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Absztrakt. A kis-és kézépvdllalkozdsok szerepe az eurdpai gazdasdgban kulcsfontossdgu, ugyanis a kkv szektor
kézel 87 millié embert foglalkoztat, a versenyszféra alkalmazottaknak mintegy kétharmaddt és az Eurdpai Unié
hozzdadott értékének mintegy 58%-dt teszik ki. Mig az unids dtlag 4,2 f6, addig a magyarorszdgi kkv-k dtlagosan
3,1 fét foglalkoztatnak. A kis- és kézépvdllalkozdsok napjainkban nagymértékben hatdst gyakorolnak a magyar
gazdasdgi teljesitményre, illetve a foglalkoztatdsban jelentds részt vdllalnak, kiemelked6 a szereplik az uj gazdasdgi
szerkezetben. A versenyképesség lényegére, a vdllalat termelékenységére nagy hatdssal vannak a vdllalaton beliili,
féleg a vdllalati menedzsment és a vdllalati kultiratényezék. Tanulmdnyom célja megvizsgdlni a kis- és
kézépvdllalkozdsok vdllalati kultiira tényezdit, amelyeket meghatdrozoi a hatékony miikédésnek, majd ezek alapjdn
javaslatot tenni a versenyképesség noveléséhez hozzdjdrulo kultiirafejlesztésre.

Bevezetés

Magyarorszagon a 2004. évi XXXIV. torvény hatarozza meg a kis- és kozépvallalkozasok (kkv-k)
fogalmat és fejl6désiik tamogatasanak rendszerét. A jogszabaly szerint kis-és kozépvallalkozasnak
felelnek meg azok a vallalkozasok, amelyek ,létszama legfeljebb 249 6, éves nett6 arbevétele nem éri
el az 50 millié eurdét (vagy mérlegf6osszege nem haladja meg a 43 milli6 eurédt) és az adllam vagy az
onkormanyzati kozvetlen vagy kozvetett tulajdoni részesedése kiilon-kiilon vagy egyiittesen nem
haladja meg a 25%-ot”. A statisztikai lehatarolas alapjat a 1étszamkategoéria adja, amely szerint a 10 f6
alatti vallalkozasok mikrovallalkozasnak, a legfeljebb 49 f6t foglalkoztatd szervezetek
kisvallalkozasnak és az 50-249 kozotti fot foglalkoztaté vallalatok kdzépvallalkozasnak mindsiilnek.

A Magyarorszagon miikod6 vallalkozasok dont6 hanyada a kis-és kozépvallalkozasok csoportjaba
sorolhaték, melyek gazdasagi szerepe az utdbbi években felértékel6dott. Ennek oka, hogy a
nagyvallalatok koltségcsokkentési céllal kihelyezik tevékenységeik jelentds részét hozzajuk, illetve
beszallitoikat is a rugalmasabb, kisebb méretli vallalkozasok koziil valasztjdk meg. A kkv szektor a
munkahelyteremtésben, a foglalkoztatottsagban, a beruhazasokban, a kiilfoldi t6ke miikddtetésében és
az orszag jovedelemtermelésében jelentls szerepet tolt be. [6.]

A kkv szektornak tehat jelentOs szerepe van a makrogazdasdgban. Ahhoz, hogy ezt a pozicidjukat meg
tudjak Orizni és versenyképesek maradjanak hatékony miikddésre van sziikségiik. Ennek elérésében
kulcsfontossagu szereppel bir a vallalati kultira, amely a dolgozék eredményes munkavégzésének
meghatarozoja. Tanulmanyom célja megvizsgalni a kis- és kozépvallalkozasok vallalati kulturajat, hogy



International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol. 1. (2016). No. 1.
DOI: 10.21791/1JEMS.2016.1.3.

mely tényez6k jarulnak hozza a termelékenységhez, sikeres miikodéshez és versenyképesség
fenntartasahoz.

1. KKV szektor Magyarorszagon

A kis-és kozépvallalkozasok szerepe az eurdpai gazdasagban kulcsfontossagd, ugyanis a kkv szektor
kozel 87 milli6 embert foglalkoztat, a versenyszféra alkalmazottaknak mintegy kétharmadat és az
Eurdépai Unié hozzaadott értékének mintegy 58%-at teszik ki. Az Eurdépai Unidban 2005 o6ta
fokozatosan csokken az atlagos vallalatméret, az egy vallalkozasra jutd alkalmazottak szama 4,34-r6l
4,22-re csokkent 2005-t8l 2012-ig, amely tendencia tovabb folytatédik. Ez a valtozas a kkv-k nagy
szama miatt jelentds valtozast okoz a foglalkoztatasban. Az elsd tdblazat mutatja be az Eurépai Unié és
Magyarorszag viszonylatdban a vallalkozasok szamat, alkalmazotti 1étszamat és brutté hozzaadott
érték hozzajarulasat méretkategoridk szerint 2011-ben.

Vallalkozasok aranya ; L,

(%) Foglalkoztatottak (%) Hozzaadott érték (%)

EU Magyarorszag | EU Magyarorszag | EU Magyarorszag
Mikro 92,2 94,8 29,6 36,5 21,2 18,2
Kis 6,5 4,4 20,6 19,3 18,5 15,9
Kozepes 1,1 0,7 17,2 16,9 18,4 19,5
Nagy 0,2 0,1 32,6 27,1 41,9 46,2

1. tdbldzat: A vdllalkozdsok szdma, alkalmazotti létszdma és brutté hozzdadott érték hozzdjdruldsa
méretkategdridk szerint az Eurépai Unié és Magyarorszdg viszonylatdban, 2011

(Forrds: [1.])

A tablazat alapjan lathatjuk, hogy Magyarorszagon a vallalkozasokon beliil kkv-k szama magasabb,
mint az unids atlag. A magyarorszagi kkv-k kevesebb f6t alkalmaznak, viszont a hatasuk igy is jelentds
a magas darabszamuk miatt. Mig az uniés atlag 4,2 6, addig a magyarorszagi kkv-k atlagosan 3,1 f6t
foglalkoztatnak, mely az aldbbiak szerint oszlik meg; mikrovallalkozasok esetében 1,6,
kisvallalkozasok esetében 19,1, kdzépvallalkozasok esetében 97,9 f6. A nagyvallalkozasok esetében ez
az adat atlagosan834,7 f6. A brutté hozzaadott érték esetében a magyarorszagi teljesitmény elmarad
az Eurdpai Uni6 teljesitményét6l. A 2011 évi adatok alapjan a hazai KKVszektor az eurdpai unids
atlagnal megkozelitéleg 5 szazalékkal alacsonyabb hozzaadott értéket allit eld. [1.]

1.1 Kkv-szektor szerepe a gazdasagi teljesitményben

Az el6z6 adatokbdl lathatjuk, hogy a kis- és kozépvallalkozasok napjainkban nagymértékben hatast
gyakorolnak a magyar gazdasagi teljesitményre, illetve a foglalkoztatasban jelentds részt vallalnak,
kiemelked§ a szerepiik az Uj gazdasagi szerkezetben.
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Ezt az Altaluk elért 2012-es évi el6zetes adatok alapjan jegyzett arbevételek is jol mutatjadk. A
Magyarorszagon miikod6 vallalkozasok altal realizalt arbevételek 58,3%-a kothetd a KKV szektorhoz.
Az altaluk elért arbevétel a gazdasagi szektorok kozott a kovetkez6képeppen oszlik meg: tobb, mint
60% a tercier szektorban, ezen belil 40% a gépjarmijavitds és kereskedelem teriiltén, 17% a
feldolgozoiparban. Ez az arany a 2001 és 2009-es évek kozott (két év kivételével) 60% koriili volt, ami
58-59%-ra csokkent 2010 6ta.

A brutté hozzaadott értéket tekintve a valsag 6ta a KKV szektor részesedése nem csokkent, 2007 6ta
55% (2012-ben 55,25). A kiilonb6z6 agazatok esetében a hozzaadott érték kétharmada a szolgaltatd
szektorban keletkezett, 20%-a a gépjarmijavitds és kereskedelem teriiletén, 21%-a a
feldolgozdiparban és 10%-a pedig a miiszaki, szakmai, tudomanyos tevékenységekben. [7.]

250 fo
felett
45%

1. dbra: A brutté hozzdadott érték megoszidsa a létszam-kategdridk szerint, 2012
(Forrds: [7.])

Az 1. abra létszam kategéridk szerint szemlélteti a bruttdé hozzaadott érték megoszlasat. Amint
lathatjuk az értékek a kdvetkezéképpen alakulnak: az 1 f6t foglalkoztat6 cégek esetében 7 %, a 2-9 {6t
foglalkoztatd cégek esetében 12 %, a 10-49 f6t foglalkoztatéd cégek esetében 17%, az 50-249 f6t
foglalkoztatd cégek esetében 19 % és a 250 f6 feletti 1étszammal rendelkez6 cégek esetében 45 % a
bruttdé hozzaadott érték. [7.] [8.]

1.2 A méretbdl fakado sajatossagok

A Kkis- és kozépvallalkozasok vallalati kulturajanak vizsgalatakor szamos tényezo6t figyelembe kell
venni, amely befolyassal van és alakitja a vallalati kultirat. Igy a véllalkozasok méretébél és szervezeti
felépitésébdl adodé sajatossagokat is.
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Amennyiben az el6z6ekben felvazolt statisztikai adatokat értékeljiik lathaté, hogy a kis- és
kozépvallalkozasok nagy része kevés embert foglalkoztat. Az 6sszes vallalkozas 91,8 %-at a minddssze
9 f6t foglalkoztaté mikrovallalkozasok adjak. A foglalkoztatottak szadma azért fontos, ugyanis ez
nagyban befolyasolja a vallalati kultirat, a kisebb méretli vallalatokat csaladias légkor, egyszeri
szervezeti felépités és korlatozottabb hatékonysagnovel6 eszkozok jellemeznek. A vallalati kultara
meghataroz6 elemeként megjelend tagok (alkalmazottak, tulajdonosok) egymashoz val6 viszonya, a
szervezeti 1égkor és az alkalmazott motivacids eszkozok és valtoznak a 1étszamtdl fiiggben.

A 10-49 f6t foglalkoztaté vallalatok szama 2006-ban kb. 30 000 volt. Ebben az esetben a vallalati
kultiraét meghatdrozé tényez6k is valtoznak a mikrovallalkozasokhoz képest, ugyanis ebben az
esetben mar bonyolultabb szervezeti felépités jellemz6, aminek oka, hogy a a kdzponti személy, az
alapito6- tulajdonos-iigyvezet6 egy ilyen méretii szervezet mindenre kiterjedd egyszemélyi irdnyitasara
val6szintlileg képtelen. Az ilyen méretli vallalkozdsokra jellemz6 az egyes kulcspoziciéban 1évé
emberek személyiségének erdteljes hatasa. [5.]

1.3 Szervezeti felépitésbdl adddo sajatossagok

Amennyiben a szervezeti felépitésbdl adddo sajatossagokat vizsgaljuk meg lathatjuk, hogy a kis- és
kozépvallalkozasok az esetek dontd tobbségében egyszemélyes irdnyitas alatt allnak. Szervezeti
felépitésiik altalaban linedris, a munkamegosztds az elvégzendd feladatok szerint torténik, vagy a
menedzser hatdrozza meg azt, a dontési jogkor centralizalt, egyvonalas szervezet jellemzi, azaz
minden beosztottnak egy f6noke van, téle kaphat utasitadst, és neki tartozik beszamolasi
kotelezettséggel, a koordinacié vertikalis jellegli. Egyértelmii ala- és folérendeltségi viszony jellemzi, a
feladatok mennyiségének valtozasa esetén a szervezet szélességi és mélységi tagozddasa
valtoztathato, egyszerd, jol attekinthetd. A felépités hatranya, hogy a tulajdonos nem képes mindent
kézben tartani, megfelel6en értelmezni, segitséget azonban ritkdn fogad el. Ez a tényez6 inkabb
szolgdlja a vezetd maximalis hatalmat, mintsem a szervezet maximalis teljesitményét. [5.]

2. Vallalati kultira

A vallalati kultira meghatarozasahoz szamos elmélet és definicid sziiltetett melyek koziil Bakacsi
(2004) szerint a szervezeti kultira alatt ,els6sorban azt a hitekre, értékekre, jelentésbeli
értelmezésekre alapuld rendszert értjiik, melyet egy szervezet tagjai hasznalnak annak érdekében,
hogy megértsék azt az egyediséget, amelybdl a szervezetiik szarmazik, abbol taplalkozik, miikodik,
illetve tovabbfejlodik”.

Schein (1989:11) meghatarozasa szerint a szervezeti kultira nem mads, mint ,azon alapvet6 feltevések
mintdi, amelyet a szervezet kiils6 és bels6 problémai megoldasa soran tanult, és amelyek jél bevaltak
ahhoz, hogy elfogadjak azokat, érvényesnek és miikod6képesnek tekintsék hasonl6 problémak esetén.”

Gagliardi (1986) definicidja szerint ,a szervezeti kultira mindig a megfelelést és a hatékonysagra vald
torekvést hivatott timogatni. A cég dolgozoi szamara identitast és folytonossagot biztosit, fliggetleniil
az altaluk betoltott poziciotol. A szervezeti kultira feladata az ellentétes értékek kozotti
egyensulyteremtés, és k6zos gondolkodasi és viselkedési mintak felmutatasa”.

4
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Osszefoglalva tehat a vallalati kultura egyfajta lathat6 és lathatatlan elemekbdl 4ll6 szocialis dsszetartd
erd, mely képes egylittmiikodést és 6sszhangot teremteni a szervezet egészében. [2.] [3.] [9.] [10.]

3. A vallalati kultura sajatossagai a KKV szektor esetében

A versenyképesség lényegére, a vallalat termelékenységére nagy hatassal vannak mind a
mikrookonémiai alapok, mind pedig a makro-6kondémiai kornyezet. El6bbiek egyrészt jelentik az tizleti

kornyezet, foleg a lokalis lizleti kornyezet minGségét, masrészt pedig a vallalati miikodést és stratégiat.
Megkiilonboztetiink tehat:

o vallalaton beliili, féleg a vallalati menedzsment és a vallalati kultira tényezéket

o vallalaton kiviili lokalis tlizleti kornyezeti feltételeket, amelyek els6sorban a helyi kormanyzatokto6l
és helyi tarsadalomtol fiiggnek.

A kis- és kozépvallalkozdsok vallalaton beliili, vallalati kultirdt meghataroz6 tényezdéit a 2. dbra
foglalja 6ssze.

Tarsas Munkahelyi

szilkségletek kornyezet
\ J \ J
4 ) Vs N
Bevonas s Informécio-
felhatalmazas aramlas
\ / \ J
4 A 4 N\
Vallalati i
Menedzsment kultira korl\glliglgﬁxek
KKV :
\ J \ J

2. dbra: A kis- és kézépvdllalkozdsok vdllalati kultirdjdat meghatdrozé tényezdék
(Forrds: Hoffmann alapjdn sajdt szerkesztés)

Amint a 2. dbran is lathatjuk a kis- és kozépvallalkozasok esetében szamos tényezdje van a vallalati

kultiranak. A menedzsment jellemzdi, szerepe, a bevonas és felhatalmazas, a tarsas sziikségletek, a
5
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munkahelyi kdérnyezet, az informaciddramlas és a munkakérilmények mind alakité a szervezeti
kultiranak a kkv-k esetéven. Ezek az elemek és altaluk a vallalati kultira a gyakorlatban minden
tevékenységi szinten megjelenik, meghatidrozza a szervezeti tagok egymadashoz valé viszonyat,
cselekvéstiket, viselkedésiiket és napi teendéik elintézési maddjat is. Kialakulasa és alakulasa a
szervezeti tagoktol fiigg, illetve leginkdbb meghatarozo és legnagyobb hatassal biré a menedzsment,
ugyanis a valtozasok leggyakrabban feliilr6]l koncentral6dva indulnak el a vallalaton beliil. Az dbra els§
tényezdbjeként ezért a menedzsment szerepel.

A szervezeti légkor pozitivva, kellemessé tétele olyan tényezd, amelynek felmeriild koltsége
gyakorlatilag nincs, azonban kiemelten fontos szerepet jatszik a munkaerdé hatékonyabba tételében.
Ezen tényez6 kialakitdsa nélkiil az dbraban szerepl6 0sszes tobbi tényezdé nehezen megvaldsithatova
valik. Az ebbdl szarmaz6 elényok gyakorlatilag utanozhatatlan, megismételhetetlen és behozhatatlan
versenyelOnyt jelentenek a szervezetnek a piaci versenytarsakkal szemben.

Levonhatjuk tehat azt a kovetkeztetést, hogy a vallalati kultdra tobb, egymast feltételezd, kiegészitd
vagy egymastol fiiggd tényezd Osszességét jelenti, melyek koziil a kis- és kozépvallalkozdsokban a
legmeghatarozébb az alabbi hat tényezé.

3.1 A menedzsment szerepe

A menedzsment szerepe a szervezeti légkort érint6en kulcsfontossagd, ugyanis 6k azok, akik jé
példaval tudnak szolgalni a tobbi munkavallalé felé, illetve feladatuk felismerni és megakadalyozni a
kialakulé negativ tendencidkat. Ezaltal megallapithat6, hogy a szervezetben hosszu idén keresztil
fennall6 problémak forrasat a menedzsmentben kell keresni. A vallalati kultira elsé és egyik
legfontosabb tényezdje a kis- és kdzépvallalkozasok esetében a menedzsment felépitése és szinvonala.
Az 6 példamutatasuk és kell6 odafigyelésiik nélkiill a dolgozoktél sem varhatd el olyan alapvet6
viselkedési mintdk, mint a hatékony gazdalkodas a szervezet eréforrasaival, a koltségcsokkentés vagy
a folyamatok és technoldgiak tokéletesitése.

A menedzsment hozzaallasa a dolgozdékhoz befolyadsolja a dolgozoék vallalathoz és munkajukhoz val6
viszonyat is. Ha a menedzsmentnek fontos a dolgozé, akkor a dolgozdénak is fontossa valik maga a
vallalat, az er6forrasok, a hatékonysag. Ugyanezt a logikat kovetve, ha a menedzsment nem egységes
iranyvonalat képvisel, tobbszor iranyt valt, nem kovetkezetes, ésszertitlen, egymasnak ellentmond6 és
logikatlan utasitasokat ad, akkor a munkavallalék alapos és lelkiismeretes munkavégzése sem
jellemzé.

Ebbdl is lathato, hogy a vallalati kultdra valtoztatdsa mindig feliilr6l koncentralodik, a folyamatot a
legfels6 vezetési szinttdl kell elkezdeni, ugyanis egy valtoztatasi torekvés sem lehet sikeres abban az
esetben, ha a kiadott intézkedések és dontések a legfels6bb vezetdi szinten és a menedzsment szintjén
nem mutatkoznak meg. [5.]

3.2 Bevonas és felhatalmazas
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A menedzsment szerepe utan kovetkezd vallalati kultirat meghatarozo tényezé a dolgozék bevonasa
és felhatalmazasa. A fejlesztések és barmiféle valtozas megvaldsitdsa nem elképzelheté a dolgozok
tudasanak kihasznalasa nélkiil. Ok azok, akik a legtobbet tudnak az egyes munkafolyamatokrél. A
munkavallalok tapasztalataira, észrevételeire, javaslataira nem csak szamitani kell, hanem ki is kell
kérni azokat. A munkavallalok bevondsa és felhatalmazasa aktivizalja Gket, segit egy objektiv,
atgondolt megoldashoz eljutni, fejlesztéen hat rajuk és noveli elkotelezettségiiket a fejlesztések és
feladatok irant. Olyan szervezeti 1égkor kialakitdsa a cél, amely lehet6vé teszi, hogy barki barmikor
jelezhesse észrevételeit, fejlesztési javaslatait, amely tanul a hibaibol, és amely fesziiltségmentes.
Ennek kialakitdsaban az aldbbi 1épések segithetnek:

1. a dolgozdk jelenlegi pozicidjanak vizsgalata. Meg kell hatdrozni, hogy alkalmasak-e az adott
poziciodra, illetve ha nem, akkor mely tertileteken tudnak tudasukat igy kamatoztatni, hogy azokat
a leghasznosabban és leghatékonyabban tudjak felhasznalni

2. avaltozasokat egyértelmiivé kell tenni a a vezetés folyamatainak racionalizalasaval és : a vezetés
hatékonysaganak emelésével

3. meg kell teremteni azokat a forumokat, ahol a szervezet tagjainak, munkavallal6inak lehet&ségiik
nyilik akar irdsban névvel vagy névteleniil, akar él6széban gondolataik, érzéseik és javaslataik
kifejtésére és megvitatasara.

A felhatalmazas a kovetkezd rovid idén beliil tapasztalhaté el6nyokkel jar:
o Kkreativ és innovativ képességek felszinre torése

e dontési folyamat felgyorsulasa

e reakci6idoé lerovidiilése

e vezetési szintek szamanak csokkenése, atlathatosag

o munkavallaléi elégedettség novekedése

e motivacids szint novekedése

o elkdtelezettség novekedése. [5.]

3.3 Tarsas sziikségletek

A kovetkez6 dbraban szerepl6 tényez6 a tarsas sziikségletek. Alapvetéen minden embernek sziiksége
van a valahova val6 tartozds érzésére, a tarsas kapcsolatokra. Ezen igények a munkahelyen is
megjelennek, kiilondsen a kis- és kozépvallalkozasok esetében az alacsony 1étszam miatt. A maximalis
teljesitményszint elérésében fontos szerepet jatszik, hogy minden egyes munkavallalé a csoport fontos
és meghatarozé tagjanak érezhesse magat. Ennek eléréséhez a munkakornyezetet és a szervezeti
légkort tigy kell kialakitani, hogy az kedvezzen a munkahelyen beliili informalis kapcsolatoknak.

Ebben segithetnek a kozos vallalati vagy csapatprogramok, a kozos helyiségek kialakitdsa példaul
étkezésre, kavézasra. A dolgozok kozti jo kollegidlis vagy akar barati viszony hatasai a vallalati
eredményességben is megmutatkoznak. [5.]

3.4 Munkahelyi kérnyezet
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A kovetkez6 tényezd higiénés tényezd. A munkavallaloknak igénye van a szép, tiszta és igényes
munkakérnyezetre. A munkahelyi kornyezet kialakitasa egyféle jele annak, hogy a menedzsment
miként gondolkodik a munkavallalokrol. A j6 kdrnyezet javitja a munkamoralt és a termelékenységet,
a rossz koriilmények pedig az ellenkez6 hatast érik el. Fontos azonban kiemelni, hogy ez a tényez6
6nmagaban nem elég, ugyanis az, hogy egy munkahelyet kulturdlt, tiszta pihend, kozosségi és
étkezbhely és szocialis helyiségek jellemeznek még nem vonja magaval, hogy a vezet6ség figyel az
emberekre. Viszont egy koszos, emberi tartézkodasra alkalmatlan kozos helyiségekkel rendelkezg,
rendezetlen munkahelyi kornyezet azt a hatast kelti, hogy a vezet6ség nem toérédik az emberekkel,
nem tartja sokra a munkavallalékat, ezaltal az 6 hozzaallasuk sem lesz kiilonb, mint a menedzsmenté.

[5.]
3.5 Informaciéaramlas

Az informaci6aramlas szerves része egy szervezet életének. Az a szervezet, ahol ez nem megfelel6en
miikodik, akadalyok lépnek fel, egyirdnyuva valik vagy megsziinik gyakorlatilag halott. Ehhez a
tényez6hoz sorolhatd, hogy nyilvanosak, és szabadon hozzaférhetdek legyenek a kiilonb6z6
eljarasrendek, ,company policy-k”, a dolgozdk tudjak, hogy mit is csindlnak, mindenki pontosan tudja,
kinek hol a helye, ki mit csinal, mi is torténik éppen. Az informaciéaramlasnak minden nem bizalmas
informacidra ki kell terjednie, igy a szervezet céljaira és jov6beli terveire is.

Amennyiben ez biztositott a szervezet dolgozdi tisztaban lesznek a vallalati révid és hosszu tava
célokkal és azzal, hogy miért is végzik napi tevékenységeiket és az 6 munkajukkal hogyan tudnak
hozzajarulni a sikerességhez. [5.]

3.6 Munkakoriilmények

A Kkis- és kozépvallalkozasok szervezeti kultirdjanak vizsgalatdhoz megalkotott dbraban az utolsé
tényezé a munkakoriilmények, amely a munkavallaléi moral, a motivaci6 és a termelékenység
fokozasanak egyik tovabbi eszkoze. Az Ugynevezett ,elkdtelez6 munkahely” (engagement)
megteremtéséhez a megfeleld, biztonsagos és egészséges munkakdrnyezet nagyban hozzajarul.

Ez az eszkoz a legnagyobb lehet6séget kinalja a munkaadénak arra, hogy a dolgozék termelés
hatékonysagara és motivacidjara forditott kiadasokat a kiils6 és belsé szemlél6 szamara a
leglatvanyosabban, a konyvelés szempontjabdl pedig a legkoltséghatékonyabban szamolhassa el
Ugyanis az eszkozok szinvonaldnak emelésére forditott minden forras beruhazasként szerepel a
konyvelésben, tovabbra is a vallalat vagyonat képezi, fedezetként felajanlhat6, ugyanakkor jotékony
hatassal van a termelés hatékonysagara is. [5.]

Javaslatok

A vallalati kultara lizleti eredményességhez valé hozziadott értéke a kimutatasokban kozvetlen
modon nem jelentkezik, hatasa és lizleti értéke azonban a vezet6k gondolkodisaban mostanra, mint
kulcselem jelenik meg. A 2. abra alapjan lathaté volt, hogy a kis- és kozépvallalkozasok vallalati
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kultirajaban mely elemek azok, amelyek hozzajarulnak a sikeres miikodéshez. Amennyiben ezeket a

tényezbéket megvizsgalva hidnyossagokat tapasztalunk, vagy fejlesztési lehetéségeket azonositunk a

versenyképesség fokozasahoz és a vallalati milikodés erdsitéséhez kultirafejlesztésre van sziikség. ,A

kultdravaltas olyan gyakorlatok elterjesztése, szokassd, alapvetd egyiittmiikodési normava alakitasa,

amelyek a vallalat céljainak elérését tdmogatjak. Azok a gyakorlatok miikodtethet6k jol és hosszu

tavon, amelyek a munkatarsak szamara is élményt, inspiraciot, fejlédést hoznak - igy valhatnak k6zos

szokassa.”

A szervezeti kultira fejlesztésének gyakorlati oldalat tekintve szamos lehet6ség adédik. A Grow Group

az alabbiakban foglalta 6ssze véllalati kultirafejleszt6é programjat:

A szervezeti célokat leginkdbb timogaté miikodési szokasok, magatartasok megtalalasa.
Az j miik6désmdd elterjesztése a szervezetben.

A szervezet, egyének Uj miikodésre valdo képessé valasanak biztositasa. Készségek fejlesztése:
célzott formdban azokra a készségekre helyezik a hangsulyt, amelyek az 0j gyakorlat soran
szlikségesek - pl. kommunikacié, problémamegoldas. Tamogatva mindezt hagyomanyos mdédon és
eLearning-el, igy 1étrehozvan egy komplex tanulasi folyamatot.

A folyamatok, rendszerek illesztése. A szervezetek miikodését a struktirdk, rendszerek,
folyamatok is nagyban meghatarozzak, igy ezeknek az illesztése nélkiil aligha lehet sikeres a
célzott valtozas.

A valtozas eredményességének mérése. [4.]
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