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ÚJSZERŰ, KREATÍV STRATÉGIÁK AZ ÜZLETI 

MENEDZSMENTBEN

Parapatits Zsolt

Összefoglalás

Napjainkban az üzleti termékek, szolgáltatások és a technológia területén je-
lentős mértékű innovációnak, átalakulásnak vagyunk szemtanúi. A változások 
gyorsasága miatt a hagyományos menedzsmentmodellek és tervezés gyakran 
nem elég a szervezetek számára piaci pozíciójuk megőrzéséhez, fejlesztéséhez. 
Mindezek ellenére a vezetői módszerek és vezetési stratégiák a 20. század eleje 
óta kevéssé változtak. Ahhoz, hogy valós, értékelhető és fenntartható üzleti 
eredményeket tudjunk a jelenlegi környezetben felmutatni, alapvető megúju-
lásra van szükség a stratégiai tervezés, a szervezeti hatékonyság, a szervezeti 
változások irányítása, a vállalati értékrend és a dolgozói elkötelezettség javítása 
területén. A tanulmányban ezen újszerű törekvések megvalósításának néhány 
lehetséges módszerét kívánom bemutatni az aktuális nemzetközi és hazai szak-
irodalom elemzése alapján.

Kulcsszavak: innováció, kreativitás, alkalmazkodóképesség, értékrendváltás, 
új ideológiák, szervezeti hatékonyság 

JEL: F63, L16, L25, M21, O15, O31, O41.
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Abstract

Today, we are witnessing a significant innovation in business products, services 
and technology. Due to the rapid pace of changes, the traditional business plan-
ning and management often is not longer enough to develop or maintain the 
market positions of the organisations. However, the traditional management 
methods just a little have changed since the early 20th century. To make a real 
and valuable business results can be presented in the current environment, there 
is a need for a fundamental renewal of strategic planning, organizational effec-
tiveness, organizational change management, corporate values and employee 
engagement. In this study I intend to present some implementations 
of possible methods of those directives, based on the analysis of current
international and Hungarian scientific literature.

Keywords: innovation, creativity, adaptability, values shift, new ideologies, 
organizational effectiveness

JEL: F63, L16, L25, M21, O15, O31, O41.

Acta Carolus Robertus.indd   204 2017. 06. 16.   9:19:59



205Újszerű, kreatív stratégiák az üzleti menedzsmentben

Bevezetés

Életünk számos területén gyorsuló ütemű változást tapasztalhatunk a technológia fejlődésében, 
a termékek és szolgáltatások körének bővülésében és átalakulásáben, valamint a 
munkahelyi környezet vonatkozásában is. Egyre több forrásból hallhatjuk, 
hogy már nincs idő hosszas kísérletezési, tesztelési időszakokra egy-egy termék 
vagy szolgáltatás bevezetéséhez. Egy vállalkozásnak fennmaradása érdekében 
alkalmazkodnia kell az üzleti környezet változásaihoz és a piac erre adott vála-
szaihoz. Ezért nem kerülhető el az újszerű, kreatív és innovatív vezetéselméleti 
stratégiák mielőbbi megismerése. Alkalmazásukkal pedig jelentős, hosszú távú 
üzleti előnyre is szert tehetünk a többi piaci szereplőhöz képest. Az elérhető 
üzleti siker nemcsak az egyén kreativitásától függ, „hanem attól is, hogy a 
megfelelő tartományok és szakértői körök mennyire alkalmasak az új gondo-
latok felismerésére és terjesztésére. A társadalomnak elég érettnek kell lenni 
ahhoz, hogy olyan tartományok alakuljanak ki, amelyek magukba hordozzák 
a fejlődést biztosító szakterületeket, infrastruktúrát és az alkalmazáshoz szük-
séges hálózatos rendszereket” (Székely, 2014).  

Változások kora

Az emberi történelem során számos, a gazdaságot és a társadalom működését 
alapvetően befolyásoló eseménysornak lehettek elődeink szemtanúi. Az ant-
ropocénben (Crutzen, 2010) kb. a XX. század eleje óta – a korábbi törté-
nelmi korok dinamikájától eltérően – egyidejűleg több globális problémával 
kell megküzdenünk: pl. a kapitalista világgazdaság egyenetlen fejlődéséből 
adódó nemzeti, regionális és helyi egyensúlytalanságokkal, a globalizáció vál-
tozó sebességéből fakadó társadalmi zavarokkal. Folyamatosan szembesülünk 
a Föld népességszámának emelkedésével, a nyugati társadalmakban a nemzeti 
korfák elöregedésével, az egészségügy fejlődésének eredményeképpen a Föld 
egészét tekintve a munkaképes korú lakosság egyre növekvő arányával (Euros-
tat, 2016), a kommunikációs és IT technológia progresszív változásával. Ezek 
következtében lényegesen átértékelődik az üzleti eredményesség, a globális 
jelenlét és versenyképesség fogalma, ami erősen próbára teszi a gazdálkodó 
szervezetek és a lakosság gyakran korlátozott adaptációs képességeit (Gosling−
Mintzberg, 2003).
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Kutatási célok

Jelen publikáció – akár egy önálló kutatást bevezető előtanulmányként – azt 
a célt tűzte ki feladatául, hogy a szakirodalom elemzésének segítségével bemu-
tassa a főként az amerikai menedzsment-szakirodalomban aktuális, népszerű, 
kreatív és innovatív, némely esetben radikális változási és vezetési modelleket. 
Az egyes megoldások szélesebb körű elfogadottsága és eseti alkalmazása mel-
lett a hatékony üzleti megoldások sikeres implementálásában élen járó nem-
zetközi vállalatok többsége a modelleket teljes egészében, egyszerre több üzleti 
területen alkalmazza (pl. Amazon, Apple, eBay, GE, Google, IBM, IKEA, 
Porsche, Starbucks, Virgin, 3M). Az eltérő megközelítések között rejlő össze-
függések, esetleges azonosságok bemutatása általában a szakmai munkákból 
kimarad, ezért tanulmányomban ezek áttekintésére teszek kísérletet, a na-
gyobb rálátás biztosítása érdekében főként aktuális külföldi és néhány hazai 
tudományos cikk alapján.

Az egyre gyorsabban átalakuló világban, ahol a tudás jórészt mindenki 
számára elérhetővé válik, a jelenlegi, folyamatoptimalizációra koncentráló 
menedzsmentmódszerek csak korlátozottan képesek alkalmazkodni a gyors 
léptékű változásokhoz, ezért értelemszerűen minden komolyan gondolkodó 
üzleti menedzserben fel kell merülnie az alábbi kéréseknek:

•	 Milyen menedzsmentmodellek felelnek meg a 21. század gyorsan változó 
kihívásainak?

•	 Milyen tudományos és technikai eredményeken alapulnak az új modellek?

•	 Hogyan hatnak a vezetői attitűdök a szervezetek átalakulási folyamataira?

•	 Mely alapelvek megléte szükséges egy hosszú távon fenntartható vállalati 
fejlődéséhez?

A gyors környezeti változásokra adott technikai jellegű válaszok

A belső szervezeti átalakítások általában két fő területen zajlanak: a vállalatok 
szervezeti struktúráját, céljait, vezetési módszertanát és eszközeit érintő 
(makro)szinten és a munkavállalókat és munkacsoportjaikat érintő (mikro)
szinten. Az átalakító típusú vezetők többsége elsődlegesen a makroszintű 
folyamatok módosításától remél lényegi változást. Azok a szervezetek, ahol 
a változások csak a múlt eredményeinek továbbvitelére koncentrálnak, nagy 
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valószínűséggel elveszítik üzleti előnyüket, mert a környezeti változás sebes-
sége már meghaladta az ezzel elérhető sikereket. Így itt az átalakítás kiindu-
lópontja célszerűen egy újrafogalmazott, innovatív jövőkép (Basadur, 2004), 
az eléréséhez szükséges szervezeti változásokat pedig féléves vagy éves gyako-
risággal szisztematikusan javasolt indukálni (Drucker, 2002). Az új jövőkép-
pel össze nem függő stratégiák elvetése legalább olyan fontos, mint annak a 
belátása, hogy egy egyszerű átszervezés nem helyettesítheti magát a változási 
folyamatot. A folyamatos változás pénzügyi forrásainak megteremtéséhez át-
lagosan 10%-os arányt javasol a szakirodalom (pl. Prahalad−Krishnan, 2008) 
az újítások szűk környezetben való kipróbálása mellett.

A vezetők jelentős része már az IT szektor fejlődésének korábbi szakaszában 
felismerte, hogy a modellek használatával az üzleti folyamatok jelentősen fel-
gyorsíthatók. Napjainkban az adatok minősége és feldolgozásának mikéntje 
ad jó eredményt, megoldást a kialakuló döntési helyzetekben. Az üzleti in-
formatika mint a negyedik információs forradalom (Drucker, 2002; Hofkir-
chner, 2010) lassan beszivárog az ipari termelésbe, a teljes munkafolyamatba, 
EU-szinten pl. Ipar 4.0 néven. Az újszerű cégirányítás áttekinthetővé és elle-
nőrizhetővé tesz minden munkafázist. Ennek magas költségoldala nemzetközi 
példák alapján gyorsan megtérül időmegtakarítás és magasabb termelési minő-
ség biztosításával (Mácz, 2016). Az ICT (Information Communication Tech-
nology) használata a döntéshozók számára további előnyöket ad, segítségével 
teljesen új tudás is kinyerhető (Business Technologies – BT), sőt alkalmasnak 
kell lennie arra, hogy lehetséges feltevéseket és „ha-akkor” forgatókönyveket is 
minimális költségek mellett lefuttassanak rajtuk (Prahalad−Krishnan, 2008). 
Ezek a rendszerek teszik egyben lehetővé a cégen belüli tudástranszfer-folya-
matok javítását is. Átütő sikerre azonban az ICT és a döntéstámogató rend-
szerek önmagukban nem képesek, mivel a piacon mások számára is hozzáfér-
hetőek, így hatásuk hosszú távon inkább konvergenciát mutat. 

Az internet által a globális léptékben összekötött piacok előnyeit ki lehet 
használni vállalati működésünk javítására. Ez a kapcsolat ugyanis megterem-
ti a lehetőségét annak, hogy globálisan is termeljünk, vagy akár cocreating 
révén egy szélesebb portfólióból az ügyfél maga állíthassa össze egyedi termé-
két (Schieffer, 2006), amit az ICT és Ipar 4.0 segítségével költséghatékonyan 
tudunk előállítani. Ezt nevezzük N = 1 termelési folyamatnak (Prahalad−
Krishnan, 2008). Ez kiterjeszthető a munkavállalókra is, vezetőik egyénileg 
kezelhetik, minősíthetik és motiválhatják őket. Másik előny a termeléshez 
szükséges erőforrások globális beszerzésének lehetősége, ugyanis a digitális 

Acta Carolus Robertus.indd   207 2017. 06. 16.   9:19:59



208 Parapatits Zsolt

világgazdaságban bármely szereplő üzleti mérettől függetlenül, közvetlenül 
megtalálhatja a számára ideális beszállítókat, és termelési kapacitását is ru-
galmasan lesz képes változtatni. Ezt nevezzük R = G (Resources = Global) 
elvnek (Prahalad−Krishnan, 2008). Következő lépésként már érkezik a Deep 
Learning, ugyanis a gépek „mélytanulásának” eredményeként a specializáló-
dó „robotok” a ma működő technikai eljárásokkal a jelenlegi állások 45%-át 
lennének képesek kiváltani (McKinsey, 2016). Főleg az alacsony és közepes 
képzettséget igénylő, könnyebben betanítható munkák gépi helyettesítése re-
ális, így azok lesznek előnyben, akik magasabb képzettségűek, és folyamatosan 
tanulnak, alkalmazkodnak.

Tudástranszfer-lehetőségek a kreatív szervezetekben

Egy folyamatos átalakulásban lévő szervezet sikeres működéséhez elenged-
hetetlen az igazi tőkét jelentő tudás és információ folyamatos megszerzése, 
megtartása, szervezeten belüli és üzleti partnerekkel való gyors és sikeres meg-
osztása. A gyors és széles körű, kétirányú tudástranszfer egy teljesen általános 
folyamat a kreatív szervezeteknél, ami a korábbi passzív tudás aktivizálásában, 
a tudásmegosztás közvetlen alkalmazásában ölt testet (Kang−Kim, 2010). Az 
üzleti vezetés azonban nem egyenlő arányban használ formális és informális 
csatornákat, ezért a tudományos kutatásokban egyre lényegesebb szerepet kap 
ennek vizsgálata, akárcsak a menedzsment stílusának és módszertanának tu-
dástranszferre gyakorolt hatása (Kase−Paauwe −Zupan, 2009).

Jellemző példa az átalakító és a stabilizáló vezetés hatása és módszertana 
közötti különbség, ugyanis mindkét stílus eltérően hat a szervezeten belül 
működő üzleti egységek tudástranszferére. Az átalakító vezetés jóval nagyobb 
befolyást gyakorol a dolgozókra, a stabilizáló vezetés pedig egyedül a kevert 
munkacsoportok esetében előnyös (Girdauskiene−Savaneviciene, 2012). Egy-
aránt fontos viszont a minden munkavállaló számára elérhető és gyors IT hoz-
záférés, ami ellátja a számára szükséges információval a munkavállalót. Ahol a 
vezetés rendelkezik a szervezeti innováció megvalósításához szükséges érzelmi 
intelligenciával, ott támogató viselkedése segíti a külső tudásmegosztást is, 
valamint nagymértékben hozzájárul a dolgozók problémamegoldó képességé-
nek erősödéséhez, ezáltal fejlesztve a szervezet kreatív teljesítményét (Carmeli 
et al., 2013).
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Egyéni megoldások a szervezeti változásokra

A jelen kor kihívásainak kezelésére alkalmasnak vélt kreatív vezetési stratégi-
ák megkövetelik a legtöbb szervezettől a kreatív gondolkodású munkaválla-
lók számának növelését és szervezeti pozíciójuk javítását. A vezetéselméleti és 
pszichológiai kutatások (Wang−Cheng, 2010) szerint az önálló munkavégzés, 
mivel lehetővé teszi akár az eredeti feladatköröktől eltérő üzleti területeken is 
a szervezet javát szolgáló kezdeményezések implementálását, a cég egészének 
kreatív teljesítményét is nagymértékben javítja. Egy évszázaddal ezelőtt a fizi-
kai munkások alkották az ipari társadalmak fejlődésének gerincét, napjainkban 
viszont egyre nagyobb figyelem irányul a megújulásra, gyors alkalmazkodásra 
és tanulásra képes szellemi munkavállalókra. A szervezeti eredményhez hozzá-
adott értékük változása jelenleg még jóval elmarad a fizikai dolgozók elmúlt 
évszázadban ötvenszeresére növekedett teljesítményétől (Drucker, 2002). 

Vagyis a szervezet számára értékes új tőkét jelentő szakmai tudást és infor-
mációt a szellemi dolgozók és tudásmunkások hordozzák. A tudásmunkások 
szerepe igen különös, hiszen ők részleges függetlenségük miatt a közös üzleti 
célok elérésére törekvés mellett is kifejezetten értékesek: öntanuló, önirányító, 
részben külső erőforrást jelentenek a vállalat számára (Donate−Guadamillas, 
2010). Ideális esetben ők végzik a szervezetekben a folyamatos újítások magas 
minőségű megvalósítását (Reinhardt−Schmidt−Sloep−Drachsler, 2011).

Az üzleti életben előszeretettel alkalmazott külső motiváció csak korlátozott 
mértékben lehet az egyén számára lelkesítő, hosszú távon negatív hatással van 
az egyéni kreativitásra és teljesítményre (Torr, 2008). Igazán magas hozzá-
adott értéket képviselő egyéni teljesítmények nem jöhetnek létre erős belső 
motiváció nélkül, hiszen ez a leghatékonyabb hajtóerő a kreativitáshoz és a 
folyamatos változás elviseléséhez. 

A kreativitás és innováció folyamatos fenntartásához a feladatra alkalmas 
egyéneket kiválasztva válasszuk el őket a mindennapos rutinjellegű tevékeny-
ségtől, hagyjuk őket szabadon foglalkozni a feladatukkal, és jól megfizetve 
munkájukat védjük meg őket a zavaró vállalati és környezeti hatásoktól. Az 
ilyen szakértőkből, technológusokból és tudásmunkásokból álló csoportokat 
elsősorban projektfeladatok megvalósítására alkalmazzuk (Prahalad−Krish-
nan, 2008).

Egyre nagyobb mértékben felértékelődik a személyiség, a fejlődési hajlam és 
a kreativitás, a problémamegoldási képesség és az érzelmi intelligencia. Hát-
térbe szorulnak viszont az ICT segítségével kiváltható készségek (Qureshi, 
2009, Birdsall, 2010). A fizikai munkavégzés területén alapvető elvárássá vá-
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lik a digitális tudás az Ipar 4.0 fokozatos elterjedésével, ami együtt jár majd a 
munkalehetőségek átrendeződésével és korábbi munkakörök megszűnésével 
(Mészáros, 2016).

Ami nélkül nem haladunk: motiváció

A nagy eredmények komoly energiákat igényelnek, ezért egyáltalán nem 
mindegy, hogy ezt az energiát önszántunkból bocsátjuk-e rendelkezésre, vagy 
főként csak külső kérésre adjuk át. Ugyanis a külső motiváció helyett az újsze-
rű, kreatív üzleti modellek megvalósításához leginkább erős belső motiváció 
szükséges (Pink, 2009; Hung−Durcikova−Laia−Lin, 2011). Az átalakulással, 
folyamatos változással járó bizonytalanságot, a visszajelzések nélküli vagy ne-
gatív időszakokat tartósan csak a belső motiváció képes áthidalni, és az így 
elért teljesítmény szinte mindig felülmúlja a külső motiváció eredményét. A 
belső motiváció ugyan jobb fizikai és mentális állapotot eredményez, azonban 
ennek elkötelezett hívei sem vetik meg a külső motivációval alapvetően együtt 
járó anyagi lehetőségeket, elismerést (Kyriacou, 2010; Pink, 2009). 

Az eszköztárban megjelenhet még az új céllal való motiválás és a Bónusz 
nap, ahol a dolgozók elért eredményükért cserébe bármilyen munkatevékeny-
séget választhatnak maguknak, azzal a megkötéssel, hogy valamiféle többle-
teredményt kell produkálniuk a szervezet javára (Rian−Deci, 2008). A szerve-
zeti alkalmazkodásban élen járó vállalkozások ezért rendszeresen alkalmazzák 
a munkaidőre vonatkozó 80/20-as szabályt, vagyis a munkaidő 20%-ában a 
dolgozók saját maguk határozhatják meg elvégzendő feladataikat. Ilyen még a 
ROWE, azaz eredményorientált munkakörnyezet, ahol a feladat sikeres elvég-
zése az egyetlen konkrét elvárás (The Guardian, 2015). 

A munkafeladatok minőségi elvégzéséhez hatékonyan járul hozzá vezetői 
részről az elváró attitűd helyett a támogató hozzáállás és a dolgozók bevoná-
sa a döntéshozatali folyamatba. Ez egyben tovább erősíti a szervezet kreatív 
képességeit és rezilienciáját. Az újszerű, kreatív módszerek szervezeti és me-
nedzsmentszintű alkalmazásának sikeres és legismertebb gyakorlati példája a 
Google Inc. Versenytársait meghaladóan talán a legtöbb elemet alkalmazza a 
jelen tanulmányban bemutatott megoldások közül.
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Stratégiák még egy lépéssel előre

A nemzetközi szakirodalom szerint a közel százéves pusztán szervezeti opti-
malizációt szem előtt tartó menedzsmentmodellek alkalmatlanok a mai kor 
vállalkozásainak hatékony vezetésére. Ezeknél a gazdálkodó szervezeteknél 
nyújthat gyors segítséget a Radikális vezetési modell, ahol az átalakítás felülről 
kezdődik, a vezetői és menedzseri módszerek és utasításkészlet átdolgozásá-
val, a különálló leaderi és menedzsmentfunkciókat időszakosan összevonva, 
egyközpontú irányítási modellel és a folyamatos innováció hét alapelvének 
gyakorlatba történő átültetésével (Denning, 2010). A gyors és alapvető, vi-
szonylag nagy léptékű átalakítások segítségével lehetséges a kívánt eredményt 
elérni. A Radikális vezetésnél az idő-pénz viszonylatában az idő a kiemelt je-
lentőségű, filozófiája szerint ugyanis a sikeres időgazdálkodás eredményeként 
a ráfordítások is arányosan csökkennek. A folyamat sikeréhez szükség van a 
stratégiai rugalmasság megőrzésére, mivel a változási folyamatban előre ha-
ladva találkozhatunk újabb kockázatot jelentő elemekkel, és a külső üzleti 
környezetben is tapasztalhatunk hirtelen bekövetkező eseményeket (Nijstad−
Berger-Selman−De Dreu, 2012).

A Pull típusú vezetői szemlélet alkalmazásával a vállalkozás rugalmasan hoz-
záfér a működéséhez szükséges erőforrásokhoz és személyekhez, ezekből „vé-
letlenszerűen” bevonzza az általában kapcsolatrendszere perifériáján elhelyez-
kedő szükséges újdonságokat, majd a megvalósítás során újszerű alkotásokat és 
együttműködéseket hoz létre, amelyek meghaladják a korábbi eredményeket. 
Eszköztárába a folyamatosan bővíthető termékpaletta mellett a folyamatosan 
bővíthető tanulást állítja, felértékelődik a központ és az üzleti „peremvidék” 
hatékony, tanulásközpontú együttműködése (Hagel−Brown−Davison, 2010). 

A korábban divatos, a szervezeti erőforrások optimalizációját elősegítő kon-
vergens termékszerkezet helyett a termékszerkezet és célcsoport divergenciája 
képes a jelenlegi üzleti környezetben azt a piaci stabilitást biztosítani, amelyet 
a nagy léptékű változások okozta gyors termék- vagy szolgáltatásavulás erő-
sen veszélyeztet (Bilton, 2008). A szervezeti hatékonyságot pedig a feladat 
iránt elkötelezett, szenvedélyes és önszerveződő kiscsoportok képesek bizto-
sítani a komplexebb feladatokat projektekre szétbontó feladatszerkezettel. 
Természetesen ez a modell sem alkalmazható minden környezetben. Kisebb 
strukturális módosítások, gyors változást nem igénylő üzleti helyzetek, illetve 
a változásra még nem fogékony szervezetek esetében nincs szükség a Radiká-
lis vezetés minden területet érintő alkalmazására (Mueller−Jack, −Goncalo, 
−Dishan, 2010).
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Menedzsmentinnováció

Vannak olyan üzleti szituációk, amikor gyökerekig ható, mindent alapjaiban 
felforgató változások szükségesek egy szervezet fennmaradásához. Ezek a vál-
tozások nem lehetnek csak anyagi (termék és technológia) természetűek, hi-
szen azok a globális piacról nagyon rövid idő alatt egyszerűen beszerezhetők 
és lemásolhatók. A hosszú távú versenyelőny biztosításához magát a szerve-
zet teljes struktúráját kell alapjaitól átalakítani, hiszen az így kialakított új, 
egyedi modell egységesen máshol nem igazán alkalmazható (Hamel, 2006). A 
menedzsmentinnováció demokratikus irányítási folyamatot feltételez és min-
den szereplőjétől elvárja a személyes belső motivációt és aktív részvételt. Ilyen 
átalakítást hajtott végre sikeresen pl. a GE, a Procter & Gamble, a Visa, a 
Toyota, a Whirlpool és a Linux is. A menedzsmentinnovációnak általában ak-
kor van alapvető létjogosultsága, ha krónikus, visszatérő tünetek „enyhítésére” 
vagy korábban nem tapasztalt lényeges probléma elhárítására alkalmazzák.

Alapvető szervezeti értékek és fenntarthatóság

Hozzunk létre bármely szervezeti modellt, alakítsunk át meglévő struktúrá-
kat, a változás csak akkor lesz tartós, ha olyan értékeket is kapcsolunk hozzá, 
amivel azonosulni leszünk képesek. Ilyen alapvető, stabilizáló érték Hamel és 
Garza Mitchell (2012) szerint az etikus működés, ugyanis egyetlen szervezet 
sem lehet képes a társadalmi bizalom fenntartása nélkül létezni. Ide sorolhat-
juk még az alkalmazkodóképességet, ugyanis a jövőbe vetett reményhez és 
az elvárt eredmények megvalósításához gyakran szakítani kell tudni a múlt 
nagyszerű, de néha visszahúzó eredményeivel (Deverell−Olson 2010). Alap-
vető új érték még a célok szenvedélyes akarása, hiszen ez a kreatív gazdaság 
legnagyobb „hajtóereje”, valamint a pozitív ideológiai szabadság, ami elvezet 
új üzleti eredményekhez, és nem okoz kárt természeti környezetünkben.

A fentiekben vázolt szervezeti modellek alapvető célja a vállalatok teljesít-
ményének, piaci pozícióinak megtartása és javítása. A hosszú távú fenntartha-
tósághoz szükséges, hogy a gazdálkodó szervezetek társadalmi beágyazottsága 
és elfogadottsága erősödjön, ténylegesen is egyre többet adjanak vissza elért 
eredményeikből a közösségek számára. Ennek egyik központi eleme a CSR 
(Corporate Social Responsibility), melynek tényleges hatékonyságát a fenn-
tartható üzleti modellek tudják megalapozni, mivel nem létezik sikeres üzleti 
fenntarthatóság társadalmi fenntarthatóság nélkül (D’Amato−Roome, 2009). 
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Ehhez bővebben hozzájárulhatnak a CSR jövőjeként is aposztrofálható új 
hibrid szervezetek. Alapvetően üzleti céljaik mellett szervezeti kialakításuk so-
rán világosan megfogalmazott szociális és környezeti szabályokat jelölnek ki 
önmaguknak, és csak ezek betartása mellett tartják növelhetőnek gazdasági 
eredményeiket (Kolk−Tulder, 2010). Kapcsolatuk beszállítóikkal, dolgozóik-
kal és ügyfeleikkel kölcsönös előnyökön és fenntartható eredményeken alapul. 
Működési költségeik a pozitív szociális és környezeti hatások alapján kerülnek 
vizsgálatra és meghatározásra. Üzleti tevékenységük során hibrid termékek és 
új értékesítési piacok kerülnek kialakításra a meglévő hagyományosak mel-
lett, átalakítva az üzleti működés alapelveit, egyaránt szolgálva a vállalkozás és 
működési környezete érdekeit (Haigh−Hoffman, 2012). Bár ez a modelltípus 
az emberi önző alaptermészet lényegi megváltozását igényli, jó eséllyel tudna 
működni egy fenntartható fogyasztásra épülő gazdasági modell keretein belül.

Összefoglalás

Tanulmányomban megkíséreltem röviden áttekinteni azokat a hajtóerőket és 
módszereket, amelyek mozgatják korunk sikeres vállalkozásait, és amelyek túl-
lépnek a kizárólagos anyagi személeten. Az alkalmazandó változások kiemelt 
szereplője maga a vezető és a menedzsment, annak felkészültsége, probléma-
megoldó és általános vezetési stílusa. Az ő felelősségük az egymástól különbö-
ző üzleti csoportok, szervezetek átvezetése a változásokon, helyén alkalmazva 
a kreativitást, a folyamatos innovációt az újonnan felmerülő problémák meg-
határozásában, az új szervezeti megoldásokat az üzleti eredmények optimalizálásához. 
Az általam tárgyalt újszerű menedzsmentstratégiák főként a nyugati típusú szervezeti és 
üzleti modellekre épülnek, mégsem árt odafigyelnünk az eltérő társadalmi csoportok és a 
jövő generációk alapvető céljaiban mutatkozó eltérésekre. Ezért az egyre inkább szellemi 
termékekre épülő gazdasági környezetben csak azok a vezetők lehetnek tartósan sikeresek, 
akik demokratikus irányítási módszereket használva, támogató hozzáállással, megfelelő 
érzelmi intelligenciával viszonyulnak személyes és üzleti környezetükhöz, és együtt gon-
dolkodnak munkatársaikkal, a céget körülvevő társadalommal a sikeres meg-
oldások megtalálásában. 

„Nem a festék, a vászon vagy az ecset lett jobb, hanem a festő változott” (Ha-
mel, 2002).
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Lehetséges jövőbeli kutatási irányok

A tanulmányban leírt üzleti stratégiák és gyakorlati módszerek alkalmazása 
nemcsak az egyes gazdálkodó és társadalmi szervezetek fejlődésére gyakorol 
közvetlenül hatást, hanem kihathat a globális gazdasági folyamatokra is. Ezért 
tartanám célszerűnek megvizsgálni „a kreatív gazdaság lehetőségeit a klímavál-
tozás elleni küzdelemben”.

A fejlett országokban egyre inkább népszerű új típusú szervezeti gondolko-
dás hatása alól Magyarország sem lehet már kivétel, hiszen a hazai munkavál-
lalók több mint 25%-a dolgozik jelenleg is multinacionális cégeknél (Koren, 
2014). Az itthon alkalmazott vezetéselméleti és üzleti menedzsment módsze-
rekben mutatkozó eltérések felvethetik „a kreatív gazdasági modellek hatása a 
magyar társadalomra: a vállalatirányítás, a munkavállalás és az oktatás terüle-
tén” témájában folytatandó kutatások szükségességét.
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