TAKACS ANDREA!

Valtozadsmenedzsment a szervezetek tiikrében

,Természetesen nem tudom megmondani, hogy
jobb lesz-e, ha megvdltoznak a dolgok, de annyit
biztosan tudok: ahhoz, hogy bdrmi jobb legyen,
mindig vdltozdsra van sziikség.”

Georg Cristoph Lichtenberg

A vdltozds az egyetlen dolog, ami 4lland6 a szervezetek, emberek életében.
A 21. szazad felgyorsult, folyamatosan valtozé vildgdnak alapvetd sziikséges-
sége a sikeres kulturdlis, tdrsadalmi, kornyezeti, gazdasdgi vdltozdsok bizto-
sitdsa. A szervezetek mindennapjainak sikerét a koriilottiik 1évé és rdjuk haté
vdaltozdsokra tett valaszlépések hatdrozzak meg.

A véltozds menedzselése mar nem kérdés, meghatdroz6 szerepe van az
emberek, a kdzdsségek, a szervezetek életében és a versenyben maradds biztosi-
tdsdnak eszkoztdrdban. A tanulmdny célja, hogy a kiilonb6z6 szervezetek sike-
res valtozds modelljébdl kiindulva egy olyan dltaldnos vdltozdsmenedzsment
modellt mutasson be, amely rdmutat a szervezeti vdltozdsok sikerét meghaté-
rozo6 részekre. A kutatdsi munkdm sordn kiilonboz6 teriileteken miikodd szerve-
zetekben, mint kis- és kozépvdllalkozds, szolgdltaté ipar, kdzszolgalati feladato-
kat ellat6 szervezetekben vizsgdltam a valtoztatdsi stratégidk sikerét. A vizsgdlat
sordn kivalasztottam egy olyan szervezeti célként meghatdrozott véltoztatést,
amely egységes és a szervezetek egészére kiterjedd valtozdsmenedzsment stra-
tégia megalkotdsdt tette sziikségessé. Elemeztem a vdltozdsok szervezetekre
gyakorolt hatdsat, tovdbbéd az informéci6 technolégiai fejlesztés szervezetekben
valé beépitésének, elfogaddsdnak mértékét kérddives lekérdezés segitségével.
Az elemzésbdl kapott eredményt kiértékelve megdallapitottam, a szervezetek
humdén er6forrdsdnak vdltozdssal szembeni ellendlldsa dénté szerepet véllal
a valtoztatds sikerében. Javaslatként fogalmaztam meg a valtoztatdsi stratégia

[1] Széchenyi Istvan Egyetem, Regiondlis- és Gazdasdgtudomdnyi Doktori Iskola, PhD hallgaté
(andrea.takacs23@gmail.com).
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kialakitdsa sordn a szervezeteket alkoté kulcselemek rangsordnak megalkotdsat
és stlyozdasat.

BEVEZETES

A huszadik szdzad eleji kutatok és tudésok elkezdték felfedezni azt a vildgot,
amelyre a benniinket koriilvevé realitast értelmezd kordbbi elképzelések nem
adhattak magyarézatot.

Az Gj elméletek, mint a komplexitds, kvatumfizika, evolici6 és a kdoszelmé-
let, egy olyan vildg képét festik elénk, melyek kiilondsen nagy segitséget nyuj-
tottak és nytjtanak az 4j évezred feladatainak dtgondoldsdhoz. A véltozdsok
kezelésének a kordbbi, stabilabb id6szakdban j6l alkalmazhaté médszerek ma
mdr kevésbé sikeresen miikodnek.

Komplexitds elmélete az ok-okozati Osszefliggések kapcsolatdnak nyomon
kovetését magdba foglalé komplexitds, a véltozds nem linedris médon vald
megvaldsuldsa. A paradoxonok és az ellentmonddsok, a kreativ megolddsok
bizonytalansdgdnak, a sokféleségének és instabilitds koriilményei kozott 1étre-
jove interakcidbdl sziiletnek.

Evolicios elmélet a DNS-spirdl folyamatos dimenzié valtozdsdnak léte, az
élettér megujuldsdnak jelenléte. A vdltozds, valtoztatds nehézsége nagyrészt
abbdl ered, hogy a véltozds rendelkezik egy erds pszicholdgiai faktorral, ami
egyik oldalrdl a valtozds igényét, a mdsik oldalrél a vdltozadssal szembeni ellen-
allast jeleniti meg.

A szervezeti valtozdsok dsszefiiggéseit els6ként Kurt Lewin®! vizsgalta, aki
tarsadalomtudomdanyokra szakosodott fizikusként vizsgélta a szervezeti vélto-
z4sok Osszefiiggéseit.

A valtozds emberi tényezdinek elismert kutatdja a 40-es években megfogal-
mazta hires valtozds modelljét, melyben meghatdrozta a sikeres véltozdskezelés
hdrom szakaszét.

A fizika torvényeire épiil§ és a mai napig érvényes elméletében a szervezeti
védltozdsokat a jégkocka alakjdnak vdltozdsdhoz hasonlitja a kovetkez§ szaka-
szok szerint: kiolvasztds, védltozds, befagyasztés.

A véltozdsmenedzsment szakirodalma hosszu id6re tekint vissza, nyujt
megoldasokat, eszkdzoket, modelleket a szervezetek és a szervezetet alkotd
részek valtozdsanak sikeres véghezviteléhez. Az aldbbi 1. dbra foglalja Gssze a
legismertebb modelleket.

[2] https://hu.wikipedia.org/wiki/Kurt_Lewin.
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1. dbra: A valtozdsmenedzsment elméletei
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Forrds: sajt szerkesztés.

A sikeres szervezeti valtozdsok kulcselemeinek meghatdrozdsa, vizsgélata,
Osszetett rendszerszemléletet elemz§ feladat. Vizsgdljuk a rendszerre haté
kornyezeti hatdsokat, az elemek kozti kapcsolatot és a rendszer kiterjedésének
hatdrait és a kiils6 kapcsoléddési elemeit.

Arendszerszemlélet(i vizsgdlat lehetGséget ad a vizsgdlt teriiletet zavaré ténye-
z6k kizdrdsdra és az elemzés irdnydnak megfelel§ egységes tertilet kijelolésére.

RENDSZERSZEMLELET

A rendszerszemlélet, rendszerelemek kolcsondsen egymdsra haté kapcsolaté-
bl felépiils elemek 0sszességének elemzése egy olyan szemléletmdd, mddszer,
melyet bonyolult rendszerek értelmezése, vizsgalata, tervezése és szervezése
sordn alkalmazunk. A vdltozds nem linedris mdédon valé megvalésuldsai, a
paradoxonok és az ellentmonddsok, a kreativ megolddsok bizonytalansdgdnak,
sokféleségének és instabilitds koriilményeinek interakciéibdl sziiletnek. Ide kell
kapcsolni az él6vildgot, azt befolydsold, az élettér megujuldsdnak jelenlétét.

A rendszerelmélet kidolgoz6ja, Karl Ludwig von Bertalanffy® biol6-
guskutatd szerint a rendszer nem mds, mint ,egymdssal kdlcsonhatdsban
allé elemek egyiittese, amikor az elemeket mennyiségi mérték jellemzi”.

[3] Bertalanffy, L. von (1951): General System Theory: A New Approach to Unity of Science. Human
Biology. Vol. 23. 303-361. Magyarul megjelent: Bertalanffy, L. von (1969): Rendszerelmélet, vdloga-
tott tanulmdnyok. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiadé, Budapest.
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Mds meghatdrozdsok is az elemek kapcsolatét és az egységet hangstlyozzak.
A rendszerelméletet alkotd elemek a kdvetkez&k: emberek csoportja, konkrét cél
(ok) elérése, jelentds feladat elldtdsa, er6forrasokkal valé rendelkezés, munka-
megosztds az emberek kozoétt, hierarchia (ald-folérendeltség), normativitds
(szabdlyozottsdg), informdcids rendszerek miikodése, tudati tényezdk jelenléte,
nyilt (nyitott) rendszer.

A szervezet alapvet§ épit§ elemeit mindig és kizdrdlagosan az emberek
alkotjak. A szervezet el6re meghatdrozott cél, vagy célok elérése érdekében jon
létre. A cél tartja Ossze a szervezetet, biztositja a szervezeti struktira és folya-
matok egységét, a szervezetet alkoté emberek és eréforrdsok dsszehangolt és
eredményes felhaszndldsdt. A szervezeti cél mint legf6bb cél mogott gyakran
tobb kisebb cél hiizddik meg, és a szervezeti célok hierarchidt képeznek. [d6ben
torténd lefutdséat vizsgdlva a szervezet céljai hosszi-, kozép- és rovidtaviak
lehetnek. A szervezet valamilyen jelent6s feladatot lat el, melynek megvaldsi-
tdsdhoz a szervezetnek er6forrdsok biztositdsa sziikséges. A szervezetben az
emberek kdzotti munkamegosztds hierarchikus rendszerben épiil fel.

A szervezetnek és tarsadalmi kornyezetének viszonydban jelentds tényezd,
hogy a szervezet sajat érdekekkel is rendelkezik, amelynek legfontosabb forrdsa
a tulélésre vald torekvés. A szervezet sajat érdekei befolydsoljdk a szervezetnek
a sajat szervezetrendszerében elfoglalt helyét. A szervezet sajit érdeke, amely
a hosszu tdvon val6 fennmaraddsra irdnyul, szembekeriilhet a szervezet rovid-
tavuy, 4ltaldban a szervezet fenndlld strukttrdjdhoz kot6dg érdekeivel.

A rendszerek megismerése sordn fontos megallapitani, hogy a véltozds a
szervezet milyen szintjén megy végbe. A kutaték altal megdllapitdsra keriil§
vizsgdlati eredmény, mi szerint a szervezetekben végbemend véaltoztatdsok
sikere 30%-ra tehet§, megmutatja mennyire fontos a sikerhez a j6 valtozdsme-
nedzsment stratégia kialakitasa.

Kiemelve és ondlléan vizsgdlva a kulcselemeket, azok egymdsra gyakorolt
hatdsat, kimutathaté kiilonbségek és azonossdgok jelennek meg a vizsgdlati
szempontok alapjan.

Az alkotéelemek elemzésekor kapott eredményeket figyelembe véve és
megtartva azok sajatossdgdt, modellek szerkeszthetSk a védltoztatds rendszeré-
nek megalkotdsdhoz.

A szervezetekben megvaldsitdsra keriilg véltozdsok véghezvitelének fontos felté-
tele a szervezet komplex egymdsra épiil6, egymadsra haté rendszerének megismerése.
A szervezet komplex rendszere tobb részbdl 4ll, mint személyi, szocidlis, technikai,
strukturdlis részek 0sszessége, amely kétirdnyu kapcsolatban all a kdrnyezettel.

A személyi rész magaba foglalja a hozott kulturélis értékeket, élettapasztala-
tokat, értékitéleteket, bedllitéddsokat. A szocidlis rész nem mds, mint a csoport-
viselkedés, kommunikéacid a szervezet vezetési szintjei kozott. A technika rész
tartalmazza a technoldégidk 0sszességét, az eszkozok, épliletek, kiszolgdld terii-
letek egészét. A strukturdlis rész az, ahol a feladatok elosztdsa, teriileti szintek
meghatdrozdsa és az informéciédramlds ttja keriil kijeldlésre.
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2. dbra: A szervezet mint komplex rendszer

Techniai

Forrés: Bencsik Andrea (2011): Valtozdsok menedzselése, szervezetfejlesztés. Kézirat. 45.

A szervezet komplex rendszerének szocidlis része nem mds, mint a csoport-
viselkedés, kommunikdcié a szervezet vezetési szintjei kozott. A szervezeti
valtozdsokat hat6koriik alapjan két nagy csoportba sorolhatjuk:

e aszervezeti szintd vdltoz4sok;

e azegyéni, személyi, individudlis szintd vdltozadsok.
A szervezeti vdltozdsokrdél szdlva fontos kiilonbséget tehetiink az elkeriilhetetlen
valtozdsok és szervezet tagjai dltal kezdeményezett vdltozdsok kozott. A célzott
szervezeti valtozdsok, amelyek a kornyezeti és a sajdt belsé tudatos 1épések dltal
létrehozott valtozdsok a menedzserek és az alkalmazottak részérdl a szervezet
fejlédése, alkalmazkodd képességének eredménye érdekében jon létre. A szer-
vezet stratégidjanak kialakitdsa sordn elsdként vizsgdlt teriiletek a kiils§-bels6
jellemzdk és hatdsok. A tervezett szervezeti vdltozds: tevékenységek sorozata és
jol megszerkesztett folyamatok, amelyben valtoznak az egyének, a csoportok, a
szervezeti struktirdk és folyamatok. A komplex rendszerbdl a technikai véltoz-
tatds elemzését vdlasztottam annak bemutatdsdra, hogyan filigg dssze, milyen
eseményeket, vdltozdsokat, ellendlldsokat generdl a személyi, a strukturalis, és
szocidlis rendszer részek kozott.

A KOMMUNKACIO SZEREPE A SZERVEZETI VALTOZASOKBAN

A kommunikdcié szerepe jelentSs a szervezetek vdltoztatdsi stratégidjdnak
megvaldsitdsdban és minden szervezeti szintet érint. A szerkezeti valtoztatds
céljdnak vildgos, hatdrozott, egyértelmdi kommunikdcidja biztositja a sikeres
valtoztatds els6 1épéséit.

A valtozdsmenedzsment stratégia meghatdrozé kulcseleme a szervezeten
beliili és kiviili kommunikdacié stratégidjdnak kidolgozdsa. A szervezeti szin-
tek kozotti kapcsolatban, egyiittmitikodésében meghatdrozdak a kijeldlt
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kommunikdacids csatorndk, formdk, megallapoddsok, struktirdk, kapcsolédé
elemek, kulcs személyek és a megfelel§ infrastrukttra. A célok, irdnyok Kijelo-
lése nem elég azok megvaldsitdsdhoz, el kell tudni adni a valtozdast érint6 szer-
vezeti szinteken és azon kiviil.

A véltozds sikere nem mads, mint a folyamatos valtoztatas el6feltétele a szer-
vezetet alkotd elemek szdmdra. Pozitiv, vagy adott esetben negativ megjelenitése
akadélya vagy 0sztonzdje lehet a tovabbi fejlddésnek. A vezetSk elkdtelezettsé-
gének kinyilvdnitdsa a valtozdsok mellett, 6sztonzden hat a szervezetre és vélto-
z4sok folyamatdra. A szervezetet alkot6 elemek véltoztatdsi stratégidba torténd
bevondsa elkotelezettséget biztosit és a siker irdnydba viszi a szervezetet.!”

Az elmult években vizsgalt vdltozdsmenedzsment folyamatok rdmutattak a
véltoztatds szlikségességének felismerésére. A fenntarthat6 sikeres véltozdsme-
nedzselés kulcsa a folyamatos valtozasban rejlik. Térekedni kell a valtozasok
folyamatossdganak biztositdsdra, kézben tartva a valtoztatds, a valtozds irdnyat,
eredményességét. Az 1j modellek kialakitdsdndl kulcsszerepe van a folyama-
tos nyitottsdgnak és a gyors valtozdsokra torténd reakcioidék csokkentésének. !
A technoldgiai fejlédés iiteme bdmulatos, folyamatosan szélesedik az Uj és
novekvd élettartamu termékek és szolgdltatdsok kindlata, mig az id6 a verseny-
képesség egyik legjelentGsebb tényezgjévé valik. A szervezetek miikdodésének
keretet ad6 kornyezetet tehat nemcsak a folyamatos véltozdas jellemzi, hanem a
folyamatos véltozdsok litemének rendkiviili gyorsuldsa is.

A SZERVEZET SIKERES VALTOZTATASA

A szervezetek, legyen sz6 termelési tevékenységrél, szolgéltatasrol vagy kozfelada-
tok ellatdsardl, elkotelezettek a folyamataik folyamatos javitdsdra, Gjabb és Gjabb
célkitizések elérésére a versenyképesség megtartdsdra és az innovativ fejlesztések
bevezetésére. Szervezeti oldalrdl a teljes korti mingségmenedzsment egyes pontja
megkivanja a folyamatos fejlesztést, ennek eredményeképpen részletes vizsgalat ald
vontam egy kozfeladatot ellaté szervezet teriiletén kiépitésre keriild integralt elekt-
ronikus informdcids rendszer bevezetésének komplex rendszerre torténd hatdsat.
A szervezetek véltoztatasi képességének dsszehasonlitdsa érdekében bevontam a
vizsgdlati elemzésembe egy csalddi véllalkozdsbdl kialakuld kozépvallalkozést (I.)
és egy kozszolgdlati szervként m(ikodd, 4llam é&ltal delegalt feladatokat ellaté szer-
vezetet (II.). A szervezetek egyes feladatok ellatdsat segité elektronikus integralt
informdcios rendszer alkalmazasat épitették ki, a szervezet rendszerfolyamatainak
véltoztatdsaval. A véltoztatds kihatdssal volt a szervezetek kiilonbodzd szintjeire,
strukturdlis és személyi részeire. A valtozast kivalté ok mindkét szervezetben az
a torekvés volt, amely képes hatékonyan, gyorsan a legkisebb eréforrds bevondssal

[4] Farkas Ferenc (2014): Vdltozdsmenedzsment. Akadémiai Kiadd, Budapest.
[5] Pataki Béla (2004): Vdltozdsmenedzsment. Budapesti Mszaki és Gazdasdgtudomanyi Egye-
tem, oktatdsi segédlet.
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létrehozni egy megbizhat6 rendszert az informdciok, dokumentéciok rogzitésére.
Az 1. szervezet a mingségbiztosités teriiletén, a piaci versenyképesség {6 mutatdja-
ként jelentkezd reklamdcidk vizsgélatdnak elektronikus informatikai tdmogatérend-
szer kiépitését végezte el. A program megnevezése, mindségbiztositdsi elektronikus
dokumentacids rendszer, amely tobb modulegységbdl épiil fel, specidlis teriiletek
kidolgozdasaval és beszallitoi teriiletek dsszekapcsoldsaval. A 1I. szervezet feladatai-
nak elldtasdhoz hasznélt formanyomtatvanyok folyamatos valtozasa és annak rend-
szerben val6 tdroldsa, rogzitése nem volt hatékonyan megoldhaté. A szervezetnek
képesnek kell lenni adott feladat megolddsakor egy nyilvdnos, mdst tarsszervezetek
részére elérhetd dokumentum bézissal és a sajat maga 4ltal haszndlt informaciok
feldolgozésdra. A papir alapt rendszer, a leirt feladatok kezelésére a gyorsan valtozo
torvényi, szabdlyozdsi el6irdsok kovetésére nem adott lehetséget. A szervezetek
véltoztatdsi stratégidjdnak f6 célja a hatékonysag novelése, a nyomon kovethetd,
atlathato, analizaldsra képes integralt informdcio feldolgozo6 rendszer kiépitése volt
a tarsszervezetek bekapcsoldsdval. A valtoztatds létrejottének mozgatd rugbja a
szervezetek dokumentdciés rendszerének nehézkes és iddigényes kezelhet&sége
volt. A gyors véltozdsok, reklamdciok, médositdsok kezelésére a papiralapt rend-
szer elavultta vdlt. A koltséghatékonysagi célkitlizések rAmutattak mindkét szerve-
zet életében egy 1j elektronikus rendszer bevezetésének sziikségességére, amely
lehet&séget adott a gyors vélasz reakci6iddk altal nyujtott szolgéltatdsi hatékonység
és elégedettség novelésére. Az 1. szervezet termelési profil névekedésének eredmé-
nyeképpen, a megnovekedett mingségi reklamacidk kivizsgdldsdhoz és nyomon
kovetéséhez papiralapi dokumentaciét haszndlt. A kiilonboz6 tertiletek kozotti
hatékony informdciédramlést nem tette lehet6vé az id6ben késve papiralapon rogzi-
tett termék min&ségi problémdk sora. A gydrtdsi alapanyagok hibdinak rogzitése,
kiértékelése szintén nem kedvezett a termelés hatékonysdgi mutatdk javuldsanak.
A szervezetek az Osszetett informatikai rendszer kidolgozdsdnak, kiépitésének
sordn a valtozdsmenedzsment folyamatait a kovetkez6 pontokkal egészitette ki:

1. Jov6beni dllapot meghatdrozdsa. Hatékony adatkezelési bazis létrehozdsa
1. Integralt rendszer kiépités

II. A jelenlegi 4dllapot elemzése. Hol van most?
2. Papir alapti manudlis régzités, nem hozzaférhet6 tars teriileteknek
3. Informdci6gyjtés a feladatot elldté munkatérsak bevondsaval

I1I. Véltozds menedzselése
4, Véltozasi célok feldllitasa: Internet alapu elektronikus rendszer bevezetése
5. Véltozas stabilizaldsa

IV. Kiértékelés

6. A valtozds értékelése és meger@sitése: gyors, hatékony

7. A sikeresen bevezetett valtozds idGszakos ellenérzése, elemzése

8. A valtozds 4ltal generdlt rendszerben jelentkez§ hatdsok vizsgdlata
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A szervezetek stratégiai célkittizéseit rogzit6 feljegyzések, munkaanyagok,
elemzések 4ltal kapott adatok biztositottdk szdmomra a szdmszer(i eredmények
megjelenitését. Az informatikai rendszer bevezetésének id&beli {itemezését
mutatja a diagram a vizsgdlt szervezetek tiikrében. Az elemzés sordn jol latha-
téva valt a kozszolgdlati rendszerben torténd informatikai rendszer bevezeté-
sének ideje joval magasabb, mint a gazddlkoddi teriileten bevezetésre keriils
szervezetnél. Az I. szervezet 19 hénap alatt teljesitette, mig a II. szervezetnek 31
hénap alatt sikertilt a feladatot véghezvinni.

3. dbra: A véltozdsmenedzsment lépéseinek idGterve
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Forrds: sajt szerkesztés.

A vizsgélati adatok alapjdn kiemelked$ fontossdgu volt a szervezetet alkot6
munkavéllalék valtozdssal szembeni ellendlldsdnak mértéke, ami jél megmu-
tatkozik a megvaldsitdsi id6 menetén is. Az el6készités és tervezés id@szakat
vizsgdlva, a hosszabb id&intervallum nem biztositotta a vdltoztatds gyorsabb
lefolydsét. A jo el6készités-tervezés hétrdltatd tényezdje ebben az esetben az
emberek ellendlldsdnak mértéke a vdltozdssal szemben, ezért kitérek az embe-
rek védltoztatdsi képességének vizsgalatdra.

AZ EMBEREK VALTOZTATASI KEPESSEGE

Az emberek vdltoztatasi képességét befolydsoljak a genetika dltal hozott, a tanult
és a teriileti, kornyezeti, kulturdlis és szocidlis hatdsok. A véltozdsokhoz valé
viszonyuldst meghatdrozza, a siker és a kudarc megélésének utja az életiink
bels6 fejlédése sordn. A véltozdshoz valé alkalmazkodds valdjdban cselekede-
teink, viselkedésiink megvdltoztatdsa a vdltozé korlilmények fiiggvényében.
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A sikeres véltozés egyik legfontosabb kérdése, hogy a viselkedésiinket, szoké-
sainkat hogyan tudjuk megvéltoztatni. A siker kulcsa a 1épések ismertségében
rejlik, ami a vdltoztatdshoz, valtozdshoz vezet.

Az emberek vdltozdshoz valé viszonyuldsdnak gyakorlata két jol elkiilonit-
het6 véltozds stratégidt mutat: az egyik a kudarckeriils stratégia, a mdsik a siker-
keresG stratégia. A kudarckeriil§ stratégiat a kovetkezdképpen tudjuk leirni:
nem prébéalkozik, inkdbb elkeriili az Gjszer( szitudcidkat, aminek a jutalma,
hogy kevesebb kudarc éri, azonban a siker sem jellemzg ra.

A sikerkeres§ stratéga jellemz6i: nem keriili el a valtozdsokat, s6t gyak-
ran 6 az el6idézdje a valtozdsoknak. Folyamatosan prébalkozik, aminek az
eredménye, hogy gyakran éri kudarc, azonban élete sordn sok sikernek is
részese lesz. A sikert keres§ ember nem szereti az allovizet, keresi az j
szitudcidkat, lehetGségeket és élete sordn sok tapasztalatot felhalmoz a siker
eléréséhez. A valtozdsok sordn a kudarckeriil§ emberek nagyobb ellendlldst
mutatnak a szervezeti vdltozdssal szemben, mig a sikerkeres6k a vdltozds
kezdeményezdi, tdmogatdi lesznek. A vdltozdshoz valé alkalmazkodds valo-
jdban egy tanuldsi folyamat, melynek els§ 1épése a tanulds, megtapaszta-
l4s a valtozdssal kapcsolatos ismeretek, informdciék megértése. Az ember
tobb tanuldsi cikluson is végighalad, amelynek sordn egyre tudatosabb lesz,
felismeri a jelent6ségét a megszerzett tapasztalatnak, ismeretnek, infor-
méciénak. A mésodik 1épés a meggy6z6dés kialakuldsa. A tanulds sordn
megszerzett ismeretek, és az ehhez kapcsolhaté tapasztalatok kialakitjdk a
meggy6z&dést. A harmadik 1épés a meggy6z6dés elmélyiilése elhatdrozdssa
érlel6dik: valtoztatds mint belsé kényszer jelenik meg. A negyedik 1épés: az
elhatdrozds megsziiletése cselekvéshez vezet, azonban tartds eréfeszitésre
van sziikség. Az er6feszités fenntartdsdhoz viszont az elhatdrozasnak ki kell
tartania, amelyhez fontos, hogy az elhatdrozds erds siirget6 érzésre alapul-
jon. A magunkkal hozott értékek megkonnyitik a valtozds elfogaddsat, gyor-
sabb fejlédésre adnak lehetGséget.

A VALTOZTATASI KESZSEG FELMERESE A GYAKORLATBAN

Kérdoiv segitségével vizsgdltam a szervezetek és a szervezetet alkoté elemek
valtoztatdsi képességét. A kérddivek készitésével a célom a vdltozdsi/vdltoz-
tatdsi képesség mértékének elemzése volt, figyelembe véve a kutatdsi téma
irdnyultsdgdt, a megfelel6 eredmények eléréséhez. A kérd6iv onkitoltss
modszerrel késziiltek, 31 kérdésbdl 4llt és a felsGvezetSk, csoportvezetsk és
beosztottak téltotték ki.

A kérdések kozott fellelhet6k a kovetkezd csoportok, stratégiaalkotdsra
vonatkozd, szervezeti struktiraelemzd, menedzsment, vezetés elemzd,
kozos értékeket vizsgdld, szervezetet alkoték munkdjara vonatkozo,
szabdlyzo6 rendszert bemutato6 és a szervezet munkatdrsainak tapasztalatai,
készségeit bemutato.

47



TAKACS ANDREA

Az 1. szervezetb@l 7 vezet, 24 csoportvezetd és 52 munkatdrs toltotte ki

P

a kérdoivet. A II. szervezetb6l 8 vezetd, 42 csoportvezets és 112 munkatdrs
toltotte ki a kérdsivet. Osszesen a két szervezet részérsl 358 {6 toltotte ki a
kérdéivet: 27 vezetd, 103 csoportvezets és 228 munkatérs.

A 4. dbra mutatja a kérd6iv kitoltésébe bevont személyek szdmat és

beosztdsat.

4. dbra: A kérdéivet kitolt6k szama és beosztdsa
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Forrds: sajat szerkesztés.

A kovetkez6 1épésben a két szervezetnél vizsgdltam az elektronikus rendszer
bevezetés elfogaddsdnak mértékét 50-50 {6 bevondsdval. Az adott valtoztatasi
folyamat sordn az Uj rendszerbevezetés sikerességének mutatéit elemeztem.
A vizsgdlat sordn kapott értékeket hasonlitottam 0ssze grafikus dbrdzolés segit-
ségével. Az elemzés alapja az adatok egyez@sége és kiilonbodzdsége volt. A 11
szervezetben 17 {6, mig az I. szervezetben 12 f§ fogadta el az 4j rendszer beve-
zetését. Az adatok és dsszefliggések szemléletes megjelenitésére a tdbldzatos és
a diagramdbrdzoldsi mddot valasztottam.

A szdmszer(sitett adatok felmérésével, a valtoztatni kivdnt rendszer beveze-
tésérol egy elfogaddsi matrixot készitettem. A 5. 4bra mutatja az Gj elektronikus
rendszer bevezetése altal bekovetkezd valtozdsok elfogaddsdnak mértékét.
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S. dbra: Elfogaddsi métrix és értékei
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Forrds: sajat szerkesztés.

A SPSS adatkezel§ program segitségével lehetGség nyilik az egyszertibb,
pontosabb és gyorsabb statisztikai adatfeldolgozédsra. A véltoztatdsi képesség
elemzését a 6. dbra mutatja.

27 .z

6. dbra: Véltoztatdsi képesség mértéke a megadott mindsités alapjan
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Forrds: sajat szerkesztés.

Az 1-5 mért skdldn megjelenitett 5 minimalis érték kizdradsaval megallapit-
hat6, az 6sszesen 80% értékelhetd 20% kizdrasra kertiil és a jo 3 érték szazalékos
ardnya a legmagasabb 37,5%.

A szervezetek meghatdrozott teriiletére kiterjed6 kérdéivet készitettem, ezek
a stratégidra, struktirdra, menedzsment stilusdra, szervezet kozos értékekre, a
munkatdrsak tapasztalataira, készségeire és a szervezetek szabdlyozé rendsze-
reinek egyes pontjaira vonatkoztak.
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A kérdéivre kapott valaszok elemzése megmutatta az egyének véltoztatdsi
képességének és a szervezet valtoztatdsi képességének mértékét is. A 7. dbra
mutatja a valtoztatdsi készség felmérését a szervezeteken beliil.

A Kkiértékelés az aldbbi pontszdmok szerint torténik:

* teljesen egyetért - 5 pont / mindig

* tobbnyire egyetért - 4 pont / dltaldban

e koztes allapot - 3 pont / tobbé-kevésbé

 4ltaldban nem ért egyet - 2 pont / ritkdn

» egydltaldn nem ért egyet - 1 pont / soha
Az Osszesen elérhet6 pontok szdma: 155.
Minél magasabb az elért pontszdm, anndl sikeresebb a szervezet a valtoza-
sok terén.

100%-o0s 0sszefiiggés a kérd6ivben szerzett pontok és a szervezet valtoztatdsi
képességének mértékével nem kimutathatd.

7. 4bra: A véltoztatdsi készség felmérése
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Forrds: sajat szerkesztés.

A kapott eredmény alapjdn lathaté, hogy mindkét szervezeti strukttirdban
a feleldsség és hatalom megfelelGen van elosztva. A stratégia: célok esetében a
legmagasabb érték mutatja, hogy a fels vezetés a rovid tavu elképzeléseken tul
kozéptdvra is gondolt. A menedzsment-stilus értékei rdvildgitanak a szervezet
hidnyossdgara, ami a teljesitmény-célok kihivdsdban mutatkozik meg. A kdzds
értékek kiemelkedd része a szervezet miikodésének, mivel az emberek poziti-
van allnak hozzd a szervezet értékeihez. A szervezetet felépit6 human eréforras
jo szakemberekbdl 41l és munkatdrsak tapasztalatait és képességeit kihaszndlja
a szervezet. A szabdlyozo rendszerek jol miikodnek, a legf6bb kiaddsokat szigo-
rdan ellendrzik a szervezeteken beliil.
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8. dbra: Stratégiai célok
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Forrds: sajat szerkesztés.

9. dbra: Munkatdrsak vizsgdlata

Munkatarsak
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=i—22 Képességeiket,
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kihasznaljak.

=i 23, Altaldban véve jé
szakemberek.

=4, A7 emberek
erdsségeire tekintenek

Forrds: sajt szerkesztés.
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OSSZEFOGLALAS

Avizsgdlt szervezetek vdltozdsmenedzsment stratégidja sikeresnek bizonyult az
elemzés alapjan. A vdltoztatdsok dltal rendelkezésre dll6 elektronikus rendszert
a megkérdezettek kozel 40%-a szivesen haszndlja a szervezet feladatainak elvég-
zéséhez. A szervezetek koziil az I. szervezet tudta hatékonyan a tervezett id6
el6tt a szervezeti véltoztatast végrehajtani. Osszegzésként elmondhatd, mindkét
szervezet elérte céljit, sikeresen bevezette az 1j elektronikus rendszert. A szer-
vezetek az Uj rendszert beépitették a napi folyamatok, feladatok elvégzéséhez,
a munkatdarsak felismerték és elfogadtdk az Uj rendszer altal kindlt hatékony
munkavégzés lehetGségét.

A stratégiai megvaldsitdsa megadott idGkereten beliil ment végbe, ami mind-
két szervezet esetében harom év volt. A két szervezet dltal kib6vitésre kertilt
a valtozdsmenedzsment folyamatainak 1épése a sikeresen bevezetett vdltozds
id6szakos ellendrzésével és elemzésével. Tovabbd megjelent a vdltozas 4ltal
generdlt rendszerben jelentkezd hatdsok vizsgdlatdnak igénye a II. szervezet
vonatkozdsaban.

Jol érzékelhet6 a kapott eredmények 4ltal, hogy a szervezetet alkotd
humaénerd6forrds folyamatos fejlesztése elengedhetetlen a valtozdsok sikeréhez.
A kérdéiv adatai jol mutatjdk, a munkatdrsak tapasztalatait és képességeit
kihaszndlja a szervezet a valtoztatds sikeréhez, de ennek fenntartdsa csak a
folyamatos fejlesztések, képzések altal biztosithato.

Kiemelt figyelmet érdemel a szervezetek részérdl kialakitott vdltoztatdsi stra-
tégiai lépéseinek elemzése, mert el6térbe helyezi az emberek véltozdssal szem-
beni ellenédlldsdnak vizsgdlatét, elemzését.
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ENGLISH ABSTRACT

The last century has brought significant changes in the life of mankind. The concept of
the brand new fast world with the presence of our everyday life, has brought a central
role within the individual, organizational, environmental and economic levels. The
accelerating speed of time, space and dimension made us the upcoming changes and the
need of adjustment clear. This became familiar within all segments of our life. The role
of changes is the most significant within the economy. In a change process not only the
objectives pursued, but also access to the means to be used as well. The test causation
should be included with impact resulting from the resistance of people to change human
behaviour understanding. You should be able to recognize the changing importance of
the environmental impacts, the key role of a continuous and flexible ability to change
their generated during the construction of strategic change processes.
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