A tanuló szervezet, mint a fenntartható fejlődés instrumentuma

Abstract

Napjaink vállalatait a globalizálódott világ újabb és újabb kihívások elé állítja. Amióta az Európai Unió közzétette, hogy a fenntartható fejlődés szerepel távlati céljai között, nyíltan állíthatjuk, hogy a globalizációs kihívások egy csoportjára ez az eszmerendszer választ adhat. Jelen cikkemben bemutatom, hogy a tudásmenedzsment egyik vívmánya, a tanuló szervezet miként lehet képes a vállalatokat a fenntarthatóság eszméjéhez közelebb vinni. Amennyiben a tanuló szervezetek alapelveit elsajátítjuk, elindulhatunk a fenntarthatóság rögös útján. A tanuló szervezet pedig azon felül, hogy felhívja figyelmünket a változásra és segít kialakítani a megfelelő jövőképet, iránytűként is szolgál ezen az úton, hiszen jelentős innovációs kapacitást bocsát rendelkezésünkre. Azok a szervezetek tehát, amelyek a tudásukat ilyetén módon menedzselik, újabb versenyelőnyre tehetnek szert, fenntarthatóvá válhatnak.

Bevezetés

Jelen cikkemben két – első ránézésre egymástól különálló – témakör kapcsolódási pontjaival foglalkozom. Az első témakör a fenntartható fejlődés eszmerendszere, amely a fogalom 1981-es megszületése óta fontos utat járt be, s napjainkra már a gazdasági életet is kezdi áthatni. A másik témakör, a tudásmenedzsment, tisztán a gazdasági élet szüleménye. A kilencvenes évek elejétől a vállalatok egyre inkább tudásuk menedzselése felé fordulnak, s úgy tűnik hamarosan általánosan elfogadottá válik, hogy a tudás a szervezetek legfontosabb erőforrása. Most a tudásmenedzsmentnek a tanuló szervezetekkel foglalkozó ágával foglalkozom behatóan, hiszen ez vezethet el minket a fenntartható fejlődés eszmerendszeréhez, s így a tudományterület többi koncepciójával e cikk keretén belül nem foglalkozom. Strukturális szempontból először szükségesnek tartom mind a fenntartható fejlődés, mind a tanuló szervezetek témaköreinek rövid bemutatását, majd a tanuló szervezet alapelvein keresztül a rendszergondolkodás szintjeinek definiálása által rávilágítok arra, hogy hogyan lehet képes egy tanuló szervezet megfelelni a fenntarthatóság kihívásának.

A fenntartható fejlődés

A fenntarthatóság, vagy a fenntartható fejlődés fogalma Lester R. Brown fenntartható társadalom kialakításával foglalkozó, 1981-ben megjelent művével vonult be a köztudatba.

A definíció alapján „a fenntartható fejlődés olyan fejlődés, amely kielégíti a jelen szükségleteit, anélkül, hogy veszélyeztetné a jövő nemzedékek esélyét arra, hogy ők is kielégíthessék szükségleteiket”
.

1987-ben a Brundtland bizottság jelentése a fenntarthatóság fogalmát nemzetközi jelentőségűvé emelte, majd az Európai Unió 2001-ben, Göteborgban a fenntartható fejlődést kiemelt céljává tette.

A fenntarthatóság problematikája gyakorlatilag mint válaszjelenség reagál bolygónk egy igen égető problémájára. E probléma nevezetesen az, hogy jelenlegi fogyasztási szokásaink által jelentősen meghaladjuk Földünk eltartóképességét. A fejlett országok ugyanis nemcsak a mértéktelen energiafelhasználásukkal jellemezhetőek, hanem az ipari-, a veszélyes-, és a háztartási hulladék folyamatos termelésével is, amelyek által ezen országok hatalmas (akár tíz, tizenötszörös) ökológiai lábnyomokat hagynak maguk után – amin az átlagos fogyasztó szükségleteinek kielégítéséhez szükséges földterület nagyságát értjük (Hart 1997). Az pedig teljesen nyilvánvaló, hogy a fejlett országok ökológiai lábnyomai mögött az ezen országokban működő vállalatok tevékenysége húzódik meg. 

A fenntarthatósággal foglalkozó konferenciákon gyakran elhangzik, hogy a fenntarthatóság eléréséhez társadalmi oldalról fogyasztói szokásainkban jelentős változásokat kell eszközölnünk, valamint a gazdasági alrendszer oldaláról a vállalatoknak le kell csökkenteniük termelésüket. Biztosnak tartom, hogy fogyasztói szokásaink meg fognak változni, hiszen ezek folyamatosan változnak, úgy gondolom azonban, hogy a vállalatok outputjának csökkentésére vonatkozó igény csupán álmegoldása az igazi problémának, amennyiben az output-csökkenést nem definiáljuk megfelelően. Pontosabban egy olyan megoldás, amely a rendszer ismeretének hiányából fakad. Mivel nem a túlzott mennyiségű output az igazi probléma, hanem a túlzott inputfelhasználás, ahol a kezdeti input a Föld outputja. S ha ez a kezdeti inputfelhasználás túlzottan magas, azaz hosszú távon jelentősen meghaladja a Föld outputtermelő képességét, akkor össze fog omlani mind a gazdaságunk, mind a társadalmunk. 

Az igazi megoldás véleményem szerint az inputok radikális csökkentése, és az outputok teljes újrafelhasználhatósága. Olyan zárt termelési láncokat kell kialakítaniuk a vállalatoknak, amely megújuló energiaforráson alapul. A vállalat minden folyamatának outputja egy más folyamat – akár más vállalat folyamatának – inputja kell hogy legyen, és a végső outputnak teljes mértékben újrafelhasználhatónak kell lennie. Így ugyanis nem a tünetet kezeljük, hanem a problémát oldjuk meg, azaz a kezdeti inputfelhasználást elimináljuk. Más kérdés viszont, hogy amennyiben a kezdeti inputfelhasználó vállalatok nem képesek a megfelelő innovációk létrehozására, akkor a végső output ténylegesen csökkenni fog. Nem szabad azonban összekevernünk az okot az okozattal. Jelen cikkem célja pontosan annak a bemutatása, hogy a tanuló szervezet képes a megfelelő innovációs kapacitást a vállalatok rendelkezésére bocsátani, s amennyiben ennek alkalmazása sikeres lesz, a fenntarthatóság elérése nemhogy csökkenti majd a vállalatok outputját, hanem vélhetően növeli azt. 

A tanuló szervezet

Peter Senge a világhírűvé vált Az ötödik alapelv című művében mutatatta be a tanuló szervezeteket, és ezzel a művel alakította ki e fogalom mai jelentését.

Senge alapján a tanuló szervezet olyan közösséget jelent, ahol az egyének törekednek képességeik folyamatos kiterjesztésére, az új gondolkodásmódok táptalajra találnak és támogatásban részesülnek, a kollektív elképzeléseknek tág teret biztosítanak, és az emberek a közös tanulás képességének elsajátításában is motiváltak. (Senge 1998) 

A tanuló szervezet lényegileg tehát olyan szervezetet jelent, amely jövőjének kialakítása érdekében folyamatosan növeli, erősíti alkotókedvét és tehetségét. A tanuló szervezet kialakításakor „utazóvá kell válnunk": utazó az, aki megleli az apró örömöket magában az útban és az utazásban is, és aki képes mindig érdekesebbé és jobbá tenni a haladást. (Senge 1998) 

A tanuló szerveztek öt alapelv szerint működnek, és mindegyik alapelv szükséges ahhoz, hogy meg lehessen valósítani a szervezeti célok fokozatos elérését, és az emberi önmegvalósítás növekvő szintjét.

Senge újabb kutatásaiban az alapelveket három alapvető képességbe ágyazza, ezek az aspiráció, a párbeszéd és a komplexitás-kezelés. Az aspirációba a személyes vízió (vagy személyes irányítás, ahogy korábban nevezte) és a közös jövőkép tartozik, a párbeszéd a gondolati mintákat és a csoportos tanulást foglalja magába, míg a komplexitás-kezelésen a rendszergondolkodást értjük (Stocker 2004).

Komplexitás-kezelés – Rendszergondolkodás 

A rendszergondolkodás olyan szemléleti, illetve fogalmi keret és eszközrendszer, amelynek célja, hogy gondolkodásunkat a nagyobb összefüggések átlátására irányítsa, és segítsen abban, hogy döntéseinknél a hosszabb távú, tovagyűrűző hatásokra koncentráljunk, cselekedeteinket pedig a mélyben húzódó lényeges tendenciák, minták és összefüggések ismeretében határozzuk meg. A vállalati életet ugyanis nem a pusztán lineáris ok-okozati kapcsolatok jellemzik, hanem hálózatszerűen összefüggő kapcsolatok és folyamatok. A rendszergondolkodás elsajátításához mindenekelőtt gondolkodásmód-váltásra van szükségünk, ami lehetővé teszi új probléma-megoldási módok, újszerű elképzelések létrejöttét. Szükséges továbbá a hatóerő elvét is megértenünk: egy probléma hatóereje az a területe, amelyen ha változtatunk, minimális erőfeszítéssel is tartós, jelentős javulást érhetünk el. (Senge 1998)

 Aspiráció – Személyes irányítás 

A személyes irányítás a személyes hatékonyság állandó fejlesztését, és a magasabb rendű egyéni célok elérését jelenti. A cél a szervezeti tagok tanuló- és fejlődőképességének kibontakoztatása, hiszen a tanuló szervezet egyéni alapját a személyes jövőképük elérése érdekében tevékenykedő alkalmazottak jelentik. A tanuló szervezetben érett, önmegvalósító személyiségekre van szükség, akik folyamatosan törekszenek személyes hatékonyságuk fejlesztésére mind feladataik elvégzésében, mind társas kapcsolataikban, legyen szó munkáról vagy magánéletről. A tanuló szervezetben a személyes irányítás, az önmegvalósítás nemcsak a felső vezetés privilégiuma, hanem az alkalmazottak lehető legszélesebb körének sajátja. A személyes irányítás alapelve az emberrel foglalkozik, azzal, hogy ki-ki egyénileg miként érheti el magasabb rendű céljait, saját, önmegvalósításon alapuló személyes boldogságát. (Senge 1998)

Aspiráció – Közös jövőkép 

Az önmegvalósító alkalmazottak személyes jövőképük elérésére tett erőfeszítései csak akkor eredményeznek tanuló szervezetet, ha létezik olyan közös jövőkép is, amely az egyéni jövőképekből emelkedik ki. Csak olyan szervezeti jövőképnek van mozgósító ereje, amely valóban közös, amely tehát a személyes jövőképre épül. A tanuló szervezetek jövőképének éppen ezért magába kell foglalnia az alkalmazottak személyes céljait, és elég kihívónak kell lennie ahhoz, hogy a munkavállalók csak közös erőfeszítéssel legyenek képesek megvalósítani azt. A közös jövőkép megalkotása azonban nem egyszeri tevékenység, hanem állandó feladat. (Senge 1998)

Párbeszéd – Gondolati minták 

A szervezetekben gyakran tapasztalható, hogy az új felismerésekből és ötletekből azért nem lesz semmi, mert azok nem illeszkednek a korábbi gondolkodásmódhoz és az uralkodó szemlélethez. A gondolati minták a szervezeti kultúra mélyebb, kézzel meg nem ragadható rétegéhez tartoznak. Ennek az alapelvnek a lényege éppen az, hogy egyénileg és közösen ismerjük fel saját gondolati mintáinkat, mert ez szemléletváltást eredményezhet, ami a turbulens környezetben szükséges ahhoz, hogy megfelelő válaszokat adjunk e környezet kihívásaira. (Senge 1998)

Párbeszéd – Csoportos tanulás 
A szervezetek munkavégzési és tanulási alapegységei ma már nem az egyes munkavállalók, hanem a különféle munkacsoportok, teamek. A tanuló szervezetekben olyan tanuló teamekre van szükség, amelyek képesek felgyorsítani tagjaik egyéni fejlődését, és a közös jövőkép elérését is biztosítják. A jó tanuló csoportok egyik legfontosabb jellemzője a dialógus képessége, amely egy olyan közös gondolkodást, közös építkezést jelent, ahol az egyéni gondolatok és vélemények szinergikusan összeadódnak. A csoportos dialógus során a gondolatok áramlásából úgy alakul ki egy közös helyzetértelmezés és akcióprogram, hogy közben nem érzi magát senki sem feleslegesnek, hiszen gondolatai biztosan beépültek a csoport véleményébe. A dialógusban az egyének inkább gazdagodnak, hiszen rengeteg olyan inspiráló vélemény és megnyilvánulás éri őket, amely saját személyes fejlődésüket is elősegíti. (Senge 1998) 

Az új eredmények alapján tehát azok a vállalatok képesek sikeresen tanuló szervezetként működni, vagy tanuló szervezetté válni, amelyek e három alapvető képességgel rendelkeznek, vagy kialakításukra képesek. 

Ha a tanuló szervezeteket azok alapelvei alapján akarjuk összegezni, azt mondhatjuk, hogy a rendszergondolkodás által értjük meg a jelenlegi állapotot és a hatóerőket, a gondolati mintáink adják keretfeltételeinket, s a személyes irányítás által, a csoportos tanuláson keresztül jutunk el a közös jövőkép által meghatározott célállapotba.

A tanuló szervezet tehát egy olyan kvázi szervezeti forma, amely úgy illeszti magát folyamatosan a környezetéhez, hogy „szeme” előtt a közös jövőkép által formált cél lebeg. Ezt az illeszkedést a folyamatos innováció-teremtő képessége által éri el, ahol minden innováció egy lépcsőfokot jelent a jövőkép elérésének „piramisán”, s az egész folyamat egy folyamatos tanulási folyamat is, hiszen az új tudás létrehozása rendre magatartásváltozáshoz vezet
.  

Véleményem szerint a tökéletes tanuló szervezet azonban nemcsak illeszkedik a környezetéhez, hanem változtatja is azt, hiszen az igazán motiváló közös jövőkép csak olyan lehet, amely minőségileg jobb állapotot ábrázol, mint a jelenlegi, eléréséhez pedig a rendszernek is változnia kell. 

A továbbiakban a tanuló szervezet és a fenntartható fejlődés társítását az általam készített modell alapján teszem, így a korábbi hasonló témájú modelleket (Banerjee, illetve Senge-Carstedt) nem tárgyalom.

A rendszergondolkodás szintjei – a proaktivitás és a reaktivitás

A környezet észlelése és a környezeti kihívásokra való reagálás két alapelven keresztül jelentkezik a tanuló szervezetekben. Ezek a rendszergondolkodás és a jövőkép, amelyek azonban erős kölcsönhatásban vannak egymással. 

A vállalatok alkalmazottai, valamint általuk maguk a vállalatok a rendszergondolkodás által érthetik és értik meg a környezetet, amelyben tevékenykednek. Amikor a vállalatok elkezdik elsajátítani a rendszergondolkodás eszköztárát, megfigyelhető, hogy csak a szűk környezetükre koncentrálnak. Nem is elvetendő ez, hiszen a vállalatok teljesítményét, vagy legalábbis teljesítményének nagy részét rövidtávon a szűk környezet determinálja. Amikor egy vállalat valamely csoportja megérti a rendszert, amelyben tevékenykedik
, annak tagjai általában meglepődést tanúsítanak, majd elkezdik olyan válaszokra sarkallni a vállalatot, amelyek e rendszerhez jobban alkalmazkodnak
. Ezek a vállalatok reaktívan alkalmazkodnak. Szűk környezetüket szemlélik és annak változásaira, kihívásaira válaszolnak, mintegy folyamatosan illesztve a vállalatot a környezet változásaihoz. 

A megértés egy magasabb szintjén megpróbálják irányítani, befolyásolni ezeket a rendszereket (a szűk környezetet, amelyben működnek), majd ráébrednek, hogy a szűk környezeti alrendszerükre más erők is hatnak. A korai proaktivitás tehát ahhoz vezet, hogy szélesebb értelemben érzékeljék a környezetüket. A tágabb környezet érzékelése, rendszerként szemlélése ismét idő- és tanulóképesség-felemésztő folyamat. Ez idő alatt a vállalat ugyan folyamatosan reagál a környezetére, sőt az is elképzelhető, hogy előretekintően befolyásolni is próbálja azt, a tág környezetben (hosszú távon) reaktív marad. Azt sem szabad elfelejtenünk, hogy a vállalat ezen a tanulási folyamaton olyan sebességgel halad, mint a „leglassabb teve a karavánban”. Itt azonban, mivel a csoportos tanulás már kialakult, és az egyének személyes jövőképéből valamilyen formában közös jövőkép alakult ki, a „teve” a csoportot jelenti
. 

Amikor a vállalat a rendszergondolkodás megértésének következő szintjére érkezik, már mind tágabb és tágabb környezetet képes rendszerként szemlélni, míg végül bolygónk azon szelete kerül e rendszerszemlélet szkópjába, amelyre hatással van. Nem nehéz felismerni azt, hogy ekkor komoly problémákat, illetve kihívásokat talál. Témánk szempontjából ezen kihívások közül a legfontosabb az, amelyet fentebb az ökológiai lábnyomok esetében említettem. A vállalatok tehát bolygónk eltartóképességének többszörösét használják fel, kezdeti inputszintjük jelenleg oly magas, hogy ez egy egyszerű lineáris trend alapján is katasztrófához vezet, nem is beszélve arról, hogy ebben az esetben az exponenciális trend minden bizonnyal jobb közelítéssel szolgál
.  Remélhetőleg azonban e rémkép felvillantása elegendőnek bizonyul a változás lezajlására. Úttörők már vannak, s a kutatókkal karöltve azon fáradoznak, hogy a fenntarthatóság ne csak az elméletben létezzen. 

A tanuló szervezetnek pontosan az az innovációs kapacitás a hozzáadott értéke, amely képes lehet ezen kihívásokra választ adni. Véleményem szerint nincs más olyan szervezeti forma, vagy kváziforma, amely mennyiségileg és minőségileg hasonló innovációs kapacitással rendelkezne. Kutatásaim alapján bizton állíthatom, hogy a gyakorlati közösség innovációs kapacitása ugyan mennyiségileg akár túl is szárnyalhatja a tanuló szervezetét, minőségileg azonban csak akkor érheti el, ha tagjai környezettudatos elkötelezettséggel rendelkeznek, ami manapság erősen az optimum alatt marad.

Ezen konklúziók levonása után kétféle magatartás lehetséges: a vállalat vagy bezárkózik és visszalép a reaktív rövidtávú szemlélet felé, vagy újra proaktivitásba kezd. Természetes, hogy a vállalatoknak nem célja a világ megváltása. Még a legnagyobb multinacionális, vagy transznacionális vállalatok is maximum nagyobb halak lehetnek „világunk tengerében”.  A proaktivitás abban nyilvánul meg, hogy saját vállalati szintjükön elkezdenek ezekre a problémákra választ adni. A felismerés után jövőképüket egy olyan jövőképpé módosítják, amelyben ezekre a problémákra már megoldást találtak, s végül a változás megindul. 

A közös jövőkép ráadásul nemcsak a veszélyekre hívja fel a figyelmet, hanem azon lehetőségek egy részére, amelyet a vállalat hasznára fordíthat (Beke 2001).

A rendszerszemléletnek tehát véleményem szerint négy plusz egy szintje van:

A nulladik szint, amikor a vállalat nem ismeri a rendszert, amelyben működik, sőt még a rendszerben gondolkodás ötlete sem merült fel benne. Véleményem szerint ma a vállalatok nagy része ezen a szinten helyezkedik el.

Az első szint a rövidtávú reaktív rendszerszemlélet, amikor szűk környezetét már mint rendszert szemléli a vállalat, s annak kihívásaira a rendszernek megfelelően reagál. A vállalatok egy kisebb csoportja minden bizonnyal ebben a stádiumban van.

A második szint rövidtávú proaktív rendszerszemlélet, amelyben megpróbálja a vállalat szűk környezetét, mint rendszert alakítani. Ez egy átmeneti fázis, mivel azonnal életre kelti a tágabb értelmezések iránti szükségletet, s ezáltal a hosszú távú szemléletet (a hosszú táv orientáció azáltal alakul ki, hogy a vállalat rájön arra, hogy a tágabb rendszernek csak nagyon kis tagja, és hogy a tágabb rendszerben csak hosszú távon képes a változás megtörténni). Az is előfordulhat azonban, hogy a hosszú távra való átmenet nem sikerül, s így a vállalat stabilizálódik a rövid távú reaktív szinten, sőt, ha a változás eme szakaszában a vállalat nem tudja a rendszerszemlélet eredményeit felmutatni, elképzelhető a teljes bizalomvesztés, és így a tanuló szervezet visszarendeződik eredeti formájára. Ez a kudarc azonban véleményem szerint csak akkor következhet be, ha a tanuló szervezet alapelveit nem sajátította el megfelelőképpen a vállalat.

A harmadik szint a hosszú távú reaktív rendszerszemlélet, amelyben már tudja a vállalat „helyét a világban, mint rendszerben”, de csak a változásokra tud reagálni. Úgy gondolom, innen ismét a belülről fakadó proaktivitási vágy vezérli tovább a vállalatot a következő szakaszba.

S végül a negyedik szint, amikor a vállalat hosszú távú rendszerszemlélete proaktívvá alakul, s így nemcsak hogy ismeri a teljes komplex rendszert, amelyben működik, de saját szintjén befolyásolni is tudja azt. Igazából az az igazi tanuló szervezet, amely ezt a szemléletet vallja magáénak. Nem kérdés, hogy az első szinttől feljebb már komoly érdemei vannak a vállalatnak, azonban csak ezen a szinten lehet képes társadalmi felelősségének eleget tenni. Ebben a fázisban már egy új jövőkép vezérli a vállalatot, s e jövőkép egy olyan világ felé vezet, amelyben a jelenlegi állapot valamely problémája már megoldott.

Ma a világ egyik legégetőbb problémája a környezettel való harmóniánk teljes hiánya. E hiány pótlására a megoldást a fenntartható fejlődés eszmerendszere nyújtja, amelyet már fentebb ismertettem. Az Európai Unió célkitűzése nyilvánvalóvá tette, hogy ez a cél kívánatos. A tanuló szervezet pedig képes lehet arra, hogy a fenntarthatóság útját megmutassa, és arra is képes, hogy a vállalatokat végigvezesse rajta, mivel az „útra” szükséges innovációkkal el tudja látni „az utazót”. 

Jövőbeli kutatási irányok

Az Európai Unió nyilatkozata óta már nem kérdés, hogy a fenntarthatóság az emberiség szempontjából egy fontos és elérendő cél, és az sem igazán kérdés, hogy ebben a vállalatoknak zászlóvivő szerepet kell játszaniuk, hiszen nélkülük ez megvalósíthatatlan. Sőt talán már az sem kérdés, hogy a tanuló szervezeteknek van létjogosultságuk a fenntarthatóság felé vezető úton. Inkább az lehet a kérdés, hogy szükségszerű-e az, hogy a vállalatok bejárják a rendszergondolkodás eme szintjeit, vagy stabil állapot alakulhat ki valamely szinten anélkül, hogy a továbblépés szükségessé válna. Amennyiben szükségszerű, a képlet a továbbiakban egyszerű: tanuló szervezetté kell válni, és a fenntarthatóság előbb vagy utóbb elérhető lesz. Amennyiben azonban nem szükségszerű, meg kell találnunk azokat a motiváló erőket, amelyek a stabil állapotból tovább vezetik a vállalatot, s ha netalántán ilyet nem találunk, újabb instrumentum után kell néznünk. Véleményem szerint az is komoly kérdés, hogy az említett szinteken evolúciós, vagy revolúciós fejlődés megy-e végbe, valamint, hogy vannak-e, olyan szintek, amelyek kihagyhatók a fejlődés folyamán. Ezek a kérdések további kutatások irányvonalait jelölhetik ki, s kutatásaim minden bizonnyal ezen irányokba terelődnek.

Bizakodásra adhat okot az, hogy a rendszergondolkodást legpontosabban értő kutatók/gondolkodók a fenntarthatóság felé fordultak. Nem kérdőjelezhető meg ugyanis, hogy e témát legmélyebben annak alkotója, Peter Senge, illetve az őt körülvevő kutatói hálózat értheti meg, s ők a SOL Online nevű szervezetük keretein belül figyelmüket a fenntarthatóság felé fordították, úgy, hogy négy, áttörést jelentő fenntartható fejlődést megcélzó ipari projektjük van folyamatban. Ezen felül tudomásom van róla, hogy más tanuló szervezetek is a környezettudatosság felé fordultak, ahogy – vélhetően – a rendszergondolkodás mélyebb szintjére jutottak. 

Zárszó

Cikkemben bemutattam miként lehet képes a tanuló szervezet akár külön külső motiváció nélkül is a fenntarthatóság felé fordulni. Felvázoltam azokat a kérdéseket is, amelyek megválaszolásával az általam kialakított modell kikristályosítható, úgy gondolom azonban, hogy a modell létjogosultságát csak a tanuló szervezetek jövőbeli teljesítménye igazolhatja, vagy vetheti el. Minden bizonnyal azonban a fenntarthatóság útján segítségünkre lehetne az Európai Unió több, fenntarthatóság-célzatú szabály megalkotásával, ezek a szabályok ugyanis átnyúlnak az Unió határain, hiszen ha egy vállalat „itthon” fenntartható technológiát alkalmaz, termékei az Unión kívül is fenntarthatóak, s ha valamely vállalat az Unión belül szeretne értékesíteni, szintén eleget kell tennie ezen szabályoknak.  
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� A tanuláson azonban nem szabad az iskolapadban történő tanulást értenünk, hiszen a tanulás egy olyan probléma-, vagy feladatmegoldási forma, amely a probléma észlelésével kezdődik és annak megoldásával zárul, valamint tartós magatartásváltozást eredményez. Azaz az a folyamat, amelynek segítségével a jelen állapotból a kívánt jövőbeli állapotba jutunk (Stocker 2004).


� Tökéletes megértést nem feltételezhetünk, hiszen véleményem szerint a tökéletes megértés az ember és az emberi csoportok szintjén nem értelmezhető, csak metafizikai szinten valósulhat meg.


� A vállalat akkor érti meg a rendszert, amelyben tevékenykedik, amikor érdekhordozó csoportjainak többsége alkalmazza a rendszergondolkodás eszköztárát.


� Erre jó példa lehet, amikor környezettudatossá váló marketing csapat mellett a termelési csoport a költségcsökkentés reményében egy olyan anyag használatát vezeti be, amely erősen környezetkárosító hatású.


� Ráadásul nem csak a gazdaság, de a társadalom is elveszítette harmóniáját bolygónkkal, ezzel a jelenséggel azonban nem foglalkozom behatóan jelen cikkemben. 





