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OSSZEFOGLALAS
A szervezeti kultura kialakulasanak tekintetében viszonylag

nagy
eredményeként, azaz egyfajta tarsas tanulds soran alakul ki. Ezen

az  egyetértés, miszerint a kultura szocializacio
szocializdcios  folyamatot befolydasolo  tényezékre vonatkozoan
tobbféle elméleti keret is képezi az érdeklodés targyat. A
kontextudlis tényezék koziil, melyek befolydsololag hatnak a
kultura kialakulasara, pl. a nemzeti kultira sajatossagai vagy
karizmatikus, illetve mas meghatdarozo személyek szerepmodelljei,
ugyan mds befolydsolo tényezék egymdsra hatdasdan keresztiil, de
tiinnek. A

megértéséhez értékkozpontu elemzéseket végezhetiink, melyek a

markdns  tényezének szervezeti kultura lényegi
mélyben rejtézé jelenségek megragaddsdra torekszenek. Ezen
vizsgalatok eredményei a szervezeti kulturat vagy értéklista vagy
hierarchia formdjaban ragadjak meg. Az értékek érzelmi
tartalommal is birnak, ami madr az attitiidékkel valo kapcsolatra,
illetve azokkal valo Osszekeverhetéségre mutathatnak. Legutobb a
rendszervaltds és az azt kovetd idészak eredményezett cselekvési és
gondolkodasi vjszeriiséget, melynek hatasai mind az egyéni, mind
a nemzeti értékrend tekintetében azonosithatoak lehetnek. A
vélemények, attitiidok valtozasa tetten érheté a kollektivista-
individualista ~ gondolkodasmod — és  értékrend  valtozdsanak
tekintetében is, mely valtozas az értékkozponti elemzések logikdja
nyomdan a szervezeti kultira és értékrend részévé vilik. A valtozo
értékrend véleményiinket, identitasunkat, majd azon keresztiil
viselkedésiinket is nagymértékben meghatarozza, befolydsolja. Az
a szerencsés, amikor az egyéni, szervezeti és a nemzeti értékrend
harmoénidja jellemezi viselkedésiink-cselekvéseink helyszineinek

értékrendjét. Amennyiben ez a szinergia nem érvényesiil, az

esetleges  ellentétes  értékek  disszonancidt, cselekvési
akadalyoztatottsagot eredményeznek. Ez mindenképpen gatja az
egyéni teljesitménynek, ami igy hatraltatia a szervezet

teljesitoképességet is. Az értékek szinergidjara kell torekedniink,
megteremtve ezzel az egyéni gondolkodas, és azon keresztiil a

Kulesszavak: szervezeti kultira, individualizmus,

kollektivizmus
SUMMARY

There is considerable consensus regarding the development of
organizational culture; namely, that culture is the result of
socialization, evolving through a social learning process.
However, the mechanism of the process itself, along with the
factors influencing it, raises a number of questions that are
researched by different schools of thought. Some of the contextual
factors that affect the development of culture, such as the
characteristics of national culture or charismatic and other

dominant people as role models, seem to be quite influential,

especially when other influential factors affect these as well. Value
analysis can be helpful for understanding the essence of
organizational culture, and it can reveal underlying, hidden
phenomena. The results of these studies depict organizational
culture as a list of values or as a hierarchy. Values carry emotions
as well, that may refer to their link with attitudes and to the fact
that the two can be mixed up. The latest innovations in action and
thought were the results of the political changes of the 1990s
whose implications can be identified in both individual and
national values. Changes of views and attitudes also emerge in the
changes of collectivist-individualistic thinking and values which
become part of the organizational culture and value structure
according to value-centered analyses. The changing values define
and influence our own opinions, identity, and, in turn, our
behavior. Values reflected by our behavior and actions are to be
guided by the harmony of individual, organizational, and national
value systems. The lack of this synergy results in the dissonance of
contrastive values and blocks actions. This, in turn, interferes with
individual productivity and thus slows down organizational
productivity as well. Our goal should be the synergy of values
which creates the harmony of individual thinking and behavior
since this harmony is the basis of success and productivity.

Keywords: organizational culture, individualism, collectivism
BEVEZETES

A szervezeti teljesitmény szempontjabol a human
erdforras kiemelkedd jelentdséggel bir. Berde (2000)
nyoman allithatjuk, hogy a szervezeti kultara a
vezetés feladatain beliil az emberi erdforras
menedzsment  kiilonb6z  tevékenységteriileteit
alapvetéen befolyasolja. A kivanatos szervezeti
magatartas, értékrend kialakitasa kiszamithatod és
egységes viselkedést, az eredmény szempontjabol
nagyobb hozzaadott értéket jelenthet. Amennyiben
abbdl a feltevésbdl indulunk ki, miszerint a csoport
teljesitménye tobb, mint az egyéni teljesitmények
Osszege, ami véleményem szerint a kollektivista
kulturak értékrendjéhez all kdzelebb, kivanatos lehet
az elfogadott szervezeti értékrend, a dolgozoi attitlid

altalanos feltérképezése, és egy feltevésiinket
tamogato szervezeti kultara kereteinek
meghatarozasa.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A kultira magaban foglalja mindazt a tudast,
hiedelmet, mivészetet, erkolcesot, torvényt,
hagyomanyt és minden egyéb képességet és szokast,
amit az egyén a tarsadalom tagjaként sajatitott el.
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A korabbi felfogasok a kultarat ,eleve adottnak”
tekintették, mely  generaciorol generaciora
hagyomanyozodik a szocializaciés folyamatokon
keresztiil. A kultira mintegy az emberi viselkedés
elézménye. A tabula rasa-ként sziiletett egyén a
szocializacid soran sajatitja el, illetve interiorizalja a
tarsadalmi  kultra altala megismerheté részét.
Herskovits megfogalmazasaban (1948) a ,kultara a
kornyezet ember alkotta része”.

Sperber (2001) a , kultarat elsédlegesen és javarészt
,»fejtoré” gondolatoknak tekinti.

A hatvanas évektél indultak meg kiilonb6zo

vizsgalatok, melyek kulturkézi kiilonbségeket,
hasonlosagokat keresve vizsgalodtak kiilonb6zo
kultarakban.

Individualizmus — kollektivizmus

A kulturalis 0sszehasonlitds szakirodalmanak
szinte kivétel nélkiil emlitett folyamatai, illetve annak
magyarazatai  targyaljdk az  individualizmus
kollektivizmus  kérdéskorét.  Hofstede  (1980)
kutatasainak eredménye egy kiterjedt vizsgalat,
melybe bevont orszagokat, négy dimenzié mentén
elhelyezte a feltérképezett értékeket illetéen. Ez
alapjan az eurdpai ¢és az észak-amerikai orszagokba
az individualizmus és az alacsony hatalmi tavolsag
jellemzo, épp ellentétesen, mint az azsiai orszagok
nagy csoportjara.

Felmeriil a kérdés, hogy az egyéni értékek a
kulturalis értékek kicsinyitett masat jelentik-e, vagy a
kulturalis  értékek nem-e az egyéni értekek
felnagyitott képei-e?

Az minden esetre Ovatossagra int, hogy a kulturalis
szintli eredmények alapjan levont kovetkeztetések az
egyénre, hibasak lehetnek.

Elfogadhato a  tény, hogy ,vegytiszta”
individualizmusrél-kollektivizmusrél nem igen lehet
beszélni, vélhetden minden egyénben illetve
kultaraban mindkettd jelen van.

A szervezeti valosdg egyfajta folyamatos tarsas
konstrukcio eredménye (Berger és Luckmann, 1996).
Az emberek csak ugy tudnak a bizonytalan
kdrnyezetben boldogulni, amennyiben
szimbolumokon keresztiil rendet és
kiszamithatosdgot visznek életiikbe. Ez jelent
eligazodast ,,egymas, az Oket koriilvevd vilag, és
onmaguk  vonatkozasidban”  (Geertz, 1994).
Amennyiben a gondolatot szervezeti szinten
kezeljiik, mondhatjuk, hogy a szervezeti kultura nem
mas, mint az a koOzos értelmezési keret és az
értelmezésre vonatkozd szabalyrendszer, mely a
szervezeti  cselekvés, mikodés vonatkoztatasi
keretrendszere.

A témaval foglalkozok feladata az, hogy a szervezeti
szimbolumok halozatat feltérképezzék, milyen
értelmezési  keretet jelent a résztvevok és a
megfigyelok szamara. Ennek segitségével érthetjiik
meg a szervezetben zajld egyéni és szervezeti szintll
cselekvéseket, azok hattérben meghizodo
mozgatorugoit.

Ezek a mozgatorugdk egyénenként kiilonbozoek
lehetnek, de a munkaérték orientacio tekintetében a

munkaval kapcsolatos biztonsag, tarsas kapcsolatok
kiemelt szerepet kapnak (Dienesné, 2006).

A kultura vizsgélatok soran, mint mar az eddigiekbdl
is lathattuk, fontos a kultira egy tagabb, illetve
szitkebb értelmezési keretét megadni, mely a
vizsgalatunk  szempontjaboél is  értelmezendd
vonatkoztatasi keretet ad. Tagabb értelemben a
kultira értelmezése magaba foglalja a civilizacio
minden eddig elért eredményét. A szervezeti kultira
vizsgalata megkivanja ezen tagabb értelmezési
keretekben valo kitekintést. A szervezet és az egyén
kolcsonosen fliggnek egymastdl, hisz az egyéni
attitldok befolyasoljak a szervezeti értékrendet,
ugyanakkor a szervezeti értékrend kialakulasaban
meghataroz6 a kultira tagabb, nem az egyéntol
szarmazo értékeinek megjelenése is. Nagyon érdekes
kérdés, illetve nagy kihivas a szervezeti kultira
vizsgalataban az, hogy milyen modon koveti a kiilsé
kornyezet valtozasat az egyén illeszkedése. Mi az a
norma ¢s attitiid, amelyet tovabb visz, beépit, és ezzel
mennyire képes egyéni jelleget mutatni. Mi az a
vonatkoztatasi keret, ami kiszamithatosagot ad az
egyénnek, amit a folyamatosan valtozo kdrnyezethez
valo adaptacionk soran is megdrziink, a taléléshez
alkalmasnak tartunk. Kiils6 kornyezet valtozasai:
rendszervaltas,  eurépai  unid,  globalizalodo
munkakultira és  életforma, technologiai és
informatikai forradalom, 0j munkaszervezetek, mind
olyan kihivasok, melyek mellett nem lehet elmenni.
Ennek a nagyon gyorsan valtozd vilignak a
problematikaja napjaink, az elmult néhany évtized
sajatossaga. Mivel korabban ilyen gyorsan ¢és
feltartoztathatatlanul nem  jelentkezett, emiatt
vizsgalat, értekezés targyat szolgalo téma sem igazan
lehetett ilyen Osszefiiggésben. Ezen gondolatok a
kultira  vizsgalatok  heterogén  megkozelitését
igénylik.

Az individualizmus elozményei

F6 el6zményként a kettdsséget tekinthetjiik. A

pénziigyi  szabadsag,  fiiggetlenség  egyenes
kovetkezménye a tarsadalmi fiiggetlenség
kialakulasa. Ugyanakkor elmondhat6, hogy a

sz€lsOséges nélkiilozés szintén az individualizmus
kialakulasdhoz vezet. Ha demografiai jellemzdket
vesziink alapul, azt lathatjuk, hogy jellemzbéen a
tarsadalom tanultabb rétegei individualistabbak. A
varosiasodas, a tarsadalmi mobilitds szintén az
individualizmusnak kedveznek. A heterogénebb,
Osszetettebb kultira szintén individualistabba tesz a
nagyobb dontési szabadsag lehetdségeként.

kollektivizmus

Az individualizmus és

Jjellegzetességei

Eltérd viselkedési sajatossagokat tapasztalhatunk
a sajat, illetve kiils6 csoportok iranyaba.
Az alabbiakban nézziik meg az individualista, illetve
kollektivista kultura tagjainak néhany jellemz6
viselkedés mintdjat. A kozosségi kollektivizmus,
mint jellemz6 arra is ad irdnymutatast, hogy az
egyén, mint a tarsadalom tagja mennyire biiszke arra,
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hogy kicsi kozosségek — elsésorban csalad, szik arra a munkahelyre, is ahol dolgoznak. A nemzetkozi
barati kor — tagjai. A kutatasok azt mutatjak, ahol az atlagnal erételjesebben  jellemz6 ez pl
emberek biiszkék a csaladjukra jellemzden, biiszkék Magyarorszagra is (1., 2. tablazat).

1. tablazat

Individualizmus-kollektivizmus jellemzdi sajat csoport esetében

Kollektivizmus(1) Individualizmus(2)
,,Természetes” dolog az &nfelaldozas a csoportért(3) Kevéssé hajlandok a csoportért magukat feldldozni(7)
Megkovetelik a sajat csoport harmonidjat(4) A vitak Osszeiitkdzések elfogadottak(8)
A kiils6 csoportokkal konfliktusokra szamitanak(5) A kiils6 csoportokkal elfogadhatdk a konfliktusok, de nem
kivanatosak(9)
Kiils6 csoportra iranyuld negativ attitiidjeiket kifejezésre juttatjak(6) | Ellenszenviiket kiils6 csoporttal szemben elrejtik(10)

Forras: Ngulyen és Fiilop, 2003(11)

Table 1: Characteristics of individualism and collectivism in own group
collectivism(1), individualism(2), self-sacrifice is natural for the group(3), they require the harmony of own group(4), they count on the
conflicts with external groups(5), they express their negative attitude forward the external groups(6), they are less willing to sacrifice(7),
debuts are accepted(8), the conflicts are acceptable with external groups but not wanted(9), they hide their anthypaty(10), source(11)

2. tablazat
Individualizmus-kollektivizmus jellemzéi tarsas viselkedés esetében

Kollektivizmus(1) Individualizmus(2)
Nehéz bekeriilni a csoportba(3) Konnyii belépni a csoportba(10)
Nehéz baratokat szerezni, a kapcsolatok bensdségesek, miutan Az emberek nagyon baratkozonak tiinnek, de a kapcsolatok
kialakultak(4) felszinesek, tarsas cserefolyamatoktol, szerzodésektdl fiiggenek(11)
Kolesonds a presztizsmegovas(S) A presztizsmegovas személyes(12)
Kolesondsen fiiggdek(6) Fliggetlenek(13)
Kevés kognitiv disszonanciat élnek at(7) Nagy kognitiv disszonanciat élnek at(14)
Térsalgasban jellemz6 a ,,mi”(8) Térsalgasban gyakori az ,,én” hasznalata(15)
A belsé csoport normai fontosabbak, mint az attitiidok(9) Az attitlidok fontosabbak mint a normak(16)

Forras: Ngulyen és Fiilop, 2003(17)

Table 2: Characteristics of individualism and collectivism in social behaviour
collectivism(1), individualism(2), difficile to be the member of the group(3), difficile to have friends, but after having friends the relation is
intimate(4), the preservation of prestige is mutual(5), they are dependent of each other(6), they live few cognitive dissonance(7), the use of
»we” is typical in conversation, the use of ,,we” is typical in conversation(8), the norms of internal group are more important than the
attitudes(9), easy to be the member of group(10), people seem to be friendly but the relations are superficial and depend on social process
and on contract(11), the preservation of prestige is individual(12), they are independent(13), they live big cognitive dissonance(14), the use
of ,,I” is typical in conversation(15), attitudes are more important than the norms(16), source(17)

Szervezeti kultiira, és attitiidvizsgalataim viselkedést megeléz6, illetve azt Dbefolyasold
feltételeknek. Felmeriil néhany kérdés, melyek a

A szervezeti kultara kutatéi szamara vizsgalati szervezeti kultura korében tett vizsgalataim soran

tertiletet jelentenek a rutinna rogziilt megvalaszolasra varnak:

magatartasmintak. Ez nem meglepd, hiszen, a kultira e Mi tesz engem azonossa a csoportommal, illetve

feladata az egyéni viselkedés programozasa a mi tesz engem massa, megkiilonboztetetté attol?

szocializacid folyamataban. Fontos, hogy az egyéni o Az egyenléség és a sziikség keriil- e eldtérbe a

viselkedésbeli megnyilvanulasokban ezen forrasok elosztdsanal, azaz a méltanyossag koré

magatartdsmintdknak jol tetten érhetdnek kell szervezddik-e a forrasok elosztasa?

lenniiik. Viselkedési sémak rendszereként értelmezi a e A csoport céljai elsObbséget élveznek-e, vagy a

kultarat, példaul Goffman (1967) is. személyes célok élveznek-e elsGbbséget a sajat

Egy ilyen megkdzelitésnek szamolnia kell azzal is, csoport céljaival szemben vagy a személyes

hogy miként lehet kategorizadlni az emberi célokkal?

megnyilvanulasok, viselkedések széles skaldjat. Erre o Az egyén és a kdzosség céljai 6sszhangban, vagy

leginkabb a rendszeresen visszatérd, jol azonosithato atfedésben allnak-e egymassal?

keretekkel rendelkez6, és tobb ember altal Mindezek a kérdések az individualizmus-

hasonloképen  végrehajtott  viselkedések adnak kollektivizmus  értékrendjének  kiilonbségére is

lehetéséget. A viselkedések mellett nagyon fontos, rairanyitjak a figyelmet.

hogy a véleményekkel, attitidokkel is hasonlo Vizsgalataimban a viselkedésbeli jelenségek

prioritast kapjanak, mivel ezek tekinthetéek a vizsgalatara kivanom helyezni a hangsulyt. Ezt
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alatamasztjak mezOgazdasagi vallalkozasok
alkalmazottai korében végzett felmérésemnek az
eredményei is. A  felmérés mezdgazdasagi

vallalkozasok alkalmazottai koérében késziilt, zart és
nyitott kérdéseket tartalmazo kérdéivek, valamint
mélyinterji segitségével.

Az 1. és 2. tablazat Osszegylijtott szempontjai
alapjan szeretnék kiemelni néhany elemet az
individualista,  1illetve  kollektivista  értékrend
jellemzoibol, és azokat vizsgalatom eredményeként
igazolasul bemutatni.

Az alabbi abra azt mutatja, hogy az altalam
megkérdezett dolgozok milyen méretii szervezetek
alkalmazottai. A megkérdezettek tobbsége leginkabb
kisvallalkozas keretei kozott dolgozik. A valaszadok
minddsszesen 24%-a dolgozik kozepes, vagy annal
nagyobb szervezetben (1. dbra).

1. dbra: A szervezet mérete

100 folotti
£5(5)

0-10f5(1)

26-50 £5(3)

N/

Forras: Sajat forras(6)

11-258(2)

Figure 1: The size of organization
0-10 persons(l), 11-25 persons(2), 26-50 persons(3), 51-100
persons(4), more than 100 persons(5), own source(6)

A megkérdezettek harmada vezets- illetve
kozépvezetd, mig kétharmaduk beosztott volt. A
beosztottak esetében a tobbség szakmunkas, szellemi
alkalmazott (2. dbra).

A kollektivista értékrend esetében allapitottuk
meg, hogy erGs a csoportharméniara vald torekvés.
Kutatasomban vizsgaltam azt, hogy a
megkérdezettek hogyan ¢élik meg a szervezeti
konfliktusokat, illetve azok megoldéasait, mert azt
feltételezem, hogy a kollektivista értékek mentén
miikddo kisebb csoportok esetében kapunk magasabb
értekeket a  konfliktusok megoldasaval  vald
elégedettség tekintetében (3. abra).

Ezen harmadik abra a konfliktusok megoldasaval
vald elégedettség és a szervezet méretének
Osszefiiggésében azt mutatja, hogy leginkabb a kis,
1-10 fot foglalkoztatd szervezetek alkalmazottai
esetében kapunk az atlagtol magasabb értékeket, ami

szamomra a  csoportként mikdodé  szervezet
kollektivista  értékrendjébe  illeszked6  belso
csoportharmoénia meglétére, illetve igényére utal.
Hasonlo értékeket kapunk a 100 {6 felett

foglalkoztatd szervezetek alkalmazottaitél is, ami
elvarasainknak  megfeleléen a  kiscsoportokba
szervezett munkaval, illetve annak sajatossagaival
fligg Ossze, azaz a kis szervezetekhez hasonloan a kis
csoporton beliil hasonld értékrend mutatkozik.

2. abra: Az On beosztasa a vallalatnal?
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Forras: Sajat forras(7)

Figure 2: What is your position in your organization?
frequency per person(l), leader(2), medium leader(3), semi-
skilled(4), skilled(5), intellectual employed(6), own source(7)

Vizsgaltam, mit érez a megkérdezett, mit is nyujt
leginkabb szamara a szervezet. A valaszok er6s
kollektivista értékeket mutatnak (3. tabldzat).

3. tablazat
A megkérdezettek szamara a jé kozosség szinterét jelenti
munkahelye
Gyakorisag(1) %(2) Er::ges Osijf(’f)z ot
Ervényes vélaszok(5)
Nem(6) 232 624 66,1 66,1
Igen(7) 119 32 339 100,0
Osszesen(8) 351 94,4 100,0
Hianyz6 valaszok(9) 21 5,6
Osszesen(8) 372 100,0

Forras: Sajat forras(10)

Table 3: For the interviewed his/her work place is a scene of a
good community
frequency(1), per cent(2), valid per cent(3), sum per cent(4), valid
answers(5), no(6), yes(7), sum total(8), missing answers(9), own
source(10)
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3. abra: A vizsgalt dolgozok konfliktusok megoldasaval kapcsolatos elégedettsége, a szervezet méretének osszefiiggésében

40
DO teljes mértékben
35 elégedetlen(2)
W 4ltalaban
30 elégedetlen(3)
~ 25 Okozepesen
< clégedetlen(4)
RS
B3
2 20 O elfogadhatd(5)
g
[
&
15 |— W elégedett(6)
10 1
O meglehetdsen
|_ elégedett(7)
5 .
W teljes mértékben
0 elégedett(8)
0-10 f6 11-25 6 26-50 6 51-100 6 100 folotti f6

Forras: Sajat forras(9)

Figure 3: Satisfaction with the solution of conflicts in depending of the size of organization
frequency per person(l), completely dissatisfied(2), generally dissatisfied(3), average dissatisfied(4), acceptable(5), satisfied(6), quite

acceptable(7), fully satisfied(8), own source(9)

A felmérés szerint a megkérdezettek mintegy
harmada szdmara /119 6/ a szervezet leginkabb a jo
kozosség szinterét jelenti, a tarsas interakciokon
keresztiil. Minden harmadik ember magasabb rendl
sziikségletek szintjét jelentd tarsas kapcsolatok
helyszinét is latja munkahelyében (4. tablazat).

4. tablazat
A megkérdezettek munkahelyen eltoltott ideje, és j6 kozosség,
mint munkahely nyujtotta valasztas

J6 a kozosség(1) Osszesen(2)

Nem(4) Igen(5)
0-2 év(6) 46 23 69
Mioéta dolgozik 3-5¢év(7) 68 28 96
jelenlegi 6-15 év(8) 66 42 108
munkahelyén(3)  16-t61 t&bb 52 23 75

év(9)

Osszesen(2) 232 116 348

Forras: Sajat forras(10)

Table 4: The time spent in his/her work place of the
interviewed people and the good community as choice offered by
work place
the community is good(1), sum total(2), how long have you been
working in your actual work place(3), no(4), yes(5), between
0-2(6), between 3-5(7), between 6-15(8), more than 16(9), own
source(10)

Amennyiben munkaba allassal dsszevetjiik ezeket
az eredményeket, azt kapjuk, hogy minél régebben
dolgozik valaki adott munkahelyen, annal fontosabb

a jo kozosség, a jO szervezeti légkor az egyén
szdmara. Azaz a kezdeti munkaval kapcsolatos

alacsonyabb  sziikségletek = magasabb,  tarsas
kapcsolati  sziikségletekkel —egésziilnek ki a
szervezetben eltoltott idé  fliggvényében. Az
eredmények viszont a 16-évt6l hosszabb ideje
jelenlegi  munkahelyiikon  dolgozdk  esetében
csokkenést mutatnak, ami  Osszefiigghet a

nyugdijkozeli allapottal, vagy a kiégéssel. Mar nem a
tarsas kapcsolatok, nem a kozosség, hanem mas
tényezok valnak fontossa (4. dbra).

Eredményeim azt mutatjak, hogy a szervezet
mérete és a munkacsoportokban az egyiittmiikodés
sajatos Osszefiiggést mutat. A tipikusan csak néhany
fobol allo szervezetek, és a 100 f6t meghaladd
szervezetek  esetében  mutatkozott  hasonlo
elégedettség az egyiittmiilkodésben. Magyarazatot
erre az Osszefliggésre, az 1-10 f6t foglalkoztatd
kisvallalkozashoz hasonldan, a nagyobb szervezetben
is a kiscsoportokba szervezett —munkavégzés
sajatossagai adhatnak. Mig egy néhany fOs szervezet
esetében mindenki egymast jol ismeri, addig a
nagyobb szervezetek esetében a munkavégzés
egységeit a csoportok jelentik, de a csoporton beliili
egylittmiikddés és hangulat a kis szervezetek sajatos
miikddésével mutat parhuzamot.

A tanulmany  elején
megvalaszolasa a vezetdi
fliggvénye is, ugyanis szervezeti  kultira
kialakulasa, illetve annak sajatossagai komoly
szervezetalapitd, illetve vezet6i befolyas hatasara
formalodnak.

kérdések
modszer

feltett
stilus  és
a
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4. abra: A megkérdezettek elégedettsége a munkahelyén a csoporton beliili egyiittmiikodéssel
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Figure 4: The satisfaction of the interviewed people with the cooperation in group

frequency per person(l), completely dissatisfied(2), generally dissatisfied(3), average dissatisfied(4), acceptable(5), satisfied(6), quite

acceptable(7), fully satisfied(8), own source(9)

KOVETKEZTETESEK

Bencsik (2007) szerint a szervezetek csak akkor
lehetnek sikeresek, ha munkaeré-allomanya korszer(i
ismeretekkel  rendelkezik, ¢és  hajland6 s
ismeretbazisat a vallalati célok elérése érdekében
felhasznalni.

A vezetdnek meg kell értenie, amennyiben
befolyasolni-iranyitani kivanja az embereket, akkor
tudnia kell, hogy a csoporttagok milyen értékeket
vallanak, milyen szokésaik vannak, vagyis tisztaban
kell lennie a szervezet kultirajaval. Minden kultrara
jellemzd, hogy a kultira tanult, nem 6rokolt, nem
velesziiletett, igy a vezeték befolyasold szerepe
kiemelt. A kultira sajatossaga, hogy kollektiv, az
adott kozosség tagjaira jellemzd, ebbdl kovetkezik,
hogy a kultira csoportspecifikus is, illetve relativ.
Ha egy dolgoz6 azonosulni tud ily médon a szervezet
kultardjaval, elkotelezetté is valik, egyiitt is él a
szervezettel, és ami nagyon fontos, ,nem teher

Nyilvanvalova valt, hogy a szervezet hatékonnya
tételének vonatkozasaban a ,kemény tényezok”
(struktra, mi{kodés, gazdalkodas) fejlesztése
érdekében a ,lagy tényezok” (kultira, személyzet)
megvaltoztatasa is fontos. A kollektivista szervezeti
értékrend kialakitasanak igénye az egyén részérdl
jelentkezik, melynek pozitiv hatasa tobbek kozott a
szervezeti  teljesitményben  jelentkezik, mely
bizonyara minden vezeté egyik legfontosabb
célkitlizése. Vizsgalataimbodl is megallapithato, hogy
az alkalmazottak részérdl a tarsas kapcsolatok, mint
magasabb  rendli  sziikséglet igénye erdsen
jelentkezik, melynek kielégitése, illetve ezen
feltételek megteremtése vezetdi feladat. A csoporton
beliili egylittmikodés fejlesztése, mint
vizsgalatainkbol is kideriilt, a kis szervezetek
esetében, illetve a kiscsoportokba szervezett
munkavégzés  feltételei  kozott  tekinthetd a
legidealisabbnak, igy ennck figyelembevétele
vezetdi, munkaszervezése szempontbol a szervezet

szamara tobbé a munka, hanem az életének a része”. teljesitményét  befolyasolhatia a  kivanatosabb
iranyba.
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