarozza azt is, hogy a vallalkozas
szakaszai mely évekhez, periddusokhoz sorolhatok a vallalkozas életében. Tovabba Timmons
a vallalkozas stabilitast kovetden tovabbi szakaszolast nem alkalmazott, a vallalati hanyatlast

nem veszi szamitasba.
Timmons-modell fazisai:

Kutatasi, fejlesztési fazis: A vallakozas inditasa el6tti 1-3 évet foglalja magaban.

Indulés fézis: A vallalat indulastol szamitott 1-3 évet foglalja magéban.

1
2
3. Korai novekedési fazis: A vallalat miikodésének 4. évétol a 10. Evéig tart.
4. Erettség fazis: A vallalat mikodésének 10-15. Evét foglalja magaba.

5

5. Stabilizalasi szakasz: A vallalati mikodés 15. évét kovetd szakasz.

(Katits et al., 2018)
2.4.4. Hirsch és Peters modellje

Modelljiikk gyakorlatilag annyiban mutat eltérést Timmons modelljéhez képest, hogy annak

kutatasi fejlesztési szakaszat tovabbi négy fazisra bontottak, amelyek a kdvetkezdk:

o Otletfazis: 0j termékekre, szolgaltatisokra vonatkozo javaslatok gytijtése, sziirése
o Termékelképzelési fazis: kisérleti tizleti terv készitése, rogziti a termék jellemzoit is
o Termékfejlesztési fazis: a prototipus készitése, kiprobalasa

e Eldzetes piaci kiprobalas fazisa
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Modelljiikben ezen fazisokat kovetik a termék életpalydja (forgalmazas), amely a bevezetés,

novekedés, érettség és hanyatlas fazisaibol tevodik Gssze. (Zsupanekné, 2007)
2.4.5. Adizes modellje

Eltéréen az eddig bemutatott Timmons és Hirsch-Peters modellektél, Ichak Adizes modellje (1.
abra) a szervezet életét a megalapitds gondolatatol kezdve annak megsziinéséig hivatott
bemutatni. A szervezet kiilonboz6 fazisait az emberi €let fontosabb allomasaihoz hasonlitva
szemlélteti, igy emberi tulajdonsdgokkal felruhazva véleményem szerint barki szdmara

konnyebben értelmezhetové téve a vallalat fejlodését.

Az egyes szakaszok kozotti atmeneti idészakokban meriilnek fel problémak, és az ezekre a
problémakra adott reakciokbol deriil ki, hogy a vallalat tovabb tud-e 1épni a kovetkezd
szakaszba, vagy hanyatlasnak indul. Adizes modelljében toréspontokkal jeldlte a fazisokat és

az azok mellé rendelt problémdkat, amelyek novekedést gatld tényezOkként foghatok fel.

(Katits et al., 2018)

Adizes szerint a szervezetek novekedése és Oregedése leirhatd a rugalmassag és az
iranyithatosdg kolcsonhatdsaban. Ertelmezésében a fiatal szervezet rugalmas, konnyen
formalhato, kiszamithatatlan és kevésbé irdnyithatd. Az id6 elérehaladtaval szervezet egyre
rugalmatlanabb, iranyithatobb. A kett6 kozti periodust, amikor a szervezet egyszerre rugalmas

¢s iranyithato (“férfi kor”), tekintjiik idealis allapotnak. (Salamonné, 2006b)

1. abra: Adizes életciklus modellje
(Forras: Sajat szerkesztés, Adizes, 1992 alapjan)

MEGALLAPODOTTSAG

FERFIKOR i
ARISZTOKRACIA

__g ld8 elétti
oregedés
0
Beteljestletlen
vallalkozo

SERDULOKOR / ————~

KORAI BUROKRACIA
GYERUNK-GYERUNK

————

Alapitéi kelepce . .
BUROKRACIA

CSECSEMOKOR /' _ _ _——— ® Csecsemdhalal

UDVARLAS HALAL

NOVEKEDES HANYATLAS
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Ahogy a gorbe szemlélteti (1. abra), Adizes az udvarlas ciklustol a megallapodottsag ciklusaig
novekvo fazist, az arisztokracia ciklusatol a halal bealltaig a hanyatlas fazisait mutatja be. Az

egyes szakaszok jellemzdit az alabbiakban részletezem.

1. Udvarlas

A szervezet még nem jott 1étre, csupan gondolatban Iétezik. Ebben a szakaszban a fokusz az
oOtletelésen, almodozéson, a jovObeni lehetdségek azonositdsan, a szervezet felépitésére
vonatkoz6 elkotelezettség kialakitdsdn. Fontos, hogy az alapitd ugy alakitsa ki elkotelezddését,
hogy a racionalitas és az emocionalitas egyensulyban legyen, ne legyen szentimentalis, azonban
egyidejiileg elengedhetetlen az erds érzelmi ragaszkodas. Az elkotelezettség velejarora a
kockazatvallalas. Minél nagyobb a kockazat, annal erésebb elkotelezodésre van sziikség. Ebben
a szakaszban a vallalkoz6 6 motivacidja nem a profit megszerzésére kell, hogy legyen, hanem
valamely piaci igény kielégitése. Amikor valamely sziikséglet kielégitésre alapitanak egy
szervezetet, akkor két féle “vallalkoz6 tipust” figyelhetiink meg. Az egyik tipus, aki valéban a
meglévo piacra koncentralva, mar azonositott igények kielégitésre hozza 1étre a vallalkozasat,
illetve a masik tipus, aki maga probalja formalni a piacot az altal, hogy megteremti a

szlikségletet a termék irant.

Amikor az elkételezddés folyamkan jelentds kockazatvallalas kovetkezik be, akkor 1ép a

szervezet a kovetkezo, csecsemdkor szakaszba. (Adizes, 1992)

e A szakasz toréspontja: a beteljesiiletlen vallalkoz6

A szakasz f6 veszélye, hogy az alapito 6tletei csupan tervek maradnak, az elképzelés megreked

gondolati szinten és nem jon létre a vallalkozas. (G6blos-Gomori, 2004)

2. Csecsemdkor

A szervezet életében a fokusz nem az elgondolasokon és lehet6ségeken van, az otletek helyett
az eredmény fontos, azaz az értékesités novelése. Ahhoz, hogy eredményeket lehessen elérni,
1d6t, energiat és pénzt kell belefektetni a vallalkozasba, a pénzt pedig eld kell teremteni, igy az
alapité gyakorlatilag egy szamara véget nem éré korforgasban érezheti magat. Jelentds az
id6hiany, a rengeteg tennivald mellett alig jut id6 barmire, az almok helyett a tettek relevansak.
A kockazat n6, igy tovabbra is hangsulyos az alapitoi elkotelezettség, eredményorientalt,
gyakorlatias, iranyitd szerepet betolté vezetd sziikséges. A vallalatra jellemz6 a szétszortsag,

nincsenek bejaratott €s alkalmazott eljarasai, adminisztrativ, stratégiai modszerei, rendszerei,
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koltségvetései, nem jellemzOk a megbeszélések, mindenki modszeresen igyekszik valahogyan
hasznossa tenni magat. Erds a torekvés a sziikségletek kielégitésére, igy jellemzo a talvallalas,
a késedelmes teljesités, nagy a talhajszoltsdg. A rendszerek hidnya miatt megfigyelhetd a
“minden tegnapra kellett volna” jelensége (példaul 0j munkavallalok beléptetése), a
teljesitmény ingadozova valhat, ez altalanos kiégést okozgat. Valsagallapot kovetkezhet be,
amely kovetkeztében valsagmenedzsment zajlik. Ebben a szakaszban nincs kialakult hierarchia,
a hataskorok atruhazasa kevésbé jellemzé, igy a menedzsment egy kézben, a
tulajdonos/alapiténal 6sszpontosul, ami normalisnak szamit. Ekkor még nincs kello tapasztalat
¢s nincsenek alkalmazhatd bevalt modszerek, igy a hataskoroket atruhdzni nem érdemes,
nehogy az alapitd elveszitse az iranyitadst. Mindezen problémak Osszességének hatasara az
alapito elkotelezettsége is meginoghat. A vallalkozasnak meghatarozott idék6zonként miikodo
tokére, készpénzre van sziiksége. A likviditasi problémak elkeriilésének érdekében sziikség van
realis tzleti tervre, a pénzaramlas heti szintii ellendrzésére, a leltarkészlet-forgalom- és a
kintlévoség folyamatos ellendrzésére, illetve, hogy a konyvelés sulypontja a készpénzaramlas
legyen. Mivel jellemzben tobb a kiaramld pénz, mint amennyi visszajon, igy nincs elegendd
toke és megtériilés. Az egyik leggyakoribb hiba tékeszerzésre rovid lejarata kolesonoket
felvétele hosszatdvon megtériild beruhdzasokra. Mindebbdl kifolyolag a vallalat problémai

lehetnek, hogy a bank nem hitelez, a beszallitdo nem szallit, a vevo reklamal.

A vallalat akkor Iéphet a kovetkez6, gyerlink-gyeriink szakaszba, amikor a finanszirozasi- és
beszallitoi nehézségek stabilizalodnak, tobb pénz all rendelkezésre, a vasarloi elégedettség és a

vasarlok szama nd, nem fenyegeti a szervezetet allando valsag. (Adizes, 1992)

e A szakasz toréspontja: csecsemohalal

A csecsemohalal akkor kovetkezik be, ha az alapito elidegenedik a vallalattol, vagy kezébol
kicsuszik az iranyitas, vagy ha a vallalat a likviditasi problémaival nem tud megbirkdzni

(Goblos-Gomori, 2004)

3. Gyeriink-gyeriink

A vallalat rohamosan novekszik, terjeszkedik, 0j irodahelyiségeket vasarol. A csecsemdkor
nehézségeit kovetden az alapitdé végre realizdlni tudja a sikerét, ugyanis az eladasok szdma
gyarapodik. Ezen felbuzdulva az alapitdé mindent lehet6ségként fog fel, jellemzéen minden
lehetéséget meg is ragad, a “ha egyszer mar valami sikeriilt, mas is sikeriilni fog” elvén. Igy

megeshet, hogy egy vallalkozas olyan tevékenységbe fog, amihez nem ért. Ebben a szakaszban
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megfigyelhetd a piac felé fordulas oly mdédon, hogy a szervezet minél tobb eladast szeretne
generalni. Ugy gondoljék, hogy a tobb eladas egyenlé a tobb profittal, azonban ahogy kontroll
nélkiil terjeszkednek, a koltségszamitasaik egyre kevésbé realisak. Megfigyelhetd a
szervezetben a kovetkezetlenség, a véletlenszerii dontéshozatal, a kapkodas. A képzés,
teljesitményértékelés és bérpolitika elenyész6 modon van jelen. Az alkalmazottak eltérd
képességekkel rendelkeznek, a tulvallalas miatt nem lehet kell6 ideig egy dologra
Osszpontositani, bar a vezetdk és a szervezet egyszerre probalnak mindennel foglalkozni,
semmivel sem lehet igazan, az eredmény kapkodas. Gyakori hiba az is, hogy emberek koré és
nem feladatok koré szervezik a vallalatot, azaz azt az embert valasztjak a feladatra, aki éppen
elérhetd, nem azt, aki a leginkabb hozzaértd, igy a szervezet hosszutadvon nem miikodoképes.
A szakaszban a szervezet probalgat, hibazik (piaci részesed¢s, vasarlo és pénz veszteség), majd
tanul beldle, hiszen a hibak miatt bekdvetkezd valsag rakényszeriti. Kénytelen felismerni, hogy
a miikodéshez mindenképp sziikséges adminisztrativ rendszer, egy olyan vallalatpolitka, amely
szabalyoz, vallalati strukturdba szervez, ellenkezd esetben “alapitoi vagy csaladi kelepcébe”
sodrodik.

A szervezetet a kovetkezd serdiild kor szakaszba 1épését maga a fent emlitett hibak
(kontrollalatlanul gyors ndvekedés, rendszerek, koltségvetési tervezés, vallalatpolitika hidnya
¢s struktura hidnya, centralis dontéshozatal) O0sszeségébdl eredd valsaghelyzet idézi eld.
(Adizes, 1992)

e A szakasz toréspontja: alapitoi vagy csaladi kelepce

Miutan megjelennek az adminisztrativ alrendszerek, azt a vezetést, amely eddig az alapitod
kezében centralizalodott, intézményesiteni sziikséges. Az alapitonak ebben a szakaszban a
hataskoroket és feleldsséget kell atruhaznia, azaz a cél a decentralizalas. Ez a folyamat azonban
nehézkes, hiszen az adminisztrativ alrendszer még kezdetleges. Az alapito feladatokat a
hierarchiaban lefel¢ atruhaz, azonban idegen szamara, hogy a dontéshozatal jogat atruhazza,
fél, hogy elvesziti az iranyitast, igy masok nehezen mernek dontést hozni. Tehat ahhoz, hogy a
decentralizaciéo miikodoképes legyen ellendrzési rendszerre €s iranyvonal meghatarozasara van
sziikség, egyértelmiivé kell tenni, mit és hogyan lehet és kell cselekedni. Ha a szervezet
képtelen a tulajdonosi és a menedzsment hataskoroket elkiiloniteni, akkor beleesik az alapitoi

vagy csaladi kelepcébe. (Katits et al., 2018)
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Csaladi kelepcének nevezziik, ha az alapit6 halalat kovetden, vagy az alapité megbizasabol egy
olyan csalddtag veszi at az iranyitast, aki nem hozzaértdn irdnyit, igy a tehetséges vezetok

tavoznak a vallalattol. (Goblos-Gomori, 2004)

4, Serdulokor

Ez a konfliktusok, lazadasok szakasza. Elengedhetetlenné valik a hataskoratruhazas, nem
megengedhetd, hogy az alapitd egy személyben tdltse be a jelentds funkcidkat, a vallalati
novekedés ezt lehetetlenné teszi. Az alapito felismeri, hogy az adminisztracio, a rendszerek, a
vallalatpolitika el6térbe keriil, sziiksége van egy olyan menedzserre, aki az efféle adminisztrativ
jellegli feladatokat kézben tartja, és ehhez kell6 tudassal és szakértelemmel rendelkezik.
Gyakori hiba, hogy az alapitdé nehezen taldlja meg a megfeleldé szakembert erre a poziciora,
hiszen olyasvalakit keres, aki olyan, mint 6, aki ugy cselekszik, ahogyan 6 is cselekedne, de a
vallalatnak nem még egy alapitora van sziiksége, hanem egy “adminisztratorra”, aki kiegésziti
¢s ellenstilyozza az alapité tevékeny stilusat. Ez a két tipusti vezetés allanddan iitkozik
egymassal. Az 1j menedzser fel szeretné fejleszteni a vallalatot 0 bér-, 6sztonzo-, teljesitmény
rendszer bevezetésével, koltségvetési tervekkel, a valtozasok pedig ellenallast valtanak ki régi
munkavallalokbol. Nem kivannak alkalmazkodni az 0j vezetéshez, a menedzser érvényesiteni
akarja az Gjitasokat, at szeretné szervezni a feladatokat. A menedzser szembesiil azzal, hogy az
alapito nem all ki mellette, Sokszor els6ként tér el az G1j szabalyzatoktol, gyakran kovetkezetlen,
valtoztat, ilyen iitemben pedig nem modosithaté a koltségvetés. Ahhoz, hogy az atalakulas
sikeres legyen, az alapitonak ugyanazokat a szabalyokat kell magara értenddnek tekintenie,
mint mindenkire. A serdiilékorban mar nem a minél tobb eladas a cél, hanem a minél
hatékonyabb munkavégzés. Mindenki a hirtelen szervezettségre torekszik, ugy, hogy kdzben
ne csokkenjen a ndévekedés iiteme, am ez egyszerre megoldhatatlan. A hataskorok atruhazasa,
a vezetdség kicserélddése, a cél megvaltoztatasa konfliktusokat okoz, amelyek felléphetnek a
régi és 1) munkavallalok kozt, az alapitod és a menedzser kozt, az alapito és a vallalat, valamint

a vallalati és egyéni célok kozott.

A szervezet a rendszerez€s és az intézményesités sikeres bevezetését kovetden léphet az 1j,

férfikor szakaszba. (Adizes, 1992)

e A szakasz toréspontja: id6 el6tti eloregedés
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Mivel az 0 vezetéség rugalmatlanabb, igy tobb vallalkozo tipusi munkavallalo tavozik,
amelynek kovetkeztében a vallalat dinamikaja csokken, és a benne rejlé lehetéségeket nem

hasznalja ki, igy 1d6 el6tt eloregedhet. (Katits et al., 2018)

A szakasz fobb veszélyei, hogy a szervezet visszalép a “gyeriink-gyeriink™ szakaszba, elvesziti

céljat, vagy felorlik a konfliktusok. (Goblos-Gomori, 2004)

5. Férfikor

Ekkor van a novekedési palya csucsan a szervezet (1. abra), az iranyithatdsag és a rugalmassag
egyensulyban van. A legjobb teljesitmény itt realizalhatd, a novekedési liteme a gyeriink-
gyerilink szakaszhoz hasonlo, azonban férfikorban mar elére tudjak hogyan fognak profithoz
jutni, nem csak azt, hogyan jutottak. Azaz jol szervezettek, kialakult rendszereik segitségével
megtervezik céljaikat és azt is, hogyan érjék el azokat. A szervezetrdl gyakran csecsemokoru
szervezetek valnak le. Kész koltségvetési terveik vannak, amelyek viszonylag pontosak is.
Kézpénzhidnyban nem szenvednek, ha mégis fenndll, akkor azt az eldrejelzések alapjan a
vezetdség hatékonyan kezeli, hasonléan a megnovekedett feladatokhoz. A legfobb probatétel,
hogy a szervezet meg is tudjon maradni a férfikorban, és ne essen koran a megéllapodottsag

szakaszaba. (Adizes, 1992)

F6 veszélyei kozé tartozik, a tilszabalyozottsdg, rugalmatlansadg és az eltéré célkitlizések.

(Goblos-Gomori, 2004)

6. A megallapodott szervezet

Egy szervezet életciklusaban a megallapodottsag az els6 szakasz az 6regedd fazisban, az 1.
abran lathato, hogy a gorbe csucsan elhelyezkedd szakasz azt jelzi, hogy véget ér a ndvekedés
¢s megkezdddik a hanyatlds. Csokken a kreativitas, a rugalmassag, a jol bevalt dolgokra
alapoznak, nem az ujdonsagokra. A szervezet stabilan van jelen a piacon, de egyre kevesebb
1d6t forditanak az tigyfelekre, mivel az Onfenntartdsra fokuszal. Csokkentik a kutatasi célu
pénzalapot, hogy igy noveljék a nyereséget, altalanosan teret kapnak a rovid tavon
jovedelemmel kecsegtetd otletek. A pénziigyek hangsulyosabbak, mint a kutatas és fejlesztés,
a teljesitményt a beruhdzasi megtériilés altal mérik. A kockazatvallalasi hajlanddsag alacsony,
nem hosszu-, hanem rovidtava gondolkodas uralkodik. A szervezet mar nem akar 0j piacokra
betdrni, a ndvekedés elenyészd, nem a jovo lehetdségeire, hanem a multban elért eredményekre
koncentral, az utasitasokat végrehajtoknak kedvez. A novekedés fazisara jellemz6 konfliktusok

mar nem igazan vannak jelen, helyette a kapcsolatrendszerek kialakitasa jelentds. Ha a
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kreativitas hianya sokdig fennall, akkor annak negativ hatdsai érezhetévé valnak, a vallalat

kevésbé képes eleget tenni a fogyasztoi igényeknek. (Adizes, 1992)

F6 veszélye, hogy eltiinik a vallalkozoi szellem, és a vallalat hanyatlasnak indul. (Goblos-

Goméri, 2004)

7. Arisztokracia

A férfi kort kovetd szakasz, ahol jellemzd, hogy rengeteget aldoznak szabalyozasi-ellendrzési
rendszerekre, prémiumokra, berendezésekre. A vallalatot teljes mivoltaban (hagyomanyokban,
kommunikacioban, viseletben) a formalitas jarja at. Az a mérvado, hogyan teszik a dolgokat,
nem az, hogy miért. Az elismerésre méltd, ha minden az elvasarok szerint zajlik, nem a
produktum. A munkara a rutinszerliség és nem a vallalkozoi attitid a jellemz6. Mivel a
szervezet beliilr6l nem innovativ, viszont kell6 forrasok allnak rendelkezésre, igy a piac
bdvitése vagy vallalkozoi szellem bevonasa érdekében cégeket vasarol fel. Zomében gyeriink-
gyeriink szakaszban 1éviket, mert a férfikoruak tal dragék, a csecsemdkoruak tul kockazatosak.
Megeshet, az is, hogy a jo likviditasa miatt maga az arisztokracia szervezet vasarlasi célpontta.
A szervezet mar elenyész6 eredményekkel bir, a rovid tava célok megvalositasara
koncentralnak. Jellemzden a profit is visszaesik, amelyre a legrosszabb reakciot adjak: az arakat
novelik, nem a koltségeket csokkentik, igy hosszitavon a kereslet és az értékesités is csokken.
Ugy javithatnanak a sajat helyzetiikon, ha reagalni tudnanak az igényekre, azonban ahhoz

innovacio és rugalmassag kellene. (Adizes, 1992)

A szakasz f0 veszélye, hogy a vallalat egyre veszit piaci részesedésébdl, egyre csokken a

bevétel és a profit, igy a korai biirokracia szakasza fenyegeti. (Goblos-Gomori, 2004)

8. Korai biirokracia

Amikor a vallalat mar nem tud arat emelni, sem cégeket felvasarolni, akkor 1ép 4t a korai
biirokracia szakaszaba, ¢s megkezdddik az arulasokkal és konfliktusokkal tarkitott belharc,
amelynek mellett az tligyfelekre, eredményekre szinte egyaltalin nem koncentralnak. A
bevételek és a piaci rész csokkenése kovetkeztében nem a megoldast keresik, hanem aki
mindezért felelds. A feleldssé tett munkavallalokat sorra elbocsajtjak, a vezetok korében
paranoia uralkodik. Az ilyen vallalatok cs6dbe mennek, vagy allamositjak 6ket, vagy az allam
altal tamogatott biirokratikus vallalatként 1éteznek tovabb. (Adizes, 1992)
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A szakasz f6 veszélyei, hogy eliilldozik a véllalkozo szellemii, kreativ munkavallalokat igy

végleg elétérbe keriil a biirokracia. (Goblos-Gomori 2004)

9. Birokracia és

10. Halal

A mesterségesen ¢€letben tartott blirokratikus szervezetben mar szinte csak az adminisztrator
tipusi munkavéallalok maradtak. Nincs mar torekvés sem az igények kielégitésére, sem
barmilyen eredmény elérésére, nem hoznak l1étre sajat er6forrast. Megfigyelhetd, hogy a vallalat
a kornyezetétdl erdsen elkiiloniil, valtozasra képtelen, maga a szervezet mar csak rendszerek,
szabalyok, formalitasok Osszessége. Ahhoz, hogy az tigyfelek hatékonyan tudjanak egyiitt
dolgozni a szervezettel, mddszereket kell kieszelniiik a rendszer megkeriilése vagy attorése
érdekében. Ezek a szervezetek sokaig életben maradhatnak, ha politikai vagy szakszervezeti
tdmogatast ¢lveznek, mint a monopoliumok vagy kormanyhivatalok. Azonban amikor mar
semmilyen érdeket kielégiteni nem hivatottak, a timogatdsok megsziinnek, akkor bekovetkezik

a halal. (Adizes, 1992)
2.4.6. Greiner modellje

Greiner egy vallalat életciklusanak Ot szakaszat a szervezet mérete ¢és ¢életkora 4altal
meghatarozott koordindtarendszeren szemlélteti (3. tablazat). Egy szervezet életciklusédban a
novekedési palyara fokuszal és azonositja a fazisok végén bekovetkezd problémakat, ez altal
azok konnyebben kikiiszobolhetok. Elkiilonit revolicios €s evolucids szakaszokat, amelyek
valtakoznak. A szakaszok és mindegyike egy nyugalmasabb evolucios (fejlédési) periodussal

indul, és egy valsagosabb revolucios szakasszal zarul. (Salamonné Huszty, 2006)

Greiner szerint minden revolucids szakaszt a ndovekedés eléréséhez sziikséges dominans
vezetési stilus jellemez, mig minden revolicids iddszakot a megoldandé domindns vezetési

probléma. (Greiner, 1998)

1. Kreativitas

Ezt a szakaszt a piacszerzés €s a termékfejlesztés jellemzi. A kommunikécio altalaban hatékony
¢és informalis. Valtozasok akkor kovetkeznek be, amikor 0 alkalmazottak érkeznek, és az
informalis kommunikacié nem kellden effektiv az informaci6 tovabbitasahoz. A f6 kihivas

ebben az idészakban a hatékony vezetés és iranyitds megvalositasa.
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2. Irényitas

A novekedést hatékony vezetési stilussal érik el. A folyamatok ¢és feladatok egyre
bonyolultabba valnak, egy embernek lehetetlen atlatnia azokat. A napi teenddk formalizalodnak
¢és kiilonboz6 szervezeti egységek latjak el dket. A kdzpontositott iranyitasi struktirak nem
hatékonyak, mivel a szervezeti hierarchidban alacsonyabban 1év0 alkalmazottak tobb
informacioval rendelkeznek a termékekrol és az ligyfelekrdl, mint az a vezetd. A folyamatot
nehéz Osszefogni egy személyben. A legnagyobb valsdg, hogy a vezetok képesek-e

felhatalmazni az alkalmazottakat, atruhazzak-e a felel0sségeket €s a hataskoroket.

3. Delegalas

A novekedés a delegalas kovetkeztében megy végbe. A kozépvezetok jogosultak felelds
dontések meghozatalara, ¢és valamilyen mértékben 0Onéllosaggal rendelkeznek a
termékfejlesztésben €s a piacszerzésben. A felsdvezetdk legnagyobb feladata, hogy engedjenek

a kontrollbol és a kozépvezetdk kozotti kooperaciot fenntartsak.

4. Koordinacid

A novekedés zaloga a kiilonb6zd szervezeti egységek Osszehangoldsaban és a folyamatos
ellendrzésének megvalositdsdban rejlik. Fontos, hogy a kordbban elkiilonitett, autondmiat
kapott szervezeti egységek és vezetdik Ossze tudjak hangolni tevékenységiiket, és koherens
modon dolgozzanak a kozds jovokeép, kiildetés és stratégiai célok elérése érdekében. Kiemelt
szerepet kap az atlathatosag és a kozos értekek kovetése. Az egyenldség jegyében a
munkavallalokat a ROI alapjan jutalmazzak, és részvényeket kapnak. A szervezetnek Ujra kell

gondolnia szervezeti kulturajat és struktarajat.

5. Egyiittmikodeés

A novekedés az egylittmiikodés Utjan valosul meg. A formalis csoportszemléletet helyett a
projektszemlélet érvényesiil. A szakért6k meghatarozott ideig projektcsoportokat alkotnak ugy,
hogy kozben nem bomlik fel a formalis struktira sem. El6térbe keriil a matrix strukttra. Ehhez
elengedhetetlen a hatékony informaciotovabbitas és folyamatrendszer. A jutalmazasi-és
teljesitményértékelési rendszer a csoportos eredményekre jocskan alapoz. A krizis a belsd
novekedés és ujitdsok létrehozasa jelenti, amely leginkdbb a mas szervezetekkel torténd

partnerkapcsolatok kialakitasan alapul. (Poor, 2017)
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A novekedés mind a szervezet makroszintjén (tulajdonosi viszonyok, Osszeolvadésok,

kiszervezések), mind annak mikroszintjén (szervezeten beliili jellemzok, valtozasok)

lehetséges. (Farkas, 2016)

3. tablazat: A Greiner modell fazisainak jellemzoi és krizisei

(Forrés: sajat szerkesztés Senior et al. 53. o. alapjan)

FAZIS Kreativitas Iranyités Delegalas Koordinacio Egylittmtkddés
|: n . r1° ) ’ . .y
n4 F unkc1o.na’hs Decentralizalt Személyzeti funkciok
N = Centralizalt ) . SBU-k P
Ll o= i1 . . Alulrol felfelé ., Matrix tipust
S A Informalis Hierarchikus L ,, Decentralizalt s
x N . ] épitkezd . felépités
Tl Fentrdl lefelé Termékcsoportokhoz
N = épitkezd rendelt
—_ X . i o s .
v w A fogyasztoi . . PrOf,Itcemerek Elo6irasokon alapuld s s
< . L Szabalyozok Boénuszok e 1 Egyszertsitett és
= W | visszajelzések . . tervezési eljarasok . .
— N by Costcenterek (juttatasok) integralt
> W re torténd e . g Investmentcenterek . .
Z A : Koltségvetés Kivételeken Lo informéacios
H> azonnali . . . Szigoru
> (12 Illetményrendszerek | alapuld vezetés i . rendszerek
= o reagalés (MbE) kiadasellenérzés
N Csoportorientalt
n < Interperszonalis
=R képességek
@ 2 2| Individualis o pEsseg
NE S , Delegald elényben
m g Kreativ s . gy fx . s
SN , . Iranyito (teljes kort Hazorzo részesitése
o < = | Vallalkozoi autonémia) Innovativ
% @A 2| Tulajdonosi s
n B s Képzési
el er6feszitések
“ (képzésorientalt)
. e .
(U; A vallalati és helyi Nagyobb
Raa J6 hangulat . . ,, L eréforrasok spontaneitas
n . L1, Hatékonysag Erds motivacio ,
%) Piaci reagalas hatékonyabb Rugalmas
(@) ; ege , r
& allokacioja szemléletmod
o
4
o
H
% Biirokracia
& Vezetés Autondmia Ellendrzés " . ?
%) (aktatologatas)
N
E
Az alapitok
” gyakran
o vérmérseék- Alkalmatlan a A véllalat
8 letlikbdl valtozatossagra s Biirokratikus
72y oy . . vezetdinek , S
4 adodoan Faradsagos Kicstiszi valaszfal az egyes Pszichikai
. - icsuszik a . , .
@) alkalmatlan- Hierarchikus on egységek telitettség
Z, . - kezébdl az . . -
5| ok az Nem fejleszti az N (résztvevok) kozott
> s rranyitas
) iranyitasra embereket
Vezet6i
tulsaly
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2.4.7. Salamonné Huszty Anna modellje

Salamonné a hazai kis- és kozépvallalkozasok fejlédését kutatta, vizsgalta soran alkotta meg az
alabb lathato sajat modelljét (2. abra) Adizes és Greiner munkassaganak alapjan, 6tvozve azok

elemeit.

2. abra: A hazai kis-és kozépvallalkozasok fejlédési modellje
(Forras: Salamonné, 2008, 38.0ld.)

Stabilizalas

Kontroll krizis

A szervezet nagysiga

|
Novekedés |

A szervezel életkora

Hazai vonatkozasban a vallalkozasok életének fazisai:

1. Elindulas, a vallalkozasok életének elsé fazisa.

2. Kontrollalatlan novekedés

Ez a ,kreativitasi” szakasz a fokozott tempdji ndvekedés, és - ezt elérend6- minél tobb
lehetdség megragadasanak idészaka. Megtfigyelhetd, hogy nincsenek iranyitasi rendszerek,
szervezett folyamatok. (Megjegyzend6, hogy a vizsgalt eredmények alapjan itthon ez a

viselkedési forma kevésbé jellemzd, a cégek tobbnyire a megélhetési céllal alakultak.)

3. Novekedés formalizalt keretek kozott

A megnevezésbdl rautald, ugyanis az ,,iranyitas” és ,,delegalas” szakasz tulajdonsagai egyarant
felfedezhetdk, igy ez a két szakasz Osszeolvadt. Az el6z0 fazisban jellemzd kontrollalatlan
szervezeti magatartast kovetden megfigyelhetd, hogy miikodésiiket formalis kerek kozé

helyezik. A novekedés mellett céljuk, az arbevétel és a profit egyidejii novelése, valamint
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megtorténik a szervezeti felépités kialakitasa, szabalyok meghatarozasa is. Megfigyelhet6ek

miikddd irdnyitasrendszerek, valamint az tizletdgak 1étrejotte.

4. Megallapodottsag

Valo6szintisithetd, hogy ez az ,.egyiittmiikddési” szakasz lesz a kovetketd fazis, azonban ez

feltételezésen alapszik, hiszen a vizsgalt vallalatok még nem érték el palyajuk ezen szintjére.

Megjegyzendd, hogy nem minden vallalkozas megy minden esetben keresztiil az Gsszes

fazison. (Salamonné, 2006a)
Megallapitasok, jellemzok a kutatas tiikrében

Osszefiiggés van a kreativitasi ciklus és az alapitd vezetdi tapasztalata kozott. Ez a ciklus nem
feltétlen mutatkozik az olyan cégeknél, ahol a tulajdonos jelentésen tapasztalt. A tapasztalt
vezet6vel rendelkezé cégek esetében a revollcios peridodus kevesebbszer kovetkezik be
elindulaskor, mert a vezetd konnyebben hidalja at a nehézségeket, hasonl6 okbdl a kreativités

csupan 4,5 éves periddus. Kiemelkedod szerepet kap az emberi, {izleti kapcsolatrendszer.

A hazai kkv szektorban nem jellemz6 az evolucios és revolucids szakaszok éles elkiiloniilése.
A szakaszok sem erdsen elhataroltak egymastol, atmenet figyelheté meg, kivaltképp az
iranyitas cikluséban, ahol a formalis funkcionalitds lassan alakul ki, az alapité nem szivesen

adja at az irdnyitast, a részlegek vezetoi is fokozatosan kapjak meg a sziikséges dontési jogokat.
Kifejezetten nem mutathato ki visszaesés a cég fejlodésében €s a tulajdonosvaltozas hatasara.

A tudatossagot vizsgalva lathatd, hogy a stratégiak tobbnyire csak valahogy alakulnak, nem
tudatosan maguk alakitjak azt, bar akad valamennyi vezetd, akiknél a stratégia bizonyos
motivumai a felfedezhetok és vannak elgondolasaik a jovore nézve. Ha nincsenek ilyen
elgondolasok, az gatolja a fejlodést, csak gy, mint a pozicionalds és a stratégiaalkotés
elmulasztdsa. Terjeszkedést tekintve a hazai kis-és kozépvallalkozasok tilnyomorészt a

vertikalis ndvekedést részesitik elényben. (Salamonné, 2008)
2.4.8. Modellek kozotti atfedések

Egy 6sszehasonlito tablazattal (4. tablazat) szeretném szemléltetni a ndvekedési fazis szakaszait
az eltérd modellek esetében. Azért a ndvekedeési fazist, mert a dolgozat targyaul szolgalé Hafter

Kft. is jelenleg a novekedési palyajan van. Azért ezt a harom modell keriil 6sszehasonlitasra,
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mert sajat vizsgalat szempontjabol Adizes (1. dbra) és Salamonné modellje (2. abra) érvényesiil,

utobbi pedig Adizes (1. dbra) és Greiner modelljébdl épitkezik.

4. tablazat: A novekedési fazis szakaszainak sszehasonlitésa
(Forrés: sajat szerkesztés az eddig bemutatott irodalomfeldolgozas alapjan)

Adizes Greiner Salamonné
Udvarlas (1)
Csecsemokor (2)

Elindulas (1)
Kreativitas (1)

Gyeriink-gyeriink (3) Kreativitas (kontrollalatlan novekedés)

)
Serdiilokor (4) Iranyitas (2) Iranyitas +Delegalas
Delegalas (3) (novekedés formalizalt keretek k6zott)

Férfi kor (5
érfi kor (5) Koordinacio (4) 3)

Megallapodott szervezet

(6) Egylittmiikddés (5) | Megallapodottsag (egylittmiikodés) (4)

Ahogyan az a tablazatban (4. tablazat) is lathato, egyediil Adizes, aki vizsgalja a megalapitast
megeldzé iddszakot (udvarlds) és azt a novekedés elsd fazisanak is tekinti. Adizes tehat a
vallalkozas életitjat az alapitast megel6zd iddszaktol szamitja egészen a megszlinésig, azon
beliil elkiilonitve novekedési és hanyatlasi periddust, addig Greiner és Salamonné kizardlag a
novekedési peridodusra koncentradlnak. Szintén jol kivehetd a tablazat alapjan, hogy a
csecsemOkor, mint elkiilonitett fazis is szintén csak Adizesnél jelenik meg. Salamonné
eredetileg ot fazist kiilonitett el, azonban a kutatas eredményeképp, figyelembe véve a magyar
viszonylatokban sziiletett eredményeket, célszerlibbnek latta Osszevonni az iranyitds és a
delegalas fazisat. Adizes és Greiner egyes fazisainak jellemzOi kozott jelentds egyezdségek

fedezhetok fel.

Greiner evolucids és revolucids szakaszokkal é&brazolja a vaéllalkozas fejlddését és a
megoldandd problémait, Adizes a fejlddést szakaszosan abrazolja, toréspontokkal jeloli a
szakaszok azon a rendhagy6 problémait, amelyek gatoljak a szervezetet a kovetkezd szakaszba
1épésben. Mindkét modell esetében jelentds szerepet kap, hogy az alapité miként reagalja le a

megoldandé problémakat. (Salamonné, 2006b)

Salamonné a magyarorszagi kis- és kdzépvallalkozasok elemzése soran létrehozott modellje (2.
abra) egyedi a hazai vdllalkozdsok vizsgalatanak szempontjabol, hiszen a modell

megalkotéasakor figyelembe vette a hazai sajatossagokat.
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3. Alkalmazott modszerek bemutatasa

3.1. Alkalmazott médszerek ismertetése, a vizsgalat célja és koriilményei,

indoklas

A Hafter Kft. életitjanak vizsgalatat elsdsorban Adizes életciklus modelljére (1. abra) alapozva,
abbol kiindulva végeztem el, tobb okbdl kifolyolag. Elsédleges kiindulasi pont volt szamomra
az az allitas, hogy a modell széles korben elterjedt €s hasznélatos, ebbdl arra kovetkeztettem,
hogy bizonyara valamennyi cég életttja leirhatd segitségével. Fontos szempont volt részemr6l
tovabba, hogy Adizes modelljének rendkiviili részletessége megfeleld bazist és viszonyitasi
alapot biztositott szamomra mas modellek megértéséhez, valamint mélyrehatéan taglalta a
vallalkozasok életszakaszaiban felmeriild problémakat. A vizsgalat elvégzéséhez Adizes
elméletére tdmaszkodva az egyik alkalmazott modszer a mélyinterja készitése, a méasik modszer

az Adizes Intézet honlapjan (https://www.adizes.com/organizational-lifecycle) elérheté Adizes

teszt kitoltése volt. A sajat vizsgalatban ¢s mindkét modszer soran kulcsszerepet jatszott a cég
alapito-iigyvezetdje, ugyanis a mélyinterjunak is 6 volt az alanya, valamint a teszt kitoltése is
az 0 jelenlétében, az altala adott valasztokkal tortént. A mélyinterjii fobb kérdéseit eldre
megirtam, azonban a beszélgetés soran a szakirodalmi ismeretek alapjan rogtondztem is olyan
kérdéseket, amelyek kovetkeztek a valaszokbol. Az interju hanganyaga régzitve lett, az interju
kozben jegyzetek késziiltek. A mellékelt interju kérdések és valaszok a hanganyagbol és a
jegyzetekbdl tevddnek Ossze. Az interju hangvétele kotetlen és baratsagos, tekintettel arra, hogy

az alapitohoz régi kollegélis viszonyok fliznek.

Mindezek mellett a mélyinterju készitése soran az alapito-ligyvezetd valaszai €s elbeszélései
olyan Salamonné altal vazolt jellegzetes jegyeket hordoztak magukban, hogy igy gondoltam
ebb6l adédéoan — valamint ugyancsak a cég kisvallalkozas mivoltara tekintettel — hogy

Salamonné modellje is szerepet kap az elemzés soran.

A célom, hogy a feldolgozott szakirodalom, valamint az altalam alkalmazott modszerek
segitségével képet adjak a Hafter Kft.-rdl, és az eddig bejart életpalyajardl. Vizsgalom tovabba,
arra iranyult, hogy fény deriiljon ra, hogy az ligyvezetd Adizes tesztre adott véalaszai alapjan
mennyire latja redlisan a cég elhelyezkedést az életciklusgorbén. Végezetiil azt fejtegetem,

hogy az Adizes modell mennyire megfelel6 modszer a vizsgélt vallalkozas elemzéséhez.
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4. A Hafter Kft. vizsgalata

4.1. A Hafter Kft. bemutatasa

4.1.1. A Hafter Kft.-rél altalanossagban

A Hafter Epitdipari Kereskedelmi és Szolgaltato Kft a hazai KKV szektor egyik folyamatosan
fejl6do, 100%-ban magyar tulajdonban 1évo piaci szerepldje. A céget 2008.04.08-an alapitotta
Bartus Péter ¢€s baratja Bittmann Péter, 80-20%-0s tulajdonrészesedési arannyal. Tulajdonosi
szerkezetét tekintve azonban Bartus Péter 2019 6ta a cég tulajdonrészének 96,67%-at
birtokolja, 6 az, akire alapito-tulajdonosként hivatkozom. A cég létrehozasanak célja volt, hogy
az erdforrasok fejlesztésével, bdvitésével, a mitkkddés optimalizalasdval a piaci részesedés
novekedjen, a jovedelmezOség megfeleld szintli legyen. A kezdetben godi székhellyel
rendelkezd mikrovallalkozas 2017-re mar 17 f0s alloméanyi létszammal és a bdviilés miatt
budapesti telephellyel, a telephelyen lizemeltetett nagy miihellyel (raktar-és miihely épiiletként
funkciondl) és sajat gyartoberendezéssel, gépparkkal rendelkezd kisvallalkozdssa nétte ki
magat, a fejlodés pedig azota is toretlen; 12 év szakmai tapasztalattal rendelkezik és 156
elkésziilt, sikeres projektet tudhat magaénak. A cég 2018-ban 1j lizletaggal, épitési oszlopos

felvonok bérbeadasaval, iizemeltetésével és kereskedelmével is boviilt.

A szervezeti felépitést és miikodést a 3. szdmu abraval szeretném szemléltetni.

A szervezeti abra alapvetOen azt hivatott bemutatni, hogy a vallalkozas két tevékenysége
hogyan szervezddik. A cég telephelyén 1év6 kozponti irodabol torténik a kiilonbozo
munkateriileteken zajlo projektek koordindlasa. Ez a kozpontja a dontéseldkészitésnek és a
dontéstamogatd tevékenységeknek. A kozponti iroddban az ligyvezetd, az irodavezetd és a
miuszaki elOkészitéssel foglalkozo alkalmazottak végzik feladataikat, valamint a gyartéast
(p¢ldaul lemezhajlitas) is a telephelyen lizemeltetett raktar-mithely épiiletbdl kivitelezik a
gyartast végzik. Emellett projektiroda létesiilt Godon, ahol tobb tarsashaz generalkivitelezési
munkait igazgatja a helyszini projektvezetd, miivezetd és egy kornyezetmérnok munkatars is

segiti a napi munkavégzeést.
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3. abra: A Hafter Kft. szervezeti felépitése és miikodése
(Forrés: Sajat szerkesztés)

UGYVEZETO
) GEDA FELVONO
KIVITELEZES UZEMELTETES
ERTEKESITES
Elokészito Komyezet Irodavezetd Projektvezetd ] UF‘”“‘““’“”‘“” GEDA szerelok
mémok mémok izletagvezetd
Miivezeto
\
Fizikal
munkavallalok
Raktdros, gvérté

4.1.2. A Hafter Kft. a szakirodalmi feldolgozas vonatkozasaban

a. jogi forma és méret szerinti besorolas

A cég profitorientalt gazdasagi tarsasag, jogi formajat tekintve megalapitasa ota Kft.-ként
mukodik. Mérete, forgalma és a foglalkoztatottak szama alapjan kisvallalkozas, ugyanis a
foglalkoztatottak szdma a vizsgalat idOpontjaban 20 f6, az éves netto arbevétele — bar évrol évre
novekvd tendenciat mutat - nem kozeliti meg a kozépvallalkozasok hatarat. A nyilvanos
beszamolok alapjan (forras: https://e-beszamolo.im.gov.hu) cég arbevétele 2018-ban 283 053
E Ft, 2019-ben 392 861 E Ft volt, ami 38,79%-o0s novekedést mutat az el6z6 évhez képest,

2020-ra az arbevétel 542 986 E Ft volt, amely 38,2%-0s novekedést mutat az el6z6 évhez

képest.

A cég ezek alapjan a KKV szektorhoz sorolhato, ebbdl adéddan részt vehetett a Mikro-, Kis- és
kozépvallalkozasok technolodgiai korszeriisitése céla (GINOP-8.3.5-18) Hitelprogramban.
b. tevékenység jellege

A cég elsddleges tevékenységi kore az épitdipar, azon beliil eredetileg acs, badogos ¢és tetdfedd
munkak szakkivitelezésére jott létre a vallalkozds. A vizsgalat idején irodahéazak

homlokzatburkolasa, valamint a tobb lakésos tarsashazak generalkivitelezése igen hangsulyos
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szerepet kapott. 2018-ban stratégiai dontés alapjan, a cég piaci helyzetének megerdsitése
céljabol a cég tevékenysége kiboviilt épitési oszlopos teher-és személyfelvonok, ferdepalyas
felvondk értékesitésével, bérbeadasaval és ilizemeltetésével, mindezzel Gj munkahelyeket

teremtve, hiszen a tobb tonnas gépek lizemeltetés¢hez szakképzett munkaerd volt sziikséges.

A véllalat a gépallomany novelésével, 0j felvonok vasarlasaval 2018-ban a felvonokat gyarto
német GEDA GmbH hivatalos iizleti partnerévé valt. A bovités jelentdsen befolyasolta cég
piaci részesedését, hiszen az épitdiparban a kivitelezési munkafolyamatokat nagy mértékben
megkonnyiti, tdmogatja a sajat felvonoallomany rendelkezésre allasa, igy komplexebb
szolgaltatds nyujthatd a cég megrendeldinek részére, valamint a vallalat sajat,

generalkivitelezési munkait is segiti (kivaltképp homlokzatburkolés, tetofedés esetén).

Emlitettem, hogy 2017 6ta 11j gyartogépekkel boviilt a meglévo géppark, valamint a vallalkozas
rendelkezésére all G raktar-és egyben gyartoépiilet. Ennek kovetkeztében a badogos munkak
keretén beliill kiilonb6zé lemez eldgyartmanyok létrehozasaval, vagy kész modulokat
gyartasaval is boviilt a portfolio: sajat kivitelezési részre vagy felkérésre tovabbértékesités

céljabol.

Elmondhat6 tehat, hogy a vallalkozas profiljat tekintve kereskedelmi, termeld és bérbeado

vallalkozéasok kozé is besorolhato.

c. lzletijellege, novekedése

Uzleti jellegét tekintve — bar betdlt eltartd vallalkozasi szerepet — gy gondolom, hogy
meghaladta azt, igy elsésorban eredményei és potencialja alapjan az eladhato vallalkozasok
kozé sorolom. A gondolatmenetem alatdmasztasaképpen végeztem egy gyors jovedelmezdségi
vizsgalatot a vizsgalat idopontjat megel6z6 3 év eredményeit alapul véve (forras: https://e-

beszamolo.im.gov.hu), és a cég eredményeit a 4. abra szemlélteti.

A cég arbevétele (4.1.2. a. pont) mellett az lizemi eredménye is novekvd tendenciat mutat,
2018-ban 45 109 E Ft, 2019-ben 52 482 E Ft, 2020-ban pedig 130 539 E Ft volt, amely a vallalat
kedvezd gazdalkodasdra utal. A ndvekvd arbevétel és ilizemi eredmény nagy részben
koszonhetd az ) lizletdgnak, (Geda felvonok) hiszen e tekintetben a vallalatnak csupéan a

dolgozok bérkoltségével és az értékcsokkenéssel kell szamolnia.
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4, abra: A Hafter Kft. netto arbevételének, tizemi- ¢és addzott eredményének tendencidja
2018-2020 kozott

(Forrés: Sajat szerkesztés az Elektronikus Beszamolo Portal adatai alapjan)
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A cég adozott eredménye 2018-ban 44 111 E Ft, 2019-ben 61 317 E Ft 2020-ban 125 249 E Ft
volt, amely ndvekedést eldsegitette, hogy a szabad valasztas miatt a CSOK és a babavard hitel
nagyban ndvelte a keresletet, beruhazasokat, megnovekedett a felujitasi munkak szama is, az
épitéiparban monopol helyzet alakult ki, ebbdl adoddan fellendiilt. Mindez, illetve a Geda

felvono iizletdg miatti tizemi tevékenység novekedése pedig novelte az addzott eredményt.

A cég novekedésének szempontjabol a mérsékelt novekedesti, stabil kisvallalkozasok kozé

sorolhato.
4.1.3. A Hafter Kft., mint szorgos hangya gazella jellemvonasokkal

A vizsgélatom soran arra voltam kivancsi, hogy Vecsenyi professzor tipizalasi mintdzataban az
altalam vizsgalt cég mely jegyeket mutatja tobbségében. Szemléltetésképpen a sajat
tapasztalataim €s a mélyinterju alapjan az alabbi tablazat (5. tablazat) segitségével igyekeztem
Osszegyljteni a hangya és gazella vallalkozéasok jellemzdit. A tabladzatban z6ld szinnel jeldltem
a cégre egyértelmiien jellemzé-, piros szinnel az egyértelmiien nem jellemzd-, és citromsarga

szinnel a részben jellemz6 tulajdonsagokat.
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5. tablazat: Hangya ¢és Gazella jellemzok a Hafter Kft. vonatkozasaban
(Forrés: Sajat szerkesztés a feldolgozott szakirodalom alapjan)

Hangya jellemz6k Gazella jellemzdk
zO0mében mikro- és kisvallalkozasok |alvallalkozok bevonasa

tulajdonos szerepe hangsulyos, |iranyitdas a  vallalkoz6  kezében
egyszerre tObb pozicidt is betolt Osszpontosul

kis cégméret csapatszellem jellemzi

nincs lehetetlen, a probléma sokszor

0sztonos vezetési stilus o
lehetdség

indulasi fazisban strukturalatlan, de
tudatos szervezeti felépités

iranyelvek, folyamatok, rendszerek

egyszerl szervezeti felépités

alacsony valtoztatasi hajlandosag

kidolgozésa
alkalmaznak szakképzett
csekély tapasztalat munkavallalokat, menedzser
modszereket
nincs torekvés a gyors ndvekedésre gyors novekedés, mint célkitlizés
profiljukat gyakran cserélik tul sok profillal rendelkeznek
P HIOEE telsl ot Uj termék, szolgéltatas bevezetése
rendelkeznek
onfoglalkoztato, eltart6 tipustak ,,08s8Zpontositok™
gyakori nézeteltérések az

alkalmazottak ¢€s tulajdonosok kozott GBIl ol imols

A tablazat alapjan a kovetkezé megéllapitasok igazak:

A Hafter Kft egy olyan vallalkozas, ahol az alapitd-tulajdonos munkamoraljat metaforikusan a
szorgos hangyaéval lehet jellemezni. Péter egyszerre iligyvezetd, épitémérndk, menedzser,
szamara nincsen lehetetlen. ,,Ami masnak “probléma”, az Péternek inkabb egy ujabb lehetdség

a fejlesztésre, fejlodésre.” — olvashato a Hafter Kft. honlapjan. ( http://www.hafter.hu/) Ez a két

mondat egyértelmilien képet ad arr6l, hogy miért kapta a fejezet ezt a cimet.

a. Stratégiai irdnyultsag

Mindezek mellett azonban a mélyinterji soran kideriilt, hogy Péternek sosem volt célja a
meggondolatlan, gyors terjeszkedés, ilyen tekintetben nem volt ,,moh6”. lgaz, ahogy az a
tablazatbol (5. tablazat) is lathato, parhuzamosan tobb profillal rendelkezik a cég, bar ezek
inkabb jellegiiknél fogva maguktol adodtak, egymasbol kovetkeztek. Ebbdl kovetkezik, hogy

bar az Uj ilizletaggal a vallalkozas nyitott egy 0j piac felé, amely magaban hordozta, hogy
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komplexebb szolgéltatasokat tudjon nyujtani, mégsem mondhatd el, hogy elsddleges

célkitlizései kozott a gyors novekedés szerepel.

b. Szervezeti struktira, vezetési stilus, iranyitas

A cég szervezeti felépitése némiképp egyszerii, maga a vallalkozas kis cégméretébodl adodoan
szorosan Osszefonodik a tulajdonos személyével, az iranyitas is az 6 kezében Osszpontosul.
Ugyan a fizikai allomany ¢lére van kinevezett munkavezetd, az & szerepe lényegében
végrehajtoi, Péter dontései érvényesiilnek. Azonban csapatszellem a hajtéerd a mindennapok
folyaman. Péter 6rommel veszi az olyan valtoztatasokra iranyuld oOtleteket, amelyek a
vallalkozast elérébb lendithetik, a direkt kommunikacio hive, az altalanos hangulat informalis
jellegli, igy gyakorlatilag nincsenek, vagy nagyon ritkdn akadnak nézeteltérései az
alkalmazottakkal. A csapatszellem ¢és a kommunikacid elengedhetetlen a hatékony
munkavégzéshez, ugyanis ahogyan fentebb is utaltam r4, a tevékenységek sokszor
osszekapcsolodnak. (Ilyen példa, hogy a kivitelezési munkahoz gyakran sziikség van épitési
oszlopos felvonora is, az munkavallalok egy része mindkét iizletagban kiveszi a részét a

munkabol.)

A menedzsermodszerek alkalmazisa igencsak kezdetleges, azonban koltségvetési tervet
minden projektjikhoz készitenek mar az ajanlatadast megel6z6en. A szakképzett
munkavallalok alkalmazasa a cég tevékenységi korébdl adoddan specifikus, tobb mérndk
végzettségli munkavallalo segiti a miikodeést szakmai tudasaval. Ugyanakkor eléfordul, hogy a
mar meglévd alkalmazottakat képzik, példaul gépkezeldi tanUsitvany szerzésére iranyuld

képzéssel. A cég részére a konyvelést és a bérszamfejtést kiilsd, megbizott cég végzi.

Bar az iranyitasi stilus Péter részérdl inkabb 0Osztonos, kotetlen. MegfigyelhetOk sajat
rendszerek és folyamatok, amelyek segitik a véllalkozast a mindennapokban, noha azok néhol
kezdetlegesek, illetve folyamatosan fejlesztik, modositjak azokat, mégis van egy kijeldlt irany,
amelyet a munkavallalok kovetnek. Ilyenek példaul a munkaidé nyilvantartdsara hasznalt
tablazatok és szervizelési nyomtatvanyok hasznélata, hibabejelentési folyamat eljarasanak

médja.

A cég alvéllalkozokat von be tovabba felvonok iizembehelyezésének elvégzésére
(emeldgépszakértd, érintésvédelmi-villamvédelmi szakértd) és kiilonbozo statikai tervezési

munkak elvégzésére, nagyobb tételek fuvarozédsara. A kivitelezési munkéak sordn akkor kertil
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bevonasra alvallalkozd, amennyiben veszélybe keriil a projekt hataridds teljesitése, bar ez ritka

eset.

Osszességében elmondhatd, hogy az 5. szamu tablazatban foglaltak alapjan a Hafter Kft.
Vecsenyi tipologiaja szerint egy olyan hangya tipusu vallalkozas, amelyik rendelkezik gazella
jegyekkel, hiszen stratégiai iranyultsagat tekintve nem érvényesiil sem a ,.kicsi a szép” elv, sem
a gyors novekedés nem jelenik meg célkitiizésként, a cég mérsékelten ndvekszik. Szervezeti
felépitését tekintve egyszer(i, viszonylag kevés szinttel. A vezetés és az irdnyitas tekintetében a
tulajdonos erdsen kiveszi a részét a munkabol, azonban vannak megbizott ,kisfénokok™ és

kialakul6 félben 1évo ellendrzési- €s iranyitasi rendszerek.

4.2. Az Adizes teszt eredményének értelmezése

A Hafter Kft. élettjanak elemzését az Adizes teszt (9.1. melléklet) elvégzésével kezdtem. A
teszt az Adizes Intézet holnapjan elérhetd, online kitdlthetd teszt, amely az adott valaszok
fiiggvényében vizsgalja, hogy a vallalat hol helyezkedik el Adizes szervezeti életciklus

gorbéjén.

Felépitését tekintve az altalanos cégadatok, tevékenységi kor, foglalkoztatottak szamanak
megadasat kovetden a teszt kiilonbozdé opcidkat ajanl fel, amelyekbdl egyet vagy tobbet
sziikséges kivalasztani, amelyet vagy amelyeket a kitoltd érvényesnek gondol a szervezetre
nézve. A teszt kérdéskorei egyrészt iranyulnak arra, hogy a vizsgalt vallalkozas a névekedési-,
vagy a hanyatlasi periodusaban van-e, illetve vannak kifejezetten az adott szakaszokra jellemz6

kérdések. Az alabbiakban a félkovérrel jelolt, tesztre adott valaszokat fogom megvizsgalni.

a. Az alapito-tulajdonos szerepe, személyisége a szervezetben

Az elso par kérdés az alapitd-tulajdonos személyére, szervezetben betdltott szerepére iranyult.
A tesztbdl vilagosan kideriilt, hogy az alapité annak ellenére, hogy tobb szerepet is betolt a
szervezetben, onmagara elsddlegesen felsGvezetoként tekint. Ez a tulajdonsag a gyeriink-
gyeriink ¢€s csecsemOkori szervezetek erds sajatossaga. Az alapitd kockazatvallalasi
hajlanddsaga erds, szerinte minél tobb kockazatot vallalsz, annal sikeresebb lehetsz. Ezt
erdsiti meg az a valasz is, mi szerint majdnem minden megengedett, ami kifejezetten nem
tiltott. Azaz az alapitd hozzaallasa elszantsagot és vakmerdséget, vallalkozoi attitlidot tiikroz.
Nem az vezérli a gondolatait, és tetteit, hogy azt lehet cselekedni, ami kiils6 oldalr6l

megengedett és bizonyitottan helyes, mert gy nem érheti felelésségre vonas, hanem az, hogy
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mindent lehet cselekedni mindaddig, ameddig masképp nem szabalyoznak, azaz valami

bizonyitottan helytelen lenne. A kockazatvallalas fontos a szervezet csecsemdékoraban.

A tulajdonos szerint a fontosabb dontéseket az alapito-iigyvezeté hozza meg. Ez
csecsemokori tulajdonsag. A tulajdonos valasztasa szerint az alapito a vallalat legfébb
eszkoze, mozgatorugodja, viszont elmondésa szerint azért valasztotta ezt a lehetdséget, mert a
masik két opciot semmilyen mértékben nem tartja igaznak. (Azaz nincs konfliktus az alapito és

a vallalat k6zott és jogutddlasi probléma sem all fenn.) Ez csecsemdkori jellegzetesség.

b. A szervezet jellemz6i

A kérdéssor masodik fele a szervezeti jellemzdket boncolgatja.

A koltségvetést érintd kérdéskdrben az mutatkozott, hogy segitségével nehéz megjosolni az

eredményeket. Ez leginkabb a csecsemdkoru szervezetekre igaz.

A funkciodk és formalitdsok kérdéskorében arra a kérdésre, hogy a fokuszban inkabb a funkcidk
vannak (MIT, MIERT) vagy inkabb a formalitasok (KI, HOGYAN) vannak, az a valasz
sziiletett, hogy a funkciék és a formalitasok egyensilyban vannak. Ez leginkabb a férfikorra
jellemz6 tulajdonsag. A tényleges dontéshozas az operativ, gyakorlati teriileteken torténik,
azaz a vallalkozds novekvd palyan van. A valaszok alapjan szervezet életében a fokusz
(szemben a mult gydzelmeire, illetve a jovOre lehetdségeire koncentrdlassal) a jové
lehetdségein van, figyelembe véve a jelen képességeiket és lehetoségeiket is, amely szintén

kiegyensulyozottsagra vall.

A szervezet legfobb torekvése a tulajdonos szerint nem a vallalat miikodéséhez sziikséges
pénzforgalom elérése, és nem is a nagyobb piaci részesedés és forgalom ndvelése, hanem a

jobb profit elérése. Ez a célkitlizés serdiilokori jellemzd.

A szervezet nem akar Uj piacokra betorni vagy szélesiteni a termék- vagy szolgaltataspalettajat,
hanem a mar meglévé termékeinek és szolgaltatasainak tokéletesitésére koncentral, amely

csecsemokori tulajdonsag.
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6. tablazat: Az Adizes teszt szervezetre igaz allitasai kivalasztas alapjan
(Forras: Sajat szerkesztés https://www.adizes.com/organizational-lifecycle alapjan)

Allitasok Szakasz

Ha az alapitd/iigyvezetd/elnok hirtelen tavozna, lehet,
hogy a szervezet nem ¢lné tul.

Néha nem vilagos, hogy ki ¢és milyen eredményekért
felelds a szervezetben.

Nem vildgos vagy folyamatosan valtozik, hogy kinek és
mire van hataskore.

Ugy tiinik, nehezen taldlunk elég képzett embert az
Osszes lizletagunk irdnyitasdhoz.

A legtobb ember elégedett a status quoval: nem akarnak
valtozast.

Az alapité gyakran megvaltoztatja vagy megvétozza a
masok altal hozott fontos dontéseket.

Csecsemobkor

Gyeriink-gyertiink

Gyeriink-gyertiink

Serdiil6kor

Arisztokracia

Serdiilokor

A szervezeti szabalyokkal és iranyelvekkel kapcsolatban az adott valaszok szerint
megallapithato, hogy létezik szervezeti abra és vannak munkakéri leirasok is, de ezek
gyakran valtoznak, illetve hoznak szabalyokat, iranyelveket, de azokat gyakran megszegik.

Ezek a gyeriink-gyeriink szakasz jellegzetes vonasai.

A teszt azon részén kivalasztott opciokat, ahol tobb allitas koziil kellett kivalasztani azokat,
amelyeket igazak a szervezetre a 6. szamu tablazatban Gsszesitem.
C. A teszt eredménye

Az Adizes Intézet altal kapott eredmény szerint (5. abra) a szervezet a tesztkérdésekre adott
véalaszok alapjan a gyerilink-gyeriink korszakban van, azonban mutat késéi csecsemdkori

jellemzoket is, amelyet az abra a gorbén zo61d szinnel illusztral.
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5. abra: A Hafter Kft. Adizes intézet altal meghatarozott elhelyezkedése az életgdrbén
(Forras: https://www.adizes.com/organizational-lifecycle alapjan szerkesztett)

Stabilitas
Felnéttkor
Arisztokracia
Idé elotti
Serdiilgkor . Gregedés Vadaskodas
Valas
Beteljesiiletlen
vallalkozo
Gyeriink-Gyeriink R——
/ csaladi kelepce Biirokracia
C 6k
AacRemONor Csecsemdhalal
Udvarlas Halal

Szerelmi viszony

4.3. A Hafter Kft. eddig bejart szakaszai az Adizes modellben a mélyinterju
alapjan

A szervezet életit vizsgélata sordn (9.2. melléklet) a sajat vizsgélat nem tér ki a gérbe minden
szakaszara (6. 4dbra), csupan azokra, amelyeket a vallalkozéas a vizsgalat id6pontjaban érinti.

Szeretném megjegyezni, hogy az alapitd személye a vizsgélat idején valtozatlan.

1. Udvarlas
Az alapité motivacidja

Az alapito életében mindig is erésen jelen volt a vallalkozoi szellem, mar fiatal koraban is
gyakran torte azon a fejét, miképp szerezzen jovedelmet oOtleteivel. A fejébe mar az
¢épitdmérnoki tanulmanyok soran beférk6zott a sajat vallalkozas 1étrehozasanak a gondolata, de
ez a gondolat az els6 munkahelyén vert igazan gyokeret. Az egyetem utan egybdl munkaba allt
egy épitdipari cégnél, mint projekt mérnok, igy mondhatni az irdny mar a tanulmanyoktol fogva
adott volt. A munkahelyen eltoltott els6 évet kdvetden hatarozta el magaban, hogy sajat
vallalkozasba akar kezdeni, onnantol fogva tudatosan szemlélte a munkahelye mukodését,
hiszen tudta, egyszer bizony 6 fog egy ilyen céget vezetni. A vallalkozora jellemzd volt a

vakmerdség, a kitartas, elkotelezett volt, pozitivan allt a cégalapitas gondolatdhoz. Tudatosan
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igyelt rd4, hogy olyan emberekkel vegye koriill magat, akikbdl érzelmileg merithet és nem

visszahuzoak szamara.

2. Csecsemo6kor

a. A megalapitas

A vallalkozas megalapitasara 2008-ban keriilt sor hivatalosan, de ahogy Adizes megallapitotta,
a vallalkozas a tényleges kockazatviseléssel jon létre. Ez a vallalkozas gyakorlatilag ,.kétszer is
megsziiletett” az udvarlas kovetden. (Egyik sziiletése sem az Adizes altal méasodik sziiletésként
emlegetett serdiilokorra tehetd.) Valdsziniileg ennek az az oka, hogy az alapitd a cég
bejegyzését kovetden tulajdonképpen masodallasaként tekintett a vallalkozasara. Kezdetben
megtartotta az allasat, igyekezett minél tobb tudast elsajatitani, és amikor mar a koriilmények
minden tekintetben megfeleltek arra, hogy tovabb 1épjen, akkor hagyott fel a féallasaval 2011-
ben. Mindezek fliggvényében ugy fogalmaznam meg, hogy a vallalkozas 2008-as
cégbejegyzését kovetd rovid iddszak felfoghaté amolyan ,,proba méddnak™ is. Bar mar az
alapitashoz is szlikség volt némi barati kdlcsonre, az igazi kockazatvallalas 2011-ben tortént
meg, amikor is az alapité otthagyta az alkalmazotti biztonsagot, illetve jelentds anyagi
kockazatot vallalt (barati és idegen emberektdl szarmazd kolcsondk forméjdban) a cég
fellenditésének érdekében. Az alapitd elkotelezettsége nagyon erds volt a szervezet irdnyéba,
gyakran Kkilépett a komfortzonajabol az 4lmai megvaldsitasanak érdekében. Fontos
megjegyezni, hogy az alapitdé a kolcsonosszegekért cserébe nem igért tulajdonrészesedest

senkinek.

b. Szervezeti felépités

A szervezet a 2008 évet kovetd kezdeti idszakban sz6 szerint egyszemélyes mutatvany volt,
csupan az alapitobdl és az altala megbizott kivitelezést elvégzd munkasokbol allt, akik ekkor
még nem voltak a szervezet alkalmazottai, az alapitd gyakorlatilag maga volt a nagybetiis
szervezet. Ez a felallas szintén az altalam ,,valddi kockazatvallalasnak” nevezett idoszakot
kovetden valtozott valamennyit, amikor négy-6t fo fizikai munkavallalo keriilt a vallalkozas
sajat alkalmazasaba, majd 2013-ban tudtak bérelni egy kisebb irodat is. Az alkalmazottak
toborzasa bizalmi alapon tortént, azok keriiletek felvételre, akikkel az alapité kordbban
megbizasi alapon mar egyiitt dolgozott. Bar fontosabb volt a bizalom, hiszen az alapitd tgy
vélte, a szakmai hidnyossadgok a folyamatok soran pdtolhatok, de mégsem mondhato el, hogy
az alapitd a kivalasztiskor ne vette volna szadmitasba a hozzaértést. A szervezetet 6vezd

hangulat baratsagos, kotetlen. Az alapitd és az alkalmazottak is tegez6d6 viszonyban voltak
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egymassal. Ebben a kezdeti szakaszban elképzelhetetlen lett volna barmilyen jellegii
hataskoratruhazés, a dontés és az irdnyitas egyértelmiien az alapitd kezében 6sszpontosult. Bar
az alapité a pénziigyeket figyelemmel kisérte, a konyvelés elvégzésére kiilsé konyveldt bizott

meg.

c. Rendszer, stratégia, koltségvetés

A rendszer szinte ismeretlen fogalom volt a szervezet életében, az alapitd szavaival élve ,,nehéz
bevezetni egy rendszert egy olyan helyre, ahol gyakorlatilag nincs rendszer”. Kidolgozott,
hosszu tavu stratégia sem volt megfigyelhetd, inkdbb Osztondsen haladtak a teendoikkel.
Azonban az alapitdé mar a kezdetekkor is készitett koltségvetési tervet minden megpalyazott
projektre, mar az ajanlatadas fazisaban. Ez ebben a formédban nem csecsemdkori jellemzo,
kés6bb szokott jelentkezni. Bizonyara visszavezethetd arra, hogy az alapit6 tudatosan, beliilrél
figyelte meg egy hasonl6 tevékenységeket végzo szervezet miikodését az alapitast megeldzden,
¢s azzal parhuzamosan is, amely kézzelfoghat6 alapokat biztositott szamara. Az alapitod tehat
rendelkezett mar egyféle tudassal és tapasztalattal ahhoz, hogy legyen elképzelése arrdl, hogy

mit és hogyan kellene cselekedni.

d. Jellegzetes problémak el6fordulasa

Az alapito lelkesedése nem sziint meg azzal, hogy kockazatot vallalt, soha nem fordult meg a
fejében a feladas gondolata sem, igyekezett hozzd hasonldan elkotelezett munkavallalokat
alkalmazni. A csecsemOkorra jellemzden megfigyelhetd volt, hogy az alapitdé szinte a
véllalkozasanak élt, alig jutott ideje barmi masra, ezt pedig kihatott a kdzvetlen kornyezetére
is. A munkavallalok is tobbet dolgoztak, mint napi nyolc Ora, igaz, ez a megallapitas
altalanossagban jellemzd az épitdiparra. Ami a likviditasi problémak el6éfordulédsat illeti a
szervezetre egyaltalan nem volt jellemzd, nagyon elenyész6 szamban fordult ez eld, az alapito
mindig ellendrizte a kintlévéségeket és igyekezett ugy elvallalni a munkékat is, hogy ne
keriiljenek ilyen helyzetbe. Az alapitd konnyen kialakitotta az iizleti- és beszallitoi
kapcsolatokat, és ezekben a kapcsolatokban nem igazan volt jellemzd a nézeteltérés. A
beszallitok kifizetése tobbnyire idoben tortént, amennyiben ez mégsem tudott megvalosulni egy
atmeneti nehézség miatt, akkor azt az alapité mar rogton, a probléma kialakulasat megel6zéen
letargyalta a beszallitokkal, hogy az érdekek egyik oldalrdl se sériiljenek. Az alapitdé a
kivitelezési hataridok betartdsara mindig is fokozottan odafigyelt, igy nem fordult eld
késedelem. Az alapito torekedett rd, hogy mindig ugy véllaljon megbizast, hogy azt teljesiteni

tudja. A szervezetben tehat nem igazan volt hangstlyos a tipikus csecsemdkori valsaghelyzetek
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eléfordulasa, mondhatni, hogy stabil volt, és annak ellenére, hogy nem volt {izleti terv, a

vallalkozas pénzaramlésa pozitiv volt.

3. Gyerlink-gyeriink

a. Novekedés és boviilés

2014-2015-es években kovetkezett be, hogy a vallalkozas annyi megkeresést kapott, hogy az
alapitd mar ugy érezte, nem gyo6zi egyediil ellatni a szervezet miikddésének irodai feladatit.
Ugy gondolta, hogy eljétt az ideje annak, hogy a vallalkozast atszervezze, szervezettebbé tegye,
¢s folyamatosan bdviteni kezdte a szervezetet ij munkavallalokkal. A toborzas tekintetében
innent6l valt jellemz6vé, hogy mar nem csupan a kapcsolati halon keresztiil vett fel 1j

alkalmazottakat, hanem allashirdetések révén is.

A novekedés azonban nem szallt az alapito fejébe, soha nem volt célja, hogy meggondolatlanul
minden tizleti lehetéségbe belekapaszkodjon, vagy minden aron gyarapitsa az elvallalt munkak
szamat. Kifejezetten nem érvényesiilt az értékesités-orientacio. Az alapitd az elvallalt
projektekkel probal tigy tervezni, hogy mindig tudja foglalkoztatni a meglévd allomanyt, de
annyi munkat vallal, amennyit a szervezet kapacitdsai minden tekintetben lehetévé tesznek. A
novekedést az alapitdé nem értékeli hirtelennek, szerinte ez egy linearis tendencia, amely 2011-
t6l all fenn. A novekedés, mint olyan sem feltétleniil csak a megkeresések szamaban, hanem

azoknak a volumenében rejlik, hiszen egyre tobb Osszetettebb projektet sikeriilt elnyerniiik.

Bar az alapité minden tjaba es6 lehetdséget nem aknazott ki, 2018-ban tigy dontott, hogy boviti
a szolgaltatast épitési felvonok bérbeadasaval és értékesitésével. Ez némileg kockazatos
vallalas volt részérdl, hiszen ez az addigi tevékenységektdl merGben eltért, azonban szerencsére
ez a l1épés az eddig tapasztalatok és a mutatoszamok alapjan nem bizonyult ballépésnek. Az 1j
izletag létrejottéhez, az azzal kapcsolatos teendokhoz azonban a szervezet munkavallaloinak

nehézséget okozott adaptalodni.

b. Szervezeti struktira

Mind a megndvekedett projektek és megkeresések, mind az 4 lizletag megkivanta a vallalkozas
atszervezddését. Egyrészt 1) munkavallalok érkeztek, masrészt a meglévoknek is meg kellett
tanulniuk elsajatitani az uj folyamatokat. A régi munkavallalok és az Gj munkavallalok kozott
alapvetden nem jellemzdek a konfliktusok, kisebb nézeteltérések azonban eléfordultak. A
hatalom ¢és az irdnyitas tovabbra is az alapitd kezében Gsszpontosul. Bar nevez ki vezetdket

kizarélag a fizikai allomany élére, és tovabbra is 6 az, aki ténylegesen iranyit, az altala kijel6lt
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vezetdk inkabb az 6 jobb kez€ilil funkciondlnak, és el is varja t6liik, hogy hozza hasonléan
cselekedjenek. Ezeket a vezetOket szigorian a meglévé allomanybdl emeli ki, és tobbségiik
nem kifejezetten vezetd-, hanem alkalmazott tipus, azaz nem fenyegetik az O irdnyitd
szerepkOrét, igy tovabbra is kontroll alatt tudja tartani a szervezetet. A vezetok kijelolésének
koriilményei ékes példajat mutatjadk az emberek koré szervezddésnek. Ugyanakkor mas
poziciokra — amelyek nem hordozzdk magukban a kontroll veszélyeztetését — az alapito
eloszeretettel vesz fel tapasztalattal bir6 munkavallalokat, vagy szervezeten beliil keresi meg a

legalkalmasabb személyt az adott poziciora.

Ez a kettésség athatja a szervezetet. Az alapité tudja, hogy sziiksége van olyan kreativ
emberekre, akik mas aspektusbol kozelitenek meg felvetéseket, meghallgatja dket, probal
meriteni a hallottakbol, de a tényleges és Iényegi dontést mindenképpen 6 hozza meg. Probal
hataskoroket atruhdzni, azonban annak ellenére, hogy létezik irott munkakori leirds nem
egyértelmiien tisztazottak a szervezeten beliili feleldsségi viszonyok, hogy ki és kinek tartozik
elszdmoléssal a hierarchidban. Ennek egyik oka, hogy atfedések vannak a poziciok kozott
(hiszen az 1j tizletag nem valik el az alaptevékenységtol), a masik oka, hogy az alapitd ebben a
szakaszban realizalta, hogy mennyire fontos a jol megirt munkakori leiras megléte, hogy

mindezek a kétségek teljesen egyértelmiien tisztazva legyenek.

c. Rendszerek, iranyelvek, stratégia

Ebben a szakaszban kialakulnak kezdetleges adminisztrativ alrendszerek. A munkavégzés
soran alkalmaznak rendszereket, amelyeket folyamatosan fejlesztgetnek, alakitgatnak. Az
alapitd felismerte, hogy sziikséges iranyelveket meghatdrozni, keretek kozé szervezni a

tevékenységeket ahhoz, hogy a szervezet miitkodését optimalizalni tudjak.

Osszességében gy gondolom, hogy a szervezet a gyeriink-gyeriink szakasz korai fazisiban
van, hiszen az alapitonak egyaltalan nem all szandékaban hatrébb huzodni a kozeljovoben, a
szervezetben az Onallosagra vald torekvés csirdja jelen van ugyan, de az alapitotol valo

fliggetlenedésre nem all készen.
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6. abra: A Hafter Kft. elhelyezkedése az ¢életgérbén az interju alapjan

(Forras: Sajat szerkesztés)

2018 — napjainkig

2014-2015
novekedés, boviilés Gj oo b .
munkavallalok toborzasa 3 -,GYERUNK-GYERUNK 0.2..018,
2013 i j Uzletag
2011 irodabérlés Godon létrehozasa
jelentds kockazatvallalas - 2017

elsd ,,nagy” munka

2008 CSECSEMGKOR

cégbejegyzés

budapesti iroda- és
muhelyéptilet
bérlése

UDVARLAS

Ahogyan az dbra is szemlélteti, a szervezet jelenleg €letének a harmadik szakaszaban van.

4.4, Az Adizes teszt és a mélyinterji eredményének 0sszevetése

Az eldz6 két fejezetbdl lathatjuk, hogy az alapito altal kitoltott Adizes teszt eredménye hasonld,
mint a mélyinterju alapjan elvégzett vizsgalat eredménye. A vallalkozds még nem vetkdzte le
minden csecsemOkori jellemzdjét, hanem valamennyit tovabbra is magédval hordoz. Mind e
kozben mar belépett a gyerlink-gyeriink szakaszba, ugyanis mutatja annak valamennyi tipikus
jegyét. Ugy gondolom, hogy a Hafter Kft. leghangsiilyosabb csecsemékori jellemzdi kozé
tartozik az alapitotol vald fiiggés, az alapitdo személyiségével valdo Osszefonddas, az, hogy
nélkiile nem biztos, hogy értelmezhetd €s életképes a szervezhet. Ebbdl adododan jutottam arra
kovetkeztetésre, hogy a szervezet a gyeriink-gyeriink korszaknak korai szakaszdban van
csupan, hiszen nagyon messze van az alapitotol valo fiiggetlenedéstdl. Véleményem szerint ez
a legfébb oka annak, amiért a teszt eredménye is ravilagitott a késé csecsemdkori jelekre. A
leghangsulyosabb gyeriink-gyeriink szakaszra jellemzd tulajdonsagénak gondolom, hogy a
szervezetben megkezdddott az adminisztrativ alrendszer kiépitése és felismerték azt, hogy

sziikség van szabalyokra és iranyelvekre.

A két modszer alkalmazésaval kivancsi voltam ra, hogy az alapitd Adizes tesztre adott valaszai
alapjan mennyire latja redlisan a vallalkozasanak helyzetét az életgdrbén, lesz-e egyezdség a
két modszer eredménye kozott. Az interji eredményével torténé Osszevetés alapjan

megallapithatd, hogy az alapitonak realis képe van a vallalkozas helyzetérdl.
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4.5. Az Adizes modell alkalmassaganak vizsgalata a témaban

Véleményem szerint a vallalkozas vizsgalata az Adizes modellel célt ért, ugyanis segitségével
sikeriilt megallapitani, hogy a vallalkozas hol tart a fejlddésben. VVoltak azonban olyan pontok,
amelyek nem mutattak egyezdséget a modell szerinti elmélettel és vizsgalt vallalkozasban
végbement valtozasokkal. Ezeket a pontokat a 7. szamu tablazat segitségével szeretném

Osszegezni.

7. tablazat: Az Adizes modell egyezbtlenségei a Hafter Kft. fejlodésében
(Forrés: Sajat szerkesztés)

Csecsemdkor Gyeriink-gyeriink
1 [koltségvetési terv hidnya minél tobb eladéas generalasa
2 |likviditasi problémak piaci terjeszkedés
3 |alland6 valsdgmenedzselés az alapito fejébe szall a dicsOség
4 olyan n}unkavéllalék alkalmazasa, amilyen pontatlanok a koltségtervek
elérhetd

A téblazatban 1év6 valamennyi egyez6tlenség okai magyarazhatok azzal, hogy az alapitonak
mar meglehetdsen lényeges tapasztalata és tudasa volt a vallalkozasanak iizemeltetésével
kapcsolatban. Ez a magyarazat lefedi, hogy a csecsemdkorban koltségvetési terv létezett, és azt,
hogy az alapité nem alkalmazott barkit, aki elérhetd volt szamara. Ha mélyebben értelmezem,
akkor a masik két csecsemOkori eltérést is magyarazhatja az alapitoi tapasztalat, hiszen a kozott,
hogy ezek sem kovetkeztek be, allhat fent ok-okozati kapcsolat azzal, hogy a masik két allitas
sem bizonyult igaznak. Azonban a gyeriink-gyeriink szakaszban a koltségvetés kérdésén kiviil

véleményem szerint egyik egyezOtlenséget sem magyardzza.

A vizsgaélat soran elgondolkoztam, hogy vajon miben keresendd az eltérések oka. Arra jutottam,
hogy bar Adizes modellje (1. &dbra) rendkiviil részletesen képalkoto, de lehetséges, hogy az
eltérések oka abban leledzik, hogy nem épiil magyar sajatossagokra. Ebbdl kovetkezett, hogy

megprobaltam Salamonné Huszty Anna modelljében (2. dbra) magyarazatot talalni.

A 7. szamt tablazatban foglalt eltérésekkel kapcsolatban az alabbi magyarazatot talaltam.
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o Allitas:
Az alapité a gyerlink-gyeriink szakaszban Onhitté valik, ezen felbuzdulva szinte minden munkat

vallal, minden yj tizleti lehet6séget megragad.

e Magyarazat:

Salamonné modellje (2. abra) egyértelmiien rdmutat, hogy a kreativitds szakaszdban a
magyarorszagi vallalkozasoknal ez nem egy alapvetd igazsag. Valtozo, hogy hogyan, milyen
helyzetben torténik maga az alapitds. Magyarorszagon a legtobb vallalkozd profitszerzés
celjabol hozza létre a vallalkozasat, nem abbol a célbol, hogy almokat valtson valora. A
vallalkozok a lehetdségeket ragadjak meg valamely kiilsd behatasra. Ezzel egyiitt itthon is

feliitotte fejét a terjeszkedési hajlanddsag. (Salamonng, 2006a)
Kovetkeztetés:

Az interju alapjan egyértelmiien elmondhatd, hogy az alapité célja a vallalkozas 1étrehozaséaval
az volt, hogy 6nall6 megélhetést biztositson, nagyobb bevételt érjen el. Amikor érezte a sikert,
nem az volt az elsddleges szamara, hogy elveszitse j6zansagat, és mindenbe belevagjon, hanem

hogy ésszerti keretek kdzott épitse tovabb azt, amit mar elért

Tehat Salamonné modelljében valamelyest valaszra leltem kérdésemre.
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5. Kovetkeztetések, javaslatok

5.1. Kovetkeztetések

Osszességében tigy gondolom, hogy a vallalkozas életutjanak elemzése az Adizes modell (1.
abra) segitségével kielégito volt, hiszen a vallalkozas egy jol behatarolt leirast kapott arrol, hogy
jelenleg milyen a vallalkozas bels6 helyzete, illetve, hogy a ndvekedési ciklusanak mely
fazisaban helyezkedik el. Az elemzés folyamata soran az alapitd jobban megismerhette a sajat
vallalkozasat az altal, hogy a szervezetet a megszokottdl eltérden kiviilrol szemlélve szembesiilt

az azt érint6 valtozasokra adott valaszaival az eddig végbemend fejlodés soran.

Arra a kérdésre, hogy leirhato-e az Adizes modell segitségével a vizsgalt vallalkozas, a valasz

igen, de nem maradéktalanul.

Salamonné 2008-ban publikalt vizsgalatanak eredményei is rdmutatnak arra, hogy egy
vallalkozas megalapitasdnak koriilményei mennyire hangsulyosak annak fejléddésére nézve, és

mekkora eltéréseket generalhatnak.

Ezt tamasztja ala, hogy az alapité korabbi tudésa, tapasztalata olyan szinten befolyasolo
tényez0, hogy ennek koszonhetden a Hafter Kft. ¢letében a kezdeti szakaszban nem jelentkeztek
azok a tipikus problémak, amelyeknek Adizes modellje szerint be kellett volna kovetkezniiik.
Szintén erre vezethetd vissza, hogy az alapitd viszonylag gyorsan és gordiilékenyen reagél a
problémas helyzetekre, veszélyekre még az eldtt, hogy azok eszkaldlodndnak. Erre tokéletes
példa, hogy az alapitdé a csecsemOkorban a beszallitokkal mar az el6tt targyalt a kedvezobb
fizetési feltételekrol, mielott a fizetési hataridok be nem tartasabol nézeteltérések alakulhattak
volna ki a beszallitokkal. Ugyancsak nagy szerepet jatszott a Hafter Kft. fejlédésében az alapitod
kapcsolatrendszere. Ezek alapjan talan Salamonné modellje némiképp arnyalta volna a

vizsgalat eredményének részleteit a magyar viszonyoknak megfelelden.

Adizes modellje és Salamonné modelljének jellegzetességei mellet Ggy gondolom, hogy
Vecsenyi professzor tipoldgidja szintén redlis képet ad a vallalkozasrol és annak fejlodésérdl.
A vallalkozas vizsgalata soran tett megallapitasok 6sszhangban vannak az életatvizsgalattal, a

,hangya” tipusu vallalkozas ,,gazella” jegyekkel 0sszeegyeztethetd a vizsgalat eredményével.
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5.2. Javaslatok

crer

kellene épitenic azt. Az Osztondsséget e tekintetben a tudatossag elényére hatrébb kellene
szoritani. A cég javara valna, ha a stratégia nem csupan magatol kialakulna, valamely

valaszként az adott koriilményekre, hanem tudatosabban alakitanak.

A pénziigyi tervezést mindenképpen tudatosabbd sziikséges tenni, hosszabb tavon érdemes

cash-flow kimutatasban gondolkozni, nem megragadni a projekttervezés szintjén.

Tovabba 1Ggy gondolom, hogy 10j iizletdag fellenditésének  érdekében a
marketingtevékenységeknek jobban elérétbe kellene keriilniiik. Jelenleg a vallalkozas egyetlen
feliilete a cég honlapja, és egy alig-alig karbantartott kozosségi oldal. Ez minden formaja az
online jelenlétnek, a vallalkozés els@soron az alaptevékenység révén, szoban promotalja az j
szolgaltatast. Fontolora sziikséges venni, hogy hirdetések utjan, kihasznalva a k6zosségi média
adta platformokat reklamozzanak. A tevékenység fellenditéséhez szintén hozzajarulna, ha -
meghatarozott feltételrendszerrel - kizardlagos egylittmiikddési szerzodéseket kotnének. A
vallalkozds megannyi épitkezésen vesz részt mind alvallalkozéként, mind
generalkivitelezoként. Ezeken a helyszineken szintén meg lehetne ragadni a lehetdséget, hogy

az elkeritd kordonokon molindkat helyezzenek el.

Ugy gondolom, hogy a vallalkozasban sziikséges lefektetni mindenki szamara egyértelmii
szabalyrendszereket, iranyelveket, és mindenképpen meg kell sziintetni a poziciok kozotti
atfedéseket. Ehhez a legalapvetObb 1épés a szakszert, egyértelmii és részletes munkakori leiras

elkészitése.
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6. Osszefoglalas

Szakdolgozatomban egy 12 éves multtal rendelkezd épitdipari kisvallalkozas kertilt gorcso ala.
A vizsgalat altal betekintést nyerhettiink a vallalkozas belsé miikdodésébe, megismerkedhettiink

az évek alatt végbemend fejlodése soran megélt viszontagsagokkal és sikerekkel.

A dolgozatban célom volt, hogy képalkoto vizsgalatnak vessem ala a Hafter Kft.-t, amely soran
nemcsak a vallalkozast ismerhettiik meg kozelebbrdl, hanem valaszokat kaptunk az az eddig

bejart életutjaval kapcsolatban felmeriilt alabbi kérdésekre is:

- Mely életszakaszaban van jelenleg a vallalkozas?
- Realisan latja-e sajat vallalkozasanak elhelyezkedését az alapito-tulajdonos?
- A vallalkozas fejlddésében lezajlo valtozasok feltétleniil egyezést mutatnak-e az

elmélettel?

A dolgozat tovabba kitér az alkalmazott modell ¢és a vizsgélat soran tapasztalt esetleges
eltérések okaira, okozati Osszefliggéseire, illetve a fejlodés kapcsan felmeriild problémak

helyénvalosagara is.

A vallalkozas életutvizsgélatanak gerincét Ichak Adizes életciklus modellje alapozta meg,
amely vizsgalat eredményeképp megallapitasra kertilt, hogy a véllalkozas a vizsgélat idején a

gyerlink-gyeriink korszakat ¢€li.

Az Adizes teszt eredménye ravilagitott arra, hogy az alapito-tulajdonos latasmodja a

vallalkozasat illetéen megfelel a valosagnak.

Megallapitast nyert tovabba, hogy a vallalkozas életében az egyes szakaszok jellegzetes
problémainak és tulajdonsagainak mindegyike nem jelentkezett a Hafter Kft. életében. Ennek
ellenére thlnyomo részt vilagosan lekovethetd volt a vallalkozas fejlédése a modell

segitségével.

Az eltérések okai javarészt visszavezethetok Salamonné Huszty Anna magyar vonatkozasu

vizsgalata soran tett megallapitasaira.

Osszességében elmondhatd, hogy a Hafter Kft. egy olyan magyarorszagi kisvallalkozas, amely
folyamatosan fejlédik, a racionalitas talajan allva akndzza ki lehetdségeit, azonban még kozel

sem meritette ki a benne rejld potencialt.
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9. Mellékletek

9.1. Adizes teszt

Az Adizes Intézet honlapjan a Hafter Kft. igyvezetdjével elkészitett tesztet €s annak magyar
nyelvi forditasat az alabbiak szerint mellékelem. Az alapito-tulajdonos valaszait félkovérrel

szedetten jelolom.
A teszt elérhetdsége: https://en.online.adizes.com/
Cégadatok, amelyek sziikségesek a teszt elvégzéshez:

- cégneve: Hafter Kft.

- orszag megjeldlése: Magyarorszag
- varos megjeldlése: Budapest

- alkalmazottak szdma: 20

- iparagi/agazati besorolas: épitdipar

1. Mi a legfontosabb/legkiemelkeddbb szerep, amelyet betdltesz a szervezetben?
a. 1lgyvezetd igazgatd/alapitd

b. felsévezeto

C. menedzser

d. igazgatOtanacsi tag

e. tanacsado

f. HR

g. egyéb
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f. What is the most prominent role you play in your organization?*

CEO/Founder

Senior Executive

Manager

Consultant

HR

Board Member ‘
Other ‘

2. A szervezet tipusa
a. maganvallalat

b. tarsasag

c. non profit

d. kormanyzati

g. Type of Organization:*

Private Firm

Corporation

Non Profit/NGO ‘

Goverment

3. A hosszl tdva személyes sikert a kovetkezOkkel lehet elérni:
a. A kockazatok elkeriilésével - minél kevesebb kockézatot vallalsz annél sikeresebb vagy

b. Kockaztatassal - minél tobb kockazatot vallalsz annal sikeresebb vagy
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3= Long term personal success is achieved by:*

‘ |z| Avoiding risk - The LESS risks you take, the more successful you are

‘ |?| Taking risk - The MORE risks you take, the more successful you are
S \

oK v

4. Majdnem minden...

a. megengedett, kivéve, ha kifejezetten tiltott

b. tilos, kivéve, ha kifejezetten engedélyezett

c. altalaban vilagos, hogy mi a megengedett és mi a tiltott

4= Almost everything is:*

|E| Permitted unless expressly forbidden

|E| Forbidden unless expressly permitted

|E| Generally clear about what is permitted and what is forbiddﬁn

oK v

5. Koltségvetésiinkkel és céljainkkal kapcsolatban:
kovetkezetesen tulszarnyaljuk a koltségvetési szdmainkat
b. eredményeinket nehéz megjosolni

c. nehéz elérni a kitlizott céljainkat, de altalaban hozzuk a szamainkat
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5= Inregards to our budgets and targets:*

|E\ We consistently beat our numbers

|E\ Our results are difficult to predict

|E\ It is a stretch to meet our targets, but we generally hit our n\;lmbers

OK v \

A fokuszban nalunk...
Inkabb a funkciok vannak (MIT, MIERT), mint a formalitasok (KI, HOGYAN)
Inkabb a formalitdsok vannak (KI, HOGYAN), mint a funkciék (MIT, MIERT)

A funkcidk és a formalitasok egyensilyban vannak

6= Our focus is:*

\E| More on function ('WHAT' & 'WHY") than on form (HOW' & 'WHQ'), or

\E| More on form ('HOW' & 'WHQ') than function ('WHAT" & "WHY"), or

\E| A balance between function and form \=.

OK v \

A valddi dontéshozo hatalom

Az stratégiai funkciokat betoltd csoport kezében Osszpontosul (pénziigy, konyvelés,
jog) (vezérteriilet)

Operativ funkciokat betolté csoport kezében osszpontosul (marketing, értékesités,
termékfejlesztés)

Viltozo, a szituaciotol fiigg
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o ® o

‘ \E| Lies with Corporate Staff (e.g. finance, accounting or legal) ‘

‘ \E| Lies with Line Functions (e.qg. marketing, sales or product development) ‘ ;

‘ "¢ | Changes or lies with both depending on the situation \ j

OK v \

Leginkabb fokuszalunk a
Jovobeli lehetdségekre
A mult gy6zelmeire

A jovo lehetéségeire figyelembe véve a jelen képességeinket, lehetoségeinket

8+ We focus mostly on:*

|E| Future Possibilites

|E| Past Triumphs

L

— A\
|i| Future possibilities, taking into account present capabilitites

Leginkabb arra toreksziink, hogy:

Elegend6 pénzforgalmat generaljunk ahhoz, hogy finanszirozni tudjuk miikddésiinket
¢s erdsebb pénziigyi alapokra helyezziik magunkat.

Noveljiik az értékesités volumenét és piaci részesedést szerezziink

Jobb profitot érjiink el

Magasabb profitot és elényoket érjlink el

9=+ We are currently striving to:*

‘T‘ Generate enough cash flow to fund our operations and get on a stronger financial
~ footing

‘ \E\ Attain better profits \ )

‘ \E\ Grow sales and gaining market share ‘

‘ \?‘ Attain higher profits and benefits \
| — LY

OK v . \
LY
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10. A fontos dontéseket a

a. Az alapito/iigyvezetd/elnok hozza meg

b. Az alapito/iigyvezeté/eln6k hozza meg, annak ellenére, hogy vannak mas kijelolt
kompetens munkavallalok, akik dontést hozzanak

c. Nem tisztazott miképpen sziiletnek a fontos dontések

10 » Important decisions are made by:*

‘ |E\ The Founder/CEO/President ‘

|?‘ The Founder/CEQ/President despite there being other competent people to make
~ decisions ‘

‘ |?\ It is unclear how important decisions get made ‘
— \

oK v

11. Leginkabb arra fokuszalunk, hogy...

a. Tokéletesitsiik a meglévo termékeinket és szolgaltatasinkat

b. Uj piacokra torjiink be és/vagy béviiljiink uj termékekkel, szolgaltatasokkal

c. Kiépitsiik és megerdsitsiikk a belsd infrastruktirankat, hogy jobban tamogassuk a

meglévd és jovobeli termékeinket és szolgaltatasainkat

11 Our main focus is to:*

‘ |E| Perfecting our existing products and services ‘

‘ |E| Expanding into new markets and/or adding new products and services ‘

|?| Build and strengthen our internal infrastructure to better support existing and
~ future products and services

\
)

\

oK v

12. Nekiink/mi...
a. Nagyon kevés szabalyunk, iranyelviink, csekély vallalatpolitikdnk van, ami szabalyozza
a szervezeti viselkedést

b. Gyakran megsértjiik a szabalyokat, iranyelveket
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c. Uj szabalyokat és iranyelveket dolgozunk ki, hogy stabilizaljuk a szervezetet

12+ We:*

‘ | A | Have very few rules or policies to govern behavior ‘

‘ |E| Have rules or policies violated frequently ‘

‘ |§| Are designing new policies and rules to stabilize the organiz\a:tion ‘

OK v \

13. Munkakori leirasaink, szervezeti felépitésiinkrol
Nem formalizéltak vagy nem léteznek
b. Van egy szervezeti abrank és munkakori leirasaink, de ezek gyakran valtoznak

C. Azujratervezés folyamatdban vagyunk.

14. A szervezetiinkre jellemzd, hogy
a. Konfliktusok vannak a rég 6ta itt dolgozok és az 0j belépd munkavallalok kozott
b. Tobb prioritasunk van, mint amennyit meg tudunk valdsitani.

C. Rengeteg izgalom és hit dvezi a jovot

14 = In our organization:

A | There is a lot of conflict between all-timers and new arrivals

‘B | We have more priorites than we can realize

\E| There is a lot of excitement and belief in the future

oK v

15. A szervezetre jellemzd, hogy:
Konfliktus van az alapitd és a szervezet kdzott
b. Az alapité a vallalat legfébb eszkoze, mozgatorugoja

c. Jogutddlasi probléma all fenn
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15= In our organization:

|E| There is conflict between the founder and the organization

|E| The founder is the main asset of the company

| c | There is a succession issue

oK v

16. Kérjiik, valassza ki az 6sszes olyan 4llitast, amely az On szervezetére vonatkozik

a.

Ha az alapitd/iigyvezeto/elnok hirtelen tavozna, lehet, hogy a szervezet nem élné
tul

Nincs idénk hosszi meetingekre.

Gyakran kiiszkddiink készpénzhiannyal.

Gyakran siettetjiik a termékek vagy szolgaltatasok piacra dobasat, mielott még azok
készen allnanak ra.

Kevés miikodod koltségellendrzési modunk, koltségvetésiink van.

Sok munkavallald tulterhelt a feladatokkal, és dolgozik egyértelmii irdnyvonalak,
prioritasok nélkiil.

Hajlamosak vagyunk tal sok dologgal foglalkozni egyszerre (szinte minden ad6do
lehetdséget megragadunk).

Ugy tiinik, hogy az alapité/iigyvezeté/elnok olyan dolgokkal van elfoglalva, amik nem
kozvetleniil érintik a vallalatot.

Néha nem vilagos, hogy ki és milyen eredményekért felelos a szervezetben.

Nem vilagos vagy folyamatosan valtozik, hogy kinek és mire van hataskore.
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16+ Please select all the statements that apply to your organization*

Choose as many as you like

‘T| If our Founder/CEO/President were to leave suddenly, our organization may not

survive.
\\

‘ \E| We do not have time for long meetings.

‘ \E| We are frequently short of cash.

‘ \E| We often rush products or services to market before they are ready.

— 3
‘ \L| Many employees are overburdened with tasks and work withBut clear priorities.

Y
‘?| We tend to tackle too many things at once (we jump at almost any oppom{nity th}t
~ is presented to us). am

‘ \E| We have few working cost controls in place. { ‘
L Y
‘7| The Founder/CEQ/President seems to be quite busy with things that do not direcay \ ‘

\

involve our company. \
‘ \I| In our organization, who is responsible for what results can sometir{jes be unclear. H"-_‘
‘ \I| Who has authority, and to do what, is unclear or is constanth}\phanging. \‘ ! ‘

oK v \

17. Kérjiik, valassza ki az 6sszes olyan 4llitast, amely az On szervezetére vonatkozik
a. Nyereségesek vagyunk, de veszitlink a piaci részesedésiinkbdl
b. Bevételeink stagnalnak vagy csokkennek

C. A szervezetre jellemz6 az “6k VS mi”, a régi dolgozok VS 1) dolgozok felallas

d. A felsévezet6k nincsenek egy hullamhosszon a vallalati célokat és a hossza tavu iranyt

illetdéen

e. Ugy tiinik, nehezen taldlunk elég képzett embert az osszes iizletagunk

iranyitasahoz

f. Szervezetink nem rendelkezik olyan rendszerekkel és iranyelvekkel, amelyek jol

miikodnek nalunk
A legtobb ember elégedett a status quoval: nem akarnak valtozast.
Pénziigyi célkitlizéseinket jOl teljesitettiik vagy tulteljesitettiik.

i. Er6s hagyomanyaink és iizleti szokasaink vannak, amelyek fontosak szamunkra.

J. A szervezetiinkben a "ne keltsiink feltiinést, ne boritsuk fel a megszokasokat” kultara

uralkodik.
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17 Please select all the statements that apply to your organization*

Choose as many as you like

‘ |E| We are profitable, but we are losing market share. ‘

‘ | B | Our revenues are flat or declining.

|?| In our organization there is an "us-versus-them" / "old timers vs new comers"
~ mentality.

|F| Senior leaders are not on the same page about company goals and long term
~ direction.

|?| We seem to have trouble finding enough qualified people to manage all our

business units. \
‘ |E| Our organization lacks a set of systems and policies that work well for us.\ \ ‘
“ |E| Most people are happy with the status quo: they don't want change. ) \ ‘
" |E| We have a good track record of meeting or exceedingpur financial goals. \ ‘ \

‘ |I| We have strong traditions and ways of doing business that are important to us. ‘

5

‘ | J | There is a "don't make waves" culture in our organization. \ ‘

18. Kérjiik, valassza ki az dsszes olyan allitast, amely az On szervezetére vonatkozik

a.
b.

Tul sok belsé konfliktusunk van, részlegenkénti habortk €s hatba szirasok.
Valésziniileg nem tudndnk fennmaradni az anyaszervezetiink tdmogatasa (vagy allami
tamogatasok) nélkiil.

Néhany kulcsember ugy viselkedik, mintha az {ligyfelek csak kellemetlenséget
jelentenének.

A politikai jatszmak iranyitjak itt a dontéshozatalt.

A vezetdk tul sok 1d6t toltenek egymas kozti “csatarozasokkal”.

Tul gyakran bujnak a "mert ez a mi irdnyelviink" mogé. (Ez a részleg igy miikodik, ez
a mechanizmus és kész)

Tl sok a fluktuacio a felsdvezetdi pozicidkban, (mint példaul a pénziigyi igazgatd) a
véllalatunkban.

Ugy tiinik, hogy nem vagyunk hajlandéak vagy képtelenek elfogadni az 1j és kreativ
otleteket a szervezetiinkdn beliilrdl.

A felsévezetok tul sok elonyt/kényelmet €lveznek.

Az alapitonk/vezérigazgatonk/elnokiink gyakran megvaltoztatja vagy megvétozza

a masok altal hozott fontos dontéseket.
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18+ Please select all the statements that apply to your organization*

Choose as many as you like

|E| We have too many internal conflicts, turf wars and back stabbing.

LY
|?| We probably could not survive without the support of our parent organizatmn (or
~ government subsidies).

| c | Some key people act as if customers are a nuisance.

| D | Political gamesmanship governs decision making around here.

|E| Leaders spend too much time "fighting" one another.

\

|E| Too often people hide behind "because it's our policy".

8

p N\
|?| There has been too much turnover in senior management positions like th{ CFO &
~ COOin our company. s |

] LY )
|T| We seem to be unwilling or unable to accept new and creative ideas from within gur \
~ organization. A

|I| Senior staff enjoys too many perks/comforts. \

5

|T| QOur Founder/CEQO/President frequently changes or vetos imﬁt\)rtant decw’sic\ns made
by others. '

i

Eredmények
Az On eredménye: Késéi csecsemékor/Gyeriink-Gyeriink

CsecsemOkorrol: A csecsemdkor abban a pillanatban kezdddik, amikor a kockdzatot vallaltak,
¢s az Alapité felmond a munkahelyén, aldirja a hitelpapirokat, vagy kolcsonkér pénzt a
baratoktol és a csaladtol. A Csecsemd szervezet prioritasa az Otletekrdl a cselekvésre valt at.
Az udvarlasi idészakban jellemzbéen az otletelések ideje lejart; itt az ideje, hogy munkahoz
lassunk ¢és valddi eredményeket produkaljunk. A Csecsemd szervezetek sziikségszeriien

cselekvésorientaltak €s lehetdségorientaltak.

A Gyeriink-gyeriink szakaszrol: A Gyerlink-gyeriink szervezet olyan vallalat, amely sikeres
termékkel vagy szolgaltatdssal, gyorsan ndvekvd eladdsokkal és erds pénzforgalommal
rendelkezik. A vallalat nem csak tulél, hanem viragzik is. A legfontosabb iigyfelek aradoznak
a termékekrdl vagy szolgaltatasokrol, és egyre tobb a megkeresés. Még a befektetok is
kezdenek izgatotta valni. E sikerek lattdn mindenki elfelejti a csecsemdkor megprobaltatasait.
A folyamatos siker gyorsan atalakitja a szervezetet, és ha nem vigydzunk, a siker arroganciaba

fordulhat.
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" Your result is: Late Infancy/GoGo

About Infancy: Infancy begins the moment risk has been undertaken and the Founder quits her
job, signs the loan documents, or borrows money from friends and family. Instantly the priority
of an Infant organization switches from ideas to action. The time for talking in Courtship is over;
it is time to get to work and produce real results. By necessity Infant organizations are action-
oriented and opportunity-driven.

About Go-Go: A Go-Go organization is a company that has a successful product or service,
rapidly growing sales, and strong cash flow. The company is not only surviving, it's flourishing.
Key customers are raving about the products or services and ordering more. Even the investors
are starting to get excited. With this success, everyone forgets about the trials and tribulations
of Infancy. Continued success quickly transforms the organization, and if not careful, success
can turn to arrogance.

Go-Go
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9.2. Mélyinterju kérdések és valaszok

1. rész

V: Mikor ¢és hogyan fogalmazodott meg benned az 6tlet, hogy sajat vallalkozast alapits?

P: Mér a diploma megszerzése eldtt két héttel elmentem harom épitdipari céghez allasinterjira,
¢s mindharom helyre felvettek. Egy szombati napon volt a diplomaosztom, az ezt koveto elsd
hétf6i napon munkaba alltam annal a cégnél, amelyr6l azt gondoltam, hogy emberileg a
legtobbet tudja szamomra nyqjtani. A cégnél 5 évet toltdttem el, de koriilbeliil fél év eltelte utan
azt gondoltam, hogy mar van egy pici valds tuddsom (ami egyébként nem volt valds tudas, de
azt hittem), egy év elteltével pedig mar tudtam, hogy szeretnék sajat vallalkozast. Ekkor voltam
26 éves. Innentdl kezdve tudtam, hogy gy kell néznem az egész cégnek a miikodéstét, hogy

egyszer én leszek egy ilyen cégnek a vezetdje.
V: Mindig is véllalkozé szellemi voltal?

P: Hatéarozottan igen! Mindig is tortem valamin a fejem. Mar egyetemen is gyartottam
plakatokat, amiket kihelyeztem minden kar kollégiumaba. Ezzel az utazasszervezési
szolgaltatdsaimat hirdettem Pragdba, és miikodott, bar sosem csindltam eldtte hasonlot sem.
Utolag visszagondolva ezt kockézatosnak gondolom. Fogalmam nem volt réla, hogy mi az a
szdmlaképesség, csindltattam egy bélyegzot a nevemmel, meg a cimemmel, hogy melyik
albérletben lakom, illetve adtam egy atvételi elismervényt, amit a nyomtatvanyboltban vettem.
Ezzel szereztem bevételt magamnak iskola mellett, de eléfordult az is, hogy palacsintat

stitottlink a kollégiumi szobatarsammal, és azt adtuk el a tobbieknek.
V: Mondhatjuk, hogy a sajat vallalkozas mindig is az almod volt?

P: Az egyetem Ota bakancslistas volt, és az els6 munkahelyemen elt6ltott idoszak megerdsitett

ebben.
V: Mennyire voltal eltokélt az iranyaba, hogy megvalositsd az almod és megalapitsd a céged?

P: Abszolut, teljesen, bar azt gondolom, hogy vallalkozast nem alapitunk csak ugy ,,0ssze-
vissza”. Részemrdl tudatos volt, hogy eltoltottem 6t évet az els6 munkahelyemen, hogy

valamennyi tapasztalattal vagjak bele a sajat cég alapitasaba.

61



V: Tehat akkor sosem volt kétséges szamodra, hogy az épitdipart jel6lod ki iranynak?

P: Tanulmanyaim alapjan adott volt az irany, aztdn az alkalmazottként szerzett tapasztalatim és

tuddsom szerint alakitottam késébb a sziikebb tevékenységeket.

V: Hogyan vélekedett a kdrnyezeted, amikor elmesélted nekik, hogy vallalkozast szeretnél

alapitani? Tamogattak az Gtleteidet, terveidet?

P: Oszintén szolva nem emlékszem ré, hogy a csaladom kifejezetten biztatott volna. A sziileim
semlegesek voltak ezt illetden, én pedig azt hiszem kell egyfajta vakmerdség ehhez, belsd
motivacié. En mindig tudatosan megkerestem magamnak azokat, akibl merithetek. Miért

mesélnék olyannak, vagy kérdeznék olyantdl, aki csak visszahuz?

V: Hogyan jellemeznéd az akkori dnmagadat par szoban, ha visszagondolsz mi jart a fejedben,

amikor arra gondoltal “alapitani fogok egy céget”?

P: Nagyon bevallalos és kitartd voltam, szentiil hittem, hogy sikeriilhet, arra koncentraltam,

hogy sikeriiljon

2. rész

V: Sok kockazatot vallaltal az cég 1étrehozasanak érdekében?

P: Azt hiszem a 1étrehozés érdekében annyira nem sokat, hiszen volt egy féallasom, igaz kértem

kdlcson valamennyi pénzt a barataimtol.
V: Kizérolag barati kolcsonokbdl szereztél indulotékét? Banki hitel, egyéb nem johetett szoba?

P: Nem. Egyszer felhivtam egy embert, akivel az 6csém jo viszonyban volt, €s ajanlotta, hogy
hivjam fel, mert sok pénze van. Felhivtam, elmondtam neki, hogy kdlcson szeretnék kérni
egymilli6 forintot, de azt mondta beszéljink egy 6ra mulva, addig atgondolja. En is
gondolkoztam, hogy ha tobb pénz kérnék ettdl az embertdl, akkor kevesebb helyrdl kellene
kolcsonkérnem. Visszahivtam, és megkérdezte, hogy mennyi pénzre is lenne sziikségem. Nem
tudtam, hogy tesztel-e vagy tényleg nem emlékszik. Azt mondtam, hogy kétmilli6 forintra 6
pedig azt: ,,Rendben, gyere be az iroddba.” El0szor az egymilliot is félve mondtam ki, de a
kényszer olyanokra sarkallja az embert, ami miatt a komfortzonan kiviil esd dolgokat is

meglépi. Banki hitelt sokkal-sokkal késobb vettem fel.
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V: Az alapitas el6tt igértél résztulajdont valakinek, akar a kolcsondk fejébe?

P: Nem, soha. Azt tudni kell, hogy a cégben jelenleg is van egy baratom 3,33%-kal, de mas
okbol. En egyediil nem mertem megalapitani a céget, mert hogy ez egy nagy dolog. Felhivtam
a baratomat, és megkértem, hogy ,.figyelj, timogass egy kicsit, és lesz lizletrészed”. Akkoriban
én azt sem tudtam, hogy mit jelent pontosan, hogy ,,lizletrész”, mit jelentenek ezek a szamok.
O sem anyagilag, sem mas forméban nem vett sosem részt a cég életében, névlegesen van csak

jelen, tAmogatasaképpen lett tulajdonos.

V: Miért pont 2008-ban, a gazdasagi valsag idején alapitottad a céged? Nem érezted tulsagosan

kockéazatosnak?

P: Szerintem akkor még az emberek nem nagyon ismerték fel, hogy éppen valsag van, ez jobban
kirajzolodott utdlag. Illetve én nem gondolkoztam ilyesmin. Ekkor még szinte csak magamat
kellett eltartanom a céggel, azt gondolom, hogy az 1-2 f6s cégek konnyebben atvészelik az

ilyesmit, mint a nagy cégek.
V: Milyen céllal alapitottad meg a vallalkozast?

P: Hogy a munkékat a sajat nevemben, a sajat cégem altal tudjam elvallalni. Ne mas cégének,
hanem a sajat cégem részére tudjak bevételt generdlni, mindezt a nagyobb profit reményében.
Ugy gondolom, hogy Magyarorszagon ériasi a szakadék az alkalmazotti fizetés és a vallalkozoi

jovedelem kozott.
V: Mesélnél kérlek par mondatban kozvetlentil a véllalkozas elindulasr6l? Hogy tortént?

P: Gyakorlatilag volt egy atmeneti id6szak. 28 évesen 2008-ban megalapitottam a céget, de
2011-ig még dolgoztam a munkahelyemen, mellette pedig mar elvallaltam sajat aprobb
projekteket, amik mind fliggetlenek voltak a munkahelyemtél. Ezekhez a munkakhoz mind a
sajat barati és az iskolai kapcsolati tékém altal jutottam. gy tudtam megalapozni a Hafter

jovojét.
V: Mennyi id6t és energidt fektettél a vallalkozas beinditasara, miikodtetésére?

P: Ebben az dtmeneti idoszakban még nem sokat, mert minden munkat kiszerveztem. Egyediil
az d4rajanlatadas, illetve a kalkulaciok készitése €s az anyag beszerzése volt, amivel

foglalkoztam, ez Osszességében annyira sok id6t nem vett el. Ezek nagyon pici munkék voltak,
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amik par hetesek, de maximum 1 hdonapig tartottak (példaul csatornaszerelés, apro lemezelési
munkdk), igy relativ konnyen kezelhetéek voltak. Ma mar ilyen jellegi munkékat nem érné

meg elvallalnunk.

V: Mikor jott el az a pont, amikor felmondtal a féallasodban, és csak a sajat cégedre

koncentraltal?

P: A féallasomban volt egy nagyon nagy projektem, amit teljesen egyediil iranyitottam. Olyan
projektet vallaltunk el amerikai megrendelésre, amelyhez Magyarorszdgon nem igazan volt
ismeretes eljaras ¢és ebbdl adoddéan a projekt soran tobbszor voltak nézeteltérések a
fonokommel. A projekt utan éreztem, hogy ez az a pont, amikor mar nem vagyok motivalt

ebben, ¢és a sajat utamat szeretném jarni.
V: Innentdl kezdve mennyi id6t fektettél a Hafter Kft.-be?

P: Innentdl fogva rengeteg 1d6t. Még a felmondas el6dtt 10 orat dolgoztam a munkahelyemen és
2 6rat a sajat cégemben, a felmondast kovetden 12-14 6rat dolgoztam a Hafterben. Szerencsére
az els6 évtdl kezdve jo munkak voltak, viszont sosem voltam tdl ,,éhes”, nem voltam kapzsi

soha.

V: A kozvetlen kornyezeted neheztelt rad amiatt, mert hirtelen minden idédet és energiadat a

cégedre forditottad?
P: Igen, ez mindig valaminek a rovasara megy. El6fordult, hogy a kapcsolatom is rament.

V: Milyennek irnad le a vallalkozasra jellemz6 1d6-gazdéalkodast akkoriban? (hatariddk, adott

projektekre szant id6 stb.)

P: Tovéabbra is megbiztam alvallalkozokat a kivitelezés elvégzésére, és én feleltem a ,,back
office jellegi” tevékenységekért, igy a kivitelezési hataridoket mindig tudtuk tartani. Inkabb az

ajanlatadasok voltak, amivel id6ben sokszor megcsusztam.
V: Milyen nehézségekkel szembesiiltél a féallasod elhagyasat kovetden?

P: Mivel ugyanazt csindltam, mint anno alkalmazottként, én ugy éreztem, hogy a kiilonbség
csak annyi, hogy mostmar én vagyok az ligyvezetd. Nem éreztem azt, hogy kiugroé nehézségek

voltak, mindig voltak mérfoldkdvek, amiket meg kellett ugrani.
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V: Villaltal plusz kockazatot, hogy lendiiletbe hozd a céget?

P: Igen, sok, leginkabb anyagi kockézatot vallaltam. Az els nagyobb munkéhoz rengeteg pénzt
kellett kolcson kérnem. Nagysagrendileg ezt tigy kell elképzelni, hogy a munka megvalositasa
keriilt 10 milli6 forintba, abbo6l a projekt inditdsadhoz rendelkezésemre kellett volna, hogy alljon
5 milli6 forint, a bankszdmldmon ehhez képest 500 ezer forint volt. Nem volt mit tenni,
odamentem egyenként a barataimhoz, és mindenkitdl megkérdeztem, hogy ki mennyit ad
kolcson. Valaki 1 milliét, valaki 2 milliét tudott adni, igy apranként Gsszegytilt az a pénz,
amivel meg tudtam valositani a projektet. Akkor ebbe nem gondoltam bele, (vagy nem akartam
belegondolni), de ha ott engem nem fizet ki a megbizo cég, akkor elképzelhetd, hogy olyan

bukas lett volna az eredmény, aminek a kdvetkezményeit6l még ma is szenvednék.
V: Hogyan ¢lted meg, hogy ennyi mindent kellett kézben tartanod és iranyitanod?

P: Mivel nem egy multiban szocializalédtam, nekem ez volt a normalis, hogy a
kisvallalkozasoknal mindenes az ember. Ha kell akkor bent all a miihelyben és segit a
kollégainak, ha kell akkor anyagbeszerzé vagy fuvaros, ha kell el6készitdé mérndk vagy

épitésvezetd...mindig attol fiigg, mik a sziikségletek.
V: Elgondolkodtal akar egy pillanatig is rajta, hogy feladod?

P: Eszembe sem jutott. Sokkal jobb azt mondani, hogy van egy vallalkozdsom, amit

izemeltetek, mint azt, hogy volt egy vallalkozasom.
V: Meddig voltal teljesen egymagad a cégben? Mikor vettél fel alkalmazottat?

P: 2011 kornyékén, amikor elnyertem egy nagyobb munkat, akkor meriilt fel bennem, hogy
sokkal jobb lenne ezt szervezettebben csinalni. Azt is gondoltam, hogy ha munkavallaloi
jogviszonyban alkalmaznék embereket, akkor nagyobb arrést tudnék elérni, mert sokkal

olcsobb, mint megbizni az alvallalkozokat.
V: A toborzas hogyan, mi alapjan zajlott?

P: Mivel ezekben a kordkben mozogtam ez eldtt is, igy kihaszndltam a kapcsolati tdkémet.
Azok koziil vettem fel alkalmazottakat, akikkel mar kordbban egyiitt dolgoztam, bizalmi

alapon.
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V: Fontosabb tényezd volt nalad a bizalom, mint az, hogy mennyire hozzaért6 az adott személy?

P: Mindkettd fontos, de igen, taldn a bizalom egy kicsit fontosabb. A szakmai hozzaértésen

mindig tudunk csiszolni.
V: Hany embert vettél fel igy a 2011 koriili idészakban, és milyen poziciokra?

P: Azt hiszem kezdetben négy-6t f6t vettem fel, hogy l1étrehozzam a cég fizikai allomanyat,
majd nem tudom pontosan miképp alakult, ennek volt egy ive, ki jott, ki lemorzsolodott, aztan

iddvel egyre tobben lettiink.
V: Ki foglalkozott a cég pénziigyeivel akkoriban?
P: En, és a konyveléssel megbiztam kiilsés konyvelét.

V: Akikkel egyiitt dolgoztal, 6k hozzad hasonlé modon elkdtelezettek voltak annak érdekében,

hogy eredményes legyen a vallalkozas és a munka?
P: En azt gondolom, hogy igen.
V: Hogyan szervezddtetek?

P: 2013-ra mar tudtunk bérelni egy nagyon pici, 20 nm-es irodat G6don, illetve tobb sajat
munkavallalora volt sziikség. Kezdetben tovdbbra is én toltottem be az irodai szerepeket
egyedill, és volt egy fizikai allomany, ezt a kettd ,,részleget” lehetett elkiiloniteni. A fizikai
allomany alakuldsa Ggy tortént, hogy az alvallalkozoi korbdl teljes mértékben kiemeltem és

alkalmaztam egy brigadot, igy 0k gyakorlatilag egy 0sszeszokott csapat voltak mar.
V: Volt barmilyen, akér sajatos rendszer, ami segitett eligazodni a mindennapokban?

P: Nem, alig ismertem ezt a szot, ezeket igy szép lassan tanulja az ember, illetve nagyon nehéz

bevezetni egy rendszert egy olyan helyre, ahol gyakorlatilag nincs rendszer.
V: Hogy alakult a munkaid6tok?

P: Részemrdl tovabbra is annyit dolgoztam, amennyi csak sziikséges volt, az épitdiparban

tobbnyire 7:00-17:00-ig tart a munkaidd.
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V: El6fordult, hogy t6bb pénz aramlott ki, mint amennyi visszajott?

P: Szerencsére nem. Ha volt is olyan projekt, ami nem ugy profitalt, mint vartam, (mert
felmertiltek nagyobb koltségek, amivel nem szdmoltam), akkor azért ezt mas projektekkel

tudtuk kompenzalni.
V: Volt koltségterved, tlizleti terved?

P: Uzleti tervem nem volt, de minden munkara készitettem egy koriilbeliili becslést, hogy
lassam nagyjabol milyen koltségekkel kell szdmolnom és milyen aron tudom elvallalni a
munkat ugy, hogy az nyereséges legyen. Azt tudtam, hogy a legolcsobban kell beszereznem a
megfeleld alapanyagokat, és ha alvallalkozasba kell adnom barmilyen munkat, akkor azt is a

legjobb aron kell megcsinaltatnom.
V: Milyen gyakran ellendrizted a kintlévoségeket?

P: Az els6 idészakban nagyon odafigyeltem ra. Kevés munka volt még, igy tudtam, hogy
beérkeztek-e az Osszegek vagy sem. Késobb jott el az a szint, amikor kifejezetten figyelnem

kellett ra.
V: Tapasztaltal likviditasi problémakat?

P: Nagyon kevés nehezebb idészak volt, ez nem volt egyaltalan jellemzd. Tobbnyire addig

nyUjtézkodtunk, ameddig a takardnk ért. A munkakat is igy vallaltuk.
V: A beszallitoi, iizleti kapcsolatokat konnyen sikeriilt kialakitani?

P: Igen szerencsére. Egyrészt hoztam is valamennyi kapcsolati tékét, masrészt megtanultam

nagyon arérzékenynek lenni, igy kialakitottam egy szdmomra megfeleld beszallitoi kort.
V: Mindig id6ben ki tudtad fizetni a beszallitokat?

P: Tobbnyire igen. Ha nagyobb projektet vallaltunk, akkor eléfordult, hogy még rendelés elott
egyeztettem veliik kedvezdbb fizetési feltételekrdl vagy részletfizetésrdl, vagy barmilyen

opciordl, ami mindkét félnek megfeleld volt.
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3. rész

V: Mikor j6tt el az a pont, amikor gy érezted, hogy magad mell¢ is sziikséges segitség?

P: Amikor annyi megkeresést kaptunk, hogy teljesen egyediil mar gyéztem. Nem maradt
semmire idOom, csak arra, hogy levegdt vegyek. Akkor rajottem, hogy tudnom kell a
nyereségembol leadni annak érdekében, hogy szervezettebben tudjunk miikédni, nem fordulhat
el6, hogy valaki heteket var egy arajanlatra, mert Ggy elveszitjilk a munkat. Ezért els6 korben
egy miszaki eldkészitot vettem fel magam mellé az irodaba. Gyorsitani kellett. Ez kortilbeliil

olyan 2014-2015 koriil be.
V: Mikor kezdett el a szervezeti forma a maihoz hasonlitani?

P: Eleinte kialakult egy munkakor, aztdn mellé szervezddott tovabbi munkakdr. Azt hiszem
2015 koriil mar 10 koriil volt a 1étszam, aztdn mara mar az iroddban is négyen dolgozunk, és

van egy 16 f0s fizikai dllomanyunk. 2017-ben ,,koltoztiink™ az irodaval Budapestre.

V: Vettél fel hirdetések Gtjan 0j munkavallalokat, vagy tovabbra is a kapcsolataidra alapozva

hoztad meg az ilyen dontéseket?

P: Inkabb az irodaba vettem fel teljes mértékben ismeretlen embereket allashirdetések altal.
Fizikai munkavallalokat tovabbra is jellemzden ajanlas vagy kapcsolatok tjan veszek fel, de a
honlapunkon folyamatosan van lehetéség palyazni ezekre a munkakorokre is. Van olyan

alkalmazott, akit igy vettem fel, szoval azt mondanam, hogy is-Iis.
V: Eléfordultak konfliktusok a munkavallalok kozott?

P: Nem kifejezetten volt jellemz0, elenyészonek itélném. Olyan jellegi nézeteltérésrdl tudok,
hogy a fizikai 4llomany kozott valaki nehezményezte, hogy miért nem 6 a csoportvezetd,

amikor 6 régebb ota itt van. Mésrol nem tudok.
V: Mikor volt és mi az, amit a kovetkez0 ,,mérfoldkonek” neveznél a cég életében?

Ugy értékelem, hogy 2011-2019-ig kériilbeliil ugyanaz a metodika ment végbe, ez egy linedris
vonal. Ha megnézed, mindig 20-30%-kal emelkedett a forgalom, és azt hiszem ezt a mai napig

tartjuk.
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V: Ezen a sikeren felbuzdulva volt olyan gondolatod, hogy barmibe belefoghatnal, azt sikerre

vinnéd?

P: En nagyon kés6n fogtam fel igazan, hogy a Hafter sikeres. Nem gondolom és nem is

gondoltam ezt.

V: Volt, hogy el6térbe helyezted, hogy minél tobb projekted legyen, és kevésbé sziirted meg

milyen munkat vallaltok el?

P: Nem gondolom. Mindig lekovettiik a piacot, és ahogy minket felkerestek, 0sztondsen gy

vallaltuk a munkat, annyit €s olyanokat, amennyi nekiink belefért.

V: Eléfordult, hogy olyan iizleti lehetdséget ragadtdl meg, amihez nem rendelkeztetek kelld
tapasztalattal?

P: A 16 tevékenységiink nehézségeit (példaul 0j technika elsajatitdsa tetdépitéshez) nem
sorolnam ide, ezek komfortzonan beliilick. Amit ide sorolnék, az a 2018-ban 1étrejott Uj

iizletagunk, ami GEDA felvonodk értékesitésével, bérbeadasaval foglalkozik.
V: Hogyan alkalmazkodtak a munkavallalok ehhez?

P: Nehéz atmozditani az embereket a f6 tevékenységtdl mas tipust tevékenységbe. Meg kellett
talalni cégen beliil azokat az embereket, akik ebben partnerek voltak, akikhez a feladat a

leginkabb passzol.
V: Neveztél ki vezetdket?

P: Igen. A fizikai allomany élére neveztem ki vezetOket. Mondhatjuk gy, hogy én és 6k

iranyitunk egyiitt.

V: Hogyan valasztottad ki, vagy vetted fel a vezetdket?

P: Minden esetben cégen beliil emeltem ki embereket ilyen pozicidra.
V: Nekik van 6nallé dontéshozasi jogosultsaguk?

P: Hoznak 6nallé dontéseket is, de szinte mindig kikérik a véleményemet, nem mindegyikiik

egy vezeto tipus, inkabb megbeszéljiikk a mérvadobb dolgokat.

69



V: Akkor elvarod, hogy olyan dontést hozzanak, amilyen dontést te is hoznal?

P: Sajnos kicsit igen, hiszen azért van itt, hogy olyan dontéseket hozzon, amit a vezetdség elvar.
Viszont minden helyzet egy kicsit mas, emiatt nehéz lenne mindig igy dontenie, ezért rajottem,
hogy nem csak egy dontés lehet j6. Egy cégvezetonek ez egy nagyon nehéz feladat, hogy az 6
cégében masok altal hozott dontéseken ne nyulkaljon keresztbe-kasul. Viszont egyre tobbszor
probalok meg csondben maradni és meghallgatni méasoknak a véleményét €s azt valahogy

elfogadni, és ebben azt hiszem tudatosan probalok fejlddni.
V: Ennek az az oka, hogy félsz, hogy elveszited a kontrollt?

P: Részben igen, illetve a cégvezetd azt hiszi, hogy az 6vé a legjobb dontés. Kell hagyni az
embereket onalléan dolgozni, akkor maradnak meg a pozicidjukban. Kellenek olyanok, akik
megmondjak, szerintiik mi lenne a jo. Lehet, hogy Oket én visszahuzom, de rengeteget
gondolkozom azon, amit ezek a tipusi emberek mondanak, hogy lehetséges, hogy jol
gondolkoznak. Mivel nincsenek kialakitva a jogkorok, kell a munkavallaloknak hagyni, hogy

feszegessék a hataraikat.

V: J6l értem, hogy nincsenek tisztazva a feladatkorok, és hogy kinek meddig terjed a hataskore?

Nincs munkakori leiras?

P: Van munkakdri leirdsunk, mindenki megkapja a munkaszerzédése mellé. Inkabb ugy
fogalmaznék, hogy nem teljesértékii. Az elmult honapokban jottem ra, mennyire is fontos egy
igazan j6 munkakori leirds megléte, de ehhez nekem kellett felndnom. Amikor el6szor
meghallottam, hogy munkakdri leirds, nem is értettem, hogy jon ez eld, hiszen mindenki tudja
a feladatat. Azonban ez nincs igy, a gerincét tudja mindenki, de fontos, hogy ez atfogdbb
legyen. Gondolok arra, hogy milyen jelentési kotelezettségeik vannak, ki van alattuk, felettiik,
meddig terjed a feleldsségiik, mikor kell bevonni valakit...Kelléen meg kell ismerkedni a sajat
véllalkozasoddal ahhoz, hogy ezt ki tudd alakitani. Leginkdbb nem latjuk be ennek az elényét,
ehhez kell, hogy legyenek problémak, hogy r4jdjjiink, hogy ez miért fontos.

V: Milyen rendszerek szerint miikodtok jelenleg?

P: Folyamatosan azon vagyunk, hogy probaljuk fejleszteni a rendszereinket, kialakitani tjakat.
Van példéaul egységes munkaidd nyilvantartasi rendszeriink, kialakitottunk egy rendszert arra

is, miképpen szamoljunk el a megrendelokkel a felvonokkal kapcsolatban, kiilonbozo
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tablazatokat vezetlink a folyamatainkrél, igy probalunk eligazodni, nyomonkdvetni a

feladatokat, de ezeken boven van még mit csiszolni.

V: Most vagy abban a periddusban, hogy lefektesd azokat az iranyelveket, hogy mi alapjan

mukoddjetek?

P: Folyamatosan alakulunk, névekediink, fejlédiink. Belegondolok, hogy a rendszeriink nem
egységes, ¢s ez nem jo, de nehéz ezt kialakitani, hiszen annyi félék vagyunk. Egyre fontosabba

valik azonban, hogy legyenek a dolgok keretek kozott, mert kiilonben kesze-kusza lesz minden.

4, rész

V: Milyen céljaid vannak a cégre nézve a kozeli €s a tavoli jovot illetéen?

P: Rovidtavon a biztonsag megteremtése, ugy értve, hogy fliggetlenedni szeretnék bérléstol
sajat iroda- és raktarépiilettel, azt hiszem, hogy hosszabb tdvon ezek allandd koltségek
csOkkentésében is segitenének. Kozéphosszii tdvon az a célom, hogy a cég mitkodésétol
fiiggetlentil legyen a vallalkozasnak bevétele. Példaul a megépitett, de még el nem adott lakésok
bérbeadasaval, amely igy szintén csokkentené a terheket. Hosszutavon el tudom képzelni, hogy
a Gedas lizletagbol végleg hatrébb 1épek, mint vezetd, és csak tulajdonosi szerepet vallalok. Az
is elképzelhetd, hogy ezt az iizletagat eladom a jovOben. Ami a tavoli jovot illeti, szeretnék a
tarsashaz épitésekben folyamatos novekedést elérni, célom, hogy egy 100 lakasos tarsashazat

megepitsiink
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10. Fiiggelék
Hallgatoi nyilatkozat

NYILATKOZAT

a szakdolgozat nyilvanos hozzaférésérol és eredetiségérol

A hallgat6 neve: Wittner Virag

A Hallgaté Neptun kodja: HCOK9H

A dolgozat cime: A HAFTER Epitéipari, Kereskedelmi és Szolgaltatd
Kft. ¢letitjanak elemzése és értékelése 2008-2020 kozott

A megjelenés éve: 2023

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Mezdgazdasagi és Elelmiszeripari Vallalati Gazdasagi
Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott szakdolgozat egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mas szerzOk munk4jabol vettem at, egyértelmiien
megjeldltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsag a
zarovizsgabol kizar és a zardvizsgat csak 1) dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotés felhasznalasara,
hasznositasara a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltdltésre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe. Tudomasul veszem, hogy a
megvédett €s

- nem titkositott dolgozat a védést kovetden

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benytjtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem konyvari repozitori rendszerében.

Kelt: Budapest, 2023.oktober 30. [ ﬂ

-%ﬁﬁu‘;‘z ﬂ

Hallgat6 alairasa
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Konzulensi nyilatkozat

NYILATKOZAT

Wittner Virag (Neptun azonositdja: HCOK9H) konzulenseként nyilatkozom arr6l, hogy a
szakdolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A szakdolgozatot a zardvizsgan térténd védésre javaslom / nem javaslom

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen  nem

Kelt: 2023. november 5.

i,

belsé k&nzulens
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