STERVEZETL KULTURA

SEGEDLET CIVIL SZERVEZETEK SZAMARA

A szervezeti kultdra altaldanos megfogalmazas arra, hogy egy szervezet milyen elvek és keret-

rendszerek, valamint gondolkodasmod és értékrendszer mentén szervezi a munkajat és a

mUkodését.

A szervezeti kultdra legnagyobb része a legtobb esetben informalis és implicit. Nincs, vagy csak
felUletesen létezik leirva, de a csapatban dolgozdk mind megtanuljak az egymassal vald interakciokbal,

a kozosen beszélt nyelvbél, a munka folyaman kovetett kozos logikabal.

Egy HR stratégia fontos része, hogy a szervezeti kultira megérthetd legyen, annak elemei kozul minél

tobbet megfogalmazzon. Tobbek kdzott ezaltal tudjuk elkerdlni, hogy a kultdrat tulsagosan is az aktualis

csapattol tegyuk fuggdveé.

Ebbdl adédodan is esszencidlis, hogy a szervezeti kultura a szervezet értékeire, tagabban pedig a

szakmai stratégiara épiiljon (Iasd: Vizié, Misszié, Ertékek, Célok segédlet).

Bar nagyon fontos a szervezeti kultdra minél nagyobb részének formalizalasa, ez 6nmagaban

még nem lesz elegendd a kultdra pozitiv irdnyd valtoztatdsara. Amennyiben ezt csak (belsd)

kommunikaciéra hasznaljuk, de a mindennapok soran a gyakorlatban nem kovetjuk, sajat magunk,

a szervezetért dolgozdk és a kulvilag felé sem leszunk hitelesek.

Példa: A Mozaik Hub (kommunikdcidban is megjelené értékei kézé tartozik a soksziniiség, illetve a

tudds és innovdcid. Ha csak egyféle szervezet szamdra nyujtandnk ugyanazt a szakmai tdmogatdst,

ugyanabban a formdban, az jogosan vetne fel kérdéseket. Akdrcsak az is, ha a Mozaik Hub csapata

maga nem térekedne a sajdt tuddsai folyamatos fejlesztésére és az innovdcio beépitésére a csapaton

beliili munkdba.

Néhany példa a szervezeti kultura elemeire:
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* zsargon (kdzos nyelv) °
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szervezeti értékek
torténetek, anekdotak
szervezeti mitoszok
elvek, attitdok
filozéfia, ideologiak
hagyomanyok, tinnepek
vezetdi attitlidok
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egyéni értekek,
gondolkodasmad, életfelfogas
a szervezetért dolgozdk
karaktere, személyisége

a szervezetért dolgozok
kornyezethez, vilaghoz valo
viszonya

dsszetartd erd

az emberek kozotti
kapcsolatok jellemz&i


https://strategia.mozaikhub.hu/wp-content/uploads/Vizio-misszio-celok-ertekek-Strategiai-tudastar.pdf

A szervezeti kultdra lathaté és tudatosan megérthetd elemeit nem csak befolyasolni tudjuk, de fontos

is azokat tudatosan formalnunk. Az, hogy a stakeholdereink szamara milyen kornyezetet alakitunk

ki, milyen kapcsolodast teszink lehetévé és milyen k6zos alapokat hozunk létre, kihatassal van a

szakmai és az operativ munkara egyarant. Példdul:
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szervezetlink moédszertanara
szervezetunk kommunikaciojara

arra, hogy kit6l, hogyan és milyen tdmogatast kérunk, illetve fogadunk el

Valamint arra is, hogy hogyan alakitjuk ki szervezetiink belsé folyamatait, rendszereit és
dontéshozatali mechanizmusait.

A szervezeti kultdra valtozasanak iranyat legkdnnyebben a szervezet vezetése vagy vezetdje tudja

meghatarozni. Egy jol mikodd kuratoriumnak/elndkségnek elengedhetetlen szerepe van a szervezeti

kultdra pozitiv alakitasaban és nyomon kovetésében. A valtoztatas els§ lépéseként a szervezet

vezetésének fontos felmérnie a szervezeti kulturank aktualis allapotat. Ebben segithetnek az
alabbi kérdések.
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Hogyan torténik a dontéshozatal, és ki vesz részt benne?

Mennyire folyamat fokuszu a mikoédésunk? Mekkora aranyban fokuszalunk befelé, illetve kifelé?
Mennyire kovetjuk, és vagyunk képesek reagalni a kuls6 kornyezet valtozasaira?

Milyen id&tavra tervezink a szervezeten belul?

Miben mérjuk a sikert? Outputokra, eredményekre vagy a hatasra fokuszalunk?

Mennyire atlathaté a szervezet mikddése a vellink dolgozdk szamara?

Ki mennyire érti, hogy hogyan jarul hozza a céljainkhoz, missziénkhoz?

Ki mekkora autondmiaval rendelkezik a munkaja elvégzése soran?

Milyenek és milyen min&ségliek a visszajelzési rendszerek? A visszajelzéseket mennyire épitjuk be
a munkankba? A szervezet vezetSi mennyire adnak visszajelzéseket? Mennyire nyilvanithatdak ki
nyilvanosan kritikak?

A szervezetben dolgozdk inkdbb a szakteruletukkel, a projektjukkel vagy inkabb a szervezettel
azonosulnak?

Mennyire vesszuk figyelembe, hogy a munka milyen hatast gyakorol a csapattagok életére?
Mennyire kontrolldljuk a tag értelemben vett csapattagok viselkedését, valamint a munkavégzés
jellegét elGirasokkal, szabalyokkal, feltgyelettel?

Minek a fuggvényei a szervezeti jutalmak és elismerések?



FONTOS Q

Fontos, hogy ezekre a kérdésekre Gszintén, és ne egyedul valaszoljunk! Konnyl abba a hibaba
esni, hogy a kérdésekre inkabb a szandékaink és torekvéseink mentén valaszolunk, nem pedig az
éppen jelenlegi realitasbdl kiindulva. Eppen ezért fontos, hogy a veliink dolgozék valaszait szintén
becsatornazzuk valamilyen anonimizalé mddszertan segitségével.

MILYEN

A szervezeti kultira elsd szamu érintettjei a szervezetinkben/szervezetinkért dolgozdk. Fontos
bevonni ket a folyamatba, és azt is elengedhetetlen megérteniink, hogy
P miért, milyen motivaciok mentén kapcsolédnak hozzank,

P és, hogy mindezek hol taldlkoznak az altalunk alakitani kivant kultaraval.

Egy civil szervezet f6 célkitlizése valamilyen tarsadalmi problémara valaszt adni, valamilyen
tarsadalmi valtozast elérni. Munkaadoként, a legtobb esetben egy civil szervezet nem tudja
felvenni a versenyt fizetések terén a forprofit szféra szerepl8ivel. Ugyanakkor kiemelkedd
el6nye a munkavallaldk felé a misszié és tarsadalmi valtozas alapu, értékteremté munka. A
munkavallalék tobbnyire az ezekkel valé azonosulas, a magas munka-autonomia és a fejlédési
lehetéségek miatt kotelez6dnek el egy civil szervezetnél.

A motivacié és az elkotelez6dés fenntartasaért ezekre az aspektusokra érdemes kulonleges
hangsulyt helyeznink. Ezekre tudatosan épitve ndvelhetjuk a csapattagok szervezetért vallalt

felel8sségének szintjét is.

Ahogy aztkorabbanirtuk, aszervezetikultiranak elsésorban az értékeinkbdl és a szakmai stratégiankbol
kell kiindulnia. A gondolkodast segitendd, érdemes lehet Robert E. Quinn szervezeti kultdra tipologiajat
alapul vennunk, mely a szervezet fokusza és a munkaszervezési elvei alapjan hoz |étre négyféle
szervezeti kultura tipust. Ezek természetesen egyszerUsitései és kiélezései a gyakorlatnak, de fontos
szempontokat és viszonyitasi pontokat adhatnak, amelyek alapjan a szervezetinkben dolgozdkkal
kdzosen elhelyezhetjuk szervezetiinket a torekvéseinknek megfelel&en. )

QUINN SZERVEZETIKULTURA- MODELLJE
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*  kolcsonos bizalom és felel8sség ° akulsé kérnyezet szuintelen figyelemmel
° részvétel kisérése
*  egylttm(kodd, kooperativ magatartas * kockazatvallalast is magaba foglald
* j6 csoportszellem, erés csoportkohézié kisérletezés
*  egyénifejlédés, onkiteljesités °  kreativ problémamegoldas
* informalis és dontéen szdbeli ° versenyszellem
kommunikacio ° jovBbe tekintés, el6relatas
° szervezet iranti elkotelezettség ° szabad és szerteagazo szervezeti

informacidaramlas
* teamek, feladatcsoportok, allando képzés és
tanulas

Kbzponti értéke az emberi eréforrds, vagyis a Kbzponti értéke a névekedés és a kérnyezeti

csapattagok és a csapat fejlesztése. eréforrdsok hatékony bevondsa.

* aformalis pozicidk tisztelete ° racionalis tervezés, kdzponti célmeghatarozas

* afolyamatok racionalitadsanak ° ahatékonysag, teljesitmény kiemelt
fontossaga, a munkamegosztas fontossaga
és az ehhez szorosan kapcsol6do * vezetbk kdzponti szerepe, a tobbiek
formalizaltsag, szabalyozottsag korlatozott informaciékhoz val6 hozzéaférése

° ahierarchikus szervezeti megoldasok és ¢ afeladathoz két6d6 szébeli kommunikacio
az irasos kommunikacio

Kézponti értéke a stabilitds és az egyensuly. Kbzponti értéke a termelékenység, hatékonysdg.
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