A vallalati (szervezeti) kultdra

Fabidn Endre

A vallalati kulttdra, a vallalati kultira elemzése,
fejlesztése egy Gij megkozelitése a szervezetnek,
a szervezetfejlesztésnek. Hiszen, ha a hagyoma-
nyos értelemben beszéliink kultdrardl, akkor az
emberiség dltal létrehozott anyagi és szellemi
értékekrol beszéliink, tdgabb értelemben pedig
magdrdl a kornyezetrSl, amiben éliink, a k6zos
szokdsokrol, az elfogadott gyakorlatrol, értékek-
r6l, normdkrol, viselkedésrendszerrdl, amelyek
hossza id6 alatt, a torténelem soran alakultak Kki.

Tévedés azt gondolni, hogy a vallalati kultara-
nak csak a véllalatokndl van jelent&sége. Igaz,
hogy a nevében bennragadt a véllalat sz6, de min-
den szervezetre - legyen az barmilyen Kkicsi is -
érvényes, hogy van, létezik és alakithat6. Csak
gondoljunk a legsziikebb kornyezetiinkre, a csa-
lddra. Minden csalddnak vannak specialitdsai,
bels6 értékei és normdi. Ezért taldn jobb is, ha
a vdllalati kultdra helyett a szervezeti kultdra
szot haszndljuk. Tehdt minden szervezetnek van
kultdrdja, akdr tudunk réla, akdr nem, akdr fog-
lalkozunk vele, akdr nem.

Mit is értiink akkor szervezeti kultdra alatt?
Nehéz megfogni, értelmezni. Taldn a legfrappan-
sabb megfogalmazds: Mi itt igy dolgozunk. Persze
ennél sokkal tobb.

A szervezeti kultirdhoz nagyon szorosan kap-
csolédik a szervezet kiildetése, célja. Itt persze
nem kell nagyon bonyolult dologra gondolni.
Egyszertien meg kell fogalmazni, hogy mi a szer-
vezet hosszu tavi célja, hogy miért dolgozik a szer-
vezet. Fontos, hogy ezzel a munkatdarsak tisztdban
legyenek, tudjdk, hogy miért is dolgoznak ott.

Kézos értékekre épit, fontos, hogy a teljes szer-
vezetet dthassa, és a hitelességére csak az adhat
garancidat, ha a cég vezetése, tulajdonosai is magu-
kéva teszik. A vdallalati kultdardt minden szervezet
maga alakitja ki, csak arra az adott szervezetre jel-
lemzd, spontdn vagy tudatos fejl6dés révén ala-
kul ki. Az adott szervezet kulttardjaval a szervezet
tagjainak tisztdban kell lennie. A védllalathoz be-
léponek azt kell fogadnia, ezért j6, ha frott for-
madban is megvan, és minden kollégdnk ismeri.

Ha nem tudatosan foglalkozunk vele, beliilrél
nem igazdn latjuk, hiszen azokrél a mindenna-
pokrél, mindennapi kapcsolatokrél beszéliink,
amiben éliink. Kiviilr6l nehéz megitélni, mert
nincs standard, amihez viszonyithatndk, minden
szervezetnek mds a kultdrdja, ami fiigg a szerve-
zet torténetétsl, hagyomdnyaitél, mindenna-
pos gyakorlatdtol és a szervezet céljaitol.

A kornyezetiink dllanddan vdltozik, és ha sike-
resek akarunk lenni, akkor alkalmazkodnunk
kell a kdrnyezeti véltozdsokhoz, a szervezetiinket
ennek megfelelGen kell fejlesztentink. Tulajdon-
képpen ittvan alényege, hogy miért kell a szerve-
zeti kultardval foglalkozni, hogy minél jobban
megfeleljink a kornyezetiink kihivdsainak, és
ezaltal sikeressé valhassunk.

Ha egy dolgoz6 azonosulni tud a szervezet
kultardjaval, elkotelezetté valik, egytitt él a szer-
vezettel minden pillanatdban, és ami nagyon
fontos - kiilonods megerdltetés nélkiil. Nem teher
szdmdra tobbé a munka, hanem az életének a része.
Ha tudatosan kezelik a munkatdrsak a szervezeti
kultdrat, akkor tudnak hozza alkalmazkodni, és
ami még fontosabb, tudjak fejleszteni.

A megfelel6 munkahelyi kultdra befolydsolja
a kozosség 1égkorét, csoportszellemét, munkaked-
vét és ezdltal a teljesitményét. S6t meg is fordit-
hatjuk - amikor viszont biztos, hogy tenni kell
valamit. A szervezeti kultira meg is akaddlyoz-
hatja, hogy a megvaltozott kdrnyezet igényeinek
azadottszervezet megfeleljen. Ezaz, amikor azon-
nal véaltoztatni kell.

Hogyan fogjunk hozz4 a szervezeti kulttra fejlesz-
téséhez? Azt hiszem, ez a kérdés meriilhet fel az
olvaséban, ha eddig eljutott, és megérti, hogy
a szervezet fejlesztésének egyik kulcskérdése ma-
ga szervezet bels6 rendszere. Az a feladat, hogy
magdt a fejlesztési folyamatot elinditsuk, min-
digis a meghatdrozo vezetének a dolga, azonban
ezt 6 nem teheti meg egyediil. EIgszor is legyiink
tisztdban a sajdt szervezetiinkkel, valamint hogy
mit is akarunk elérni.
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Alegjobb mddszer, ha a szervezet tagjai, illet-
ve aszervezet kulcsfigurdi kozosen leiilnek meg-
beszélni ezt a kérdést, és kozos dlldspontra jutnak.
Hiszen, ha csak valaki kiviilr6l vagy beliilr6l
meghatédrozna a szervezeti kultdra alapelemeit,
az nem a szervezeté lenne, hanem azé, aki ezt
meghatdrozza.

Nézziik milyen elemeket fontos tisztdzni! A leg-
fontosabb a szervezet céljdnak a meghatdrozasa.
Nagyon fontos, hogy ez dokumentdltan megle-
gyen. Nem szabad ilyen egyszertien elintézni,
hogy profitot szeretnénk. S6t az is fontos, hogy
ezt a kérdést nem szabad eldugni. Természetes,
hogy minden gazddlkod¢ szervezet profitot sze-
retne, és az is, hogy a szervezet tulajdonosa azt
szeretné, hogy a befektetett pénze megtériiljon,
szaporodjon.

Persze, ezen tul lehet még célokat dllitani,
hogy példdul kit szolgdlunk ki, mit akarunk ez-
zel elérni, hogyan gondolkozunk a kollégdink-
r6l, alkalmazottainkrdl, hol ldtjuk az 6 szerepiiket
a szervezetben. Hogyan ldtjuk a munkatdrsaink
rovid és hosszu tdvi boldoguldsat a szervezetben
és magdnéletiikben.

Nézziik a konkrét kérdések sorat, amire érdemes
valaszolni!

1. Célok
A szervezet hosszu tavu céljai - amit meg akar
val6sitani a sajat fejlédése érdekében.
Aszervezet rovid tdvu (napi) céljai - amiért
nap mint nap dolgozik.
A szervezet meghatdrozo egyéniségeinek
(leginkdbb a tulajdonos) a céljai.
A szervezet céljai a tagjaival.
2. Ertékeink - hogy legyen egy kozosen
elfogadott értékrend.
Mik azok a dolgok, amelyek kiilonbbé
tesznek benntiinket egy masik szervezettsl?
Mik azok az elvek, amit a napi munkdnkban
vallunk, amit mondogatni szoktunk?
Mennyire vessziik komolyan, amit
mondunk? (Ennél a kérdésnél nagyon
fontos, hogy ne vdgjuk rd azonnal a valaszt -
gondoljunk el rajta.)
Hogyan vissziik tovdbb ezeket az értékeket?
3. A munkatdrsaink magatartdsa
Hogyan oldjuk meg a napi konfliktusokat?
Hogyan segitjiik egymadst?
Hogyan kommunikdlunk egymadssal? (Itt a kom-
munikdcié mindségi jellemzdi az érdekesek.)
A szervezet tagjai kozti kapcsolatok mindgsége.

4. Ujdonsdgok kezelése

Szivesen vesziink-e mindenfajta otletet, Gj

megolddst?

A kezdeményezéseket komolyan vessziik-e?
5. Uj munkatdrsakkal kapcsolatos
megldtdasaink

Hogyan segitjiik ket a beilleszkedésben?

Batoritjuk-e ket?

6. A szervezeten beliili hatalom gyakorldsdnak
mddja

Demokratikus?

Autokrata?

Milyen el&relépési lehetdségek vannak

a szervezeten beliil?

7. Teljesitmények

Hogyan motivdlunk?

Teljesitmények értékelési rendszere.

Teljesitmények elismerése.

Vannak-e példaképek és h6sok?

8. Magdnélet

A szervezeti célok és a magancélok 6sszhangja

megvan-e?

Foglalkozunk-e kollégdink maganéleti prob-

lémdival?

Vannak-e k6z6s rendezvényeink?

Természetesen ez csak egy mintalista azokra a kér-
désekre, amit érdemes egytitt megbeszélni a szer-
vezetben. Ezutdn (illetve ek6zben) alakithaték ki
a kozosen elfogadott elvek. A megbeszélés soran
szinte biztosan el6 fognak jonni a szervezeti gyen-
geségek, és gyakorlatilag az erre adandd vdlaszok,
illetve azok az akcidk, teend6k, amelyek sziiksé-
gesek a fejlédéshez.

Ezabeszélgetés megtorténhet kiils6 segitséggel
vagy anélkil is. Az el6bbinek - azaz, ha szakér-
t6tis felkériink a munkdban valo részvételre - az
elénye, hogy helyes irdnyban tudja tartani a be-
szélgetést, segithet a teend6k megfogalmazasa-
ban és nem utolsésorban elfogulatlan. Ugyanis
mindenki 6hatatlanul elfogult akkor, amikor a sa-
jatszokdsairol, a sajat maga dltal kialakitott rend-
szerr6l van szo.

Nagyon fontos, hogy ne essiink abba a hibdba,
miszerint van jo és van rossz szervezeti kultura.
Ilyen nincs. A szervezeti kultira mindig olyan,
amilyen, ezt el kell fogadni. Viszont a masik vég-
let sem igaz, hogy nincs olyan szervezet, amit
nem lehet fejleszteni. Azt hiszem, aki ezt a két
alapigazsdgot elfogadja, az elindulhat a szerve-
zeti kultura fejlesztésében.
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