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Tanulmdnyunkban a szervezeti kultiira és a kompetencidk kézotti kélcsénhatdsrdl irunk. Ré-
viden ismertetjiik a szervezeti kultira jelentGségét, és témdnk szempontjdbdl relevins irdny-
zatait. Ezutdn bemutatjuk a kompetencia konstrukcick kiilonbozé szintjeit, s ismertetjiik az
egyéni és a csoportszint kozotti feltételezett kilcsonhatdsokat A. Bandura kompetenciaelvd-
rdsokrol alkotort modellje alapjdn. Az emlitett konstrukcick és modellek megjelennek a szer-
vezetek gyakorlatdban, a vdzolt Osszefiiggéseket empirikusan az egészségturizmus teriiletén
kivdnjuk a tovdbbiakban vizsgdlni. E tanulmdnyban a téma elméleti 6sszefiiggéseirdl irunk,
empirikus kutatdsainknak csupdn elméleti modelljét mutatjuk be.
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1. Bevezetés

Tanulmanyunkban elsésorban a szervezeti kultira és az egyéni kompetencidk kozot-
ti Osszefliggések elméleti megalapozdsara toreksziink, az egészségturizmus terén
csak kutatdsi terveinket szeretnénk felvdzolni, mert a tényleges empirikus munka
még az elméleti tisztdz4s és tervezés fazisdban van.

Az egészségturizmus népgazdasagi szempontbdl 6ridsi és névekvé jelentdsé-
gli, a turizmusformédk koziil az egyik leginkidbb kompetenciaigényes teriilet. Ma-
gyarorszig e teriileten j6 lehetdségekkel rendelkezik, fontos azonban feltérképezni
az dgazat fejlodéséhez szikséges kompetencidk hidnydt, meglétét, kialakitdsuk lehe-
tOségeit és korlatait.

Tanulményunk célja a szervezeti kultdra és az egyéni kompetencidk kapcsola-
tdnak megragaddsa és lefrasa. Feltételezziik, hogy a szervezeti kultira dénté hatéssal
van a vizsgdlt szervezetek tagjainak kompetencidjara, s e tényez6k hatdrozzak meg a
szolgdltatast igénybevev(k dltal észlelt szinvonalat, s az elégedettséget.
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2. A szervezeti kultiira fogalma, megkozelitései

A szervezetkutat6k a kultira fogalmaét az antropol6gidbdl vették dt, s ugyamigy nem
sikeriilt konszenzust kialakitaniuk a fogalom tartalmat és konceptualizaldsat illetéen.

A nagyszdmi kultiraértelmezéssel és konceptualizdldssal jelen tanulma-
nyunkban nem foglalkozunk bévebben, emlitést érdemel azonban Meyerson és Mar-
tin rendszerezé csoportositdsa, amelynek révén legaldbb diéhéjban a kultira szak-
irodalom sokfélesége. A szerzépdros szerint a szakirodalomban hirom nagyobb
megkézelités dominancidja figyelhetd meg, ezek rovid osszefoglaldsa 14thaté az 1.
tébldzatban.

1. tdbldzat A szervezeti kultira {6 megkozelitései

,. Integricios megkozeli- Differencidciés Fragmeticiés meg-
Jellemzék p e ez o sz
tés megkozelités kozelités
A konszenzus jel- Az egész szervezetre ~ Konszenzus a szub- A nézetek sokfélesége
lege kiterjedd konszenzus kultdrék szintjén (nincs konszenzus)
Komplexitds. Nem
A megnyilvénulg- Konzisztencia Inkonzisztencia ~ C&Yerelmien konzisz-
sok jellege tens vagy inkonzisz-
tens
A kétségesség ke- Kizdrja A szubkultirdkon A kétségességre Ossz-
zelése kiviilre helyezi pontosit
Ki alakitja a kultd- Elsésorban a veze- Els6sorban a csopor- Elsésorban az cgyének
rat? ték/alapiték tok

Forrds: Meyerson (1991, 13.0.)

Téménk szempontjgbdl az iizleti tudomanyokban leggyakrabban alkalmazott
integricids és differencidciés megkozelitések a relevansak, hiszen a fragmentécids
irdnyzat szerint a vezetés tudatos kultiraalakité tevékenysége értelmetlen, a kultira-
fogalom leegyszerisitésének kovetkezménye. Igy a kovetkezdkben az elsé két
irdnyzat rovid kifejtése kovetkezik.

Az integriciés irdnyzat egyik legkomplexebb szervezeti kultira fogalmait E.
H. Schein alkotta, aki a kovetkezéképpen hatdrozza meg a kultirit: ,, K6zos alapfel-
tevések mintdzata, amelyet egy adott csoport fedezett fel illetve fejlesztett ki, mi-
kozben megtanult megbirkézni a kiilsé alkalmazkodds és a belsé integracié problé-
mdival, s amely alapfeltevések elég j6l miikddnek ahhoz, hogy érvényesnek tekint-
sé€k oket, s a csoport j tagjainak 4tadjdk Oket, mint a problémdk észlelésének, a ré-
luk valé gondolkoddsnak és a veliik kapcsolatos érzéseknek a helyes médjat.”
(Schein 1991, 247.0.)

A definiciékbdl levonhaté kovetkeztetések: a kultira meghatdrozza, hogy a
szervezet tagjai hogyan észlelik a koriilottiik 1évé valésdgot, hogyan gondolkodnak
réla, s mit éreznek ezzel kapcsolatban.



110 Malovics Jdnos — Mdlovics Eva

2.1.  Azintegrdcids megkizelitésrol

E megkozelités szerint a szervezeti kulnira a szervezeten beliili konzisztencia forri-
sa, hozzdsegiti a tagokat a szervezet belsd jellemzdinek és kiils6é kornyezetének egy-
séges értelmezéséhez. Fo képviseléi E. H. Schein (1985), G. Hofstede (1991) és
Deal és Kennedy (1982). E megkozelitések szerint a szervezeti kultiira eldsegiti az
egyetértés kialakuldsat abban, hogy mit kell tenni, miért és hogyan, segiti a megértés
és az azonossag kialakulasat a szervezetben.

A kultira mintegy integrilé mechanizmusként mikodik, amely az egyéni vi-
selkedések szdmtalan varidci6jat korlatok kézé szoritja. A szdmos kultiiradefinicié-
ban dltaldban kozos, hogy a kultirdt azon értékek, hitek és elofeltevések rendszeré-
nek tartjak, amit a szervezet tagjai megosztanak egymadssal. Tehdt a kultira egyfajta
tdrsadalmi kotdanyagként miikodik, amely Osszetartja a kiilonbozo, elvileg széthizé
csoportokat, egyéneket, mivel az egyéni érdekérvényesitési torekvéseknek korldtot
llit. Az adott kulnira jellemz6itdl fiigg, hogy milyen sziikek vagy szélesek ezek a
korlatok.

A kulnirdt alkoté elemek e felfogds szerint konzisztensek, igy a kultira egy
bizonyos fokd harménia forrdsa. Az egyetértés alapjat a k6zosen vallott értékek és
normék alkotjdk. E megkozelités a vezetés szerepét meghatdrozénak tartja a kultira
kialakitdsdban és forméldsdban, az empirikus vizsgdlatok gyakran a szervezetek ve-
zetdi 4ltal vallott értékeket vizsgaljdk és tartjak meghatdrozénak.

E felfogds képviseldi kozott abban is egyetértés mutatkozik, hogy a kultira-
nak kiilonb6zo szintjei kiilonboztethet6k meg, az adott kultira elemeit premisszék,
alapfeltevések gyirjdk egységes egéssz&. Ezek egy része konnyen felismerhetd, a
felszinen megjelend, tanulmdnyozhats. Mdsok viszont a mélyebb rétegekben rejtve
vannak, nehezen azonosithat6k, a kultira 1ényegének megértéséhez azonban sziiksé-
gesek. (Schein 1985). G. Hofstede (1991) vizsgélatai bizonyitottdk, hogy a szerveze-
ti kultira nem értelmezhetd 6nmagédban, hanem tobb erdtér tagjaként. A szervezeten
beliil meghatdrozé szerepet jitszanak a vezetés dltal képviselt értékek, normdk, azaz
a vezetdi kultiira meghatarozé szerepet jatszik, amire azonban visszahat a szervezet.

Deal és Kennedy (1982) az er6s kultirdk fontossdgdt hangsilyoztdk, megfo-
galmazésuk szerint ,,a kultira er§”. A kultirét az elkotelezettség és a lelkesedés ki-
alakitdsdban a legfontosabb tényezonek tartottdk. A kultdra megtervezése és kozve-
titése a szervezeti tagok fel€ szerintiik a vezetés feladata. E felfogds szerint a 6 kér-
dés, hogy hogyan lehet az emberekben azt az érzést kialakitani, hogy valamilyen ér-
telmes {igyért dolgoznak. Ennek kialakitisdban kulcsszerepe van a dolgozdkra valé
odafigyelésnek és a k6zos ért€kek és normédk elsajatitdsanak.

E megkozelitésbol adédik a kérdés, hogy mik azok a mechanizmusok, amik a
tagok észleléseinek azonossdgit, a kozés €rtékek, hitek kialakuldsat befolydsoljak.
Schneider és Reicher (1983) az erre a kérdésre adott vdlaszokat a kdvetkezd hdrom
csoportba sorolta:
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1. A strukwurdlis megkozelités. E felfogds szerint a szervezeti felépités befo-
lydsolja az emberek értékeit €s attitiidjeit, valamint a szervezeti esemé-
nyek észlelésének médjat. A munka fajtdja és az egyéni munkatapasztala-
tok kozvetleniil befolyasoljdk a munkaszituaci6 észlelését, ennek hasonlé-
sdga a munka hasonl6 jellegével novekszik. fgy a specializcié az, ami
néveli az eltérd tapasztalatokat, csokkenti az egyetértést a kultiira észlelé-
sének terén.

2. A kivdlasztds — vonzds - kividlds (SAA: selection - attraction - attrition) és
a szervezet demogréfiai sszetételébdl kiindul6 megkozelités. E megkoze-
lités az egyéni viselked€s szintjén zajlé folyamatokbdl indul ki. Meghat4-
rozénak tartja a kivalasztdsi, kivdlasztédasi folyamatokat. Egyrészt felhiv-
ja a figyelmet arra, hogy a szervezet kivélasztja azokat, akik illenek a mér
ott dolgozékhoz, masrészt az emberek mar eleve olyan szakmdkhoz von-
z6dnak, amelyik illik az egyéniségiikhz. Tehdt a kivélasztds-vonzis- ki-
véldsnak az egyén szintjén zajlé folyamatai a szervezeti tagok viszonylag
homogén csoportjat hozhatja létre, amelyek kozott ezért nagy az egyetér-
tés a kultirdt illetéen. Ez a megkozelités feltételezi, hogy a kultira ,,erds-
sége” attdl no, ha azokat a tagokat, akiknek eltéré véleményiik, nézeteik
vannak ,kigyomldljdk”, a hasonl6 nézetiieket viszont ott tartjak. Nagy je-
lentoséget tulajdonitanak a személyiségnek a munkaszitudcié értelmezé-
sében. Az SAA egyfajta ,,probdlkozas — tévedés” mechanizmusként mi-
kodik. E feltételezések érvényességét szamitégépes szimuldciéval is sike-
riilt aldtdmasztani, mind a tartalom (a kultiradimenzidk dtlagos €rtékei),
mind az egyetériés foka (az atlagértékek szorésai) valtozott a kivalaszids —
szocializacié — fluktuacié paramétereinek valtoztatdsdval. E megkozelités
szerint tehdt sokkal inkdbb vérhaté azonossdg a kultira percepcidjiban
azokban a szervezetekben, ahol a demogrifiai jellemzdék hasonlésdgot in-
dikédlnak.

A szocidlis interakcionizmus és a kommunikacié légkore. E megkozelités szerint a
kultirat illetéen kialakulé egyetértés az interakcidk kovetkezménye. A hangsilyt az
egyének kozotti interakciéra helyezik, mint a munkaszitudcié megfeleld értelmezé-
sének forrdsdra, ami egyre nagyobb kongruenciét alakit ki a kultirat illetéen. Az in-
terakcié kozvetleniil hat a jelentések konstrudldsdra azon keresztiil, hogy megmutat-
ja a kozosen elfogadott hiteket, értékeket, sziikségleteket. A szocidlis kontextus az vij
tagok szocializdcijdnak is dont6 tényezdje. A szervezeti kultira tehét szoros kap-
csolatban 4ll a kommunikacié 1égkorével az adott szervezetben.

Osszefoglalva, ez az irdnyzat arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezeti ta-
goknak vannak kozosen elfogadott értékeik és vilagfelfogasuk, ez egy kozosen ki-
alakitott lojalitdst és elkotelezettséget okoz, ami a szervezeti hatékonysdgot noveli.
A szervezeti kultira e megkozelitések szerint tiszta, vildgos, konzisztens értékek
rendszere, amik alapjdn a szervezeti tagok elddnthetik, hogy mi helyes és mi nem. E
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felfogds alapjdn az empirikus kutatdsok sordn felmeriil$ ellentmonddsok egy adott
szervezet kultirdjdban gy értelmezhetdk, mint a kultira hidnya. Az tizleti tudom4-
nyokban e felfogis a legnépszeriibb, ennek oka valésziniileg gyakorlati alkalmazha-
tésdgdban rejlik, amelynek 1ényegét a kovetkezo idézet j6 megvildgitja: ,,A villalati
kultira kozosen elfogadott ért€kekben és normédkban, az individualis célok felett 4116
vdllalati célok kozos villaldsdban mutatkozik meg.” (Borgulya-Barakonyi 2004,
15.0.).

2.2.  Adifferencidcids megkizelitésril

E megkézelités a kiildnbdzd csoportok és egyének fontossdgat hangsilyozza, esze-
rint a szervezeti kultira szubkultirdk (ellenkultiirdk) rendszere, alkotéelemei egy-
maéssal ellentmonddsban is dllhatnak, Snmagukban azonban konzisztensek.

Fontosnak tartjék, hogy a szervezet kultirdjidban megjelennek a kérnyezet jel-
lemz6i, a nemzeti kultira, az etnikai, vallisi, foglalkozdsi, stb. kultirdk. Egy adott
szervezet kuluirdjat e hatdsok csak rd jellemzé kombinaciéi adjdk. Egy szervezeten
beliil egyidejileg szdmos, egymdst bizonyos mértékig fedd szubkultira létezhet.
Minden szubkultira a kérnyezet komplexitdsdnak és bizonytalansdginak egy szegle-
tét érzékeli, gy szdmukra kezelhetnek tlinik. Az integriciés megkozelités egyik je-
lentds képviselgje, S. Sackman a fenti gondolatokat dbrdzolja az 1. dbran.

1. dbra A szervezet szocidlis kontextusa

Tagabb kimyezeti szint
Nesveeti szint
E Agazati zint
Srervezeli szint
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] 1
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] 1
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Forrds: Sackmann (1997, 2. 0.)
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S. Sackmann (1997) vizsgélatai a kultiira integral6 és differencidlt voltat egy
idGben igyekeznek megragadni. Sackmann az &ltala kifejlesztett médszerekkel a
szervezeti kultirdnak a szervezeti tuddsban valé megjelenését vizsgdlja. Két f6 kér-
déscsoportra keresi a vilaszt, az egyiket az irdnyitdssal kapcsolatos tuddsnak nevezi,
ide a hogyan kérdésre adott vilaszok tartoznak (hogyan csindljdk a dolgokat?). A
maésik a ,,sz0tdri tudas”, ezzel a mi kérdésre keres vélaszt (milyen cimkékkel 14tjak
el az emberek a dolgokat?). Ezzel szerinte j6l azonosithaték a szervezetben a kiilon-
boz6 szubkultirak.

Sackmann a kultira komplex voltdra helyezi a hangsiilyt, fontosnak tartja a
szervezetekben meglévé kulturdlis sokféleség vizsgélatit. Elfogadva a Martin 4ltal
leirt megkozelitéseket megdllapitja, hogy a kultira egyardnt kezelheté homogén
vagy integrdlt, illetve differencidlt és fragmentdlt entitdsként. Szerinte a
»reengineering” negativ tapasztalatai felhivjdk a figyelmet arra, hogy a kultira sok-
kal t6bb figyelmet érdemel és drnyaltabban kell megkozeliteni az eddigieknél. Min-
den szervezet tagjai sokféle kultira hordozéi és ez hatdssal van a szervezeti életre.
Kiemeli, hogy a szervezet tagjai nem szorithaték szervezeti tagsiguk, azaz egy kul-
tira vagy szubkultira korldtai k6z¢, mivel még sok mds egyébbel is azonosulnak
(nem, vall4s, stb.)

A lehetséges kulturilis identitdsok parhuzamosan befolydsolhatjdk a szerveze-
ti kultira kontextusat. Azonos iddben létezhetnek Gsszetett kulturélis identitasok, a
kulturdlis homogenitést csak a szubkultirdk viszonylatdban ismeri el. A szervezet
kulturdlis élete tele van kontrasztokkal és ellentmonddsokkal. A szervezetben a kii-
16nb6zé csoportok egyiittélése sokrétli (multiple cultural perspective) kulturdlis
megkozelitést tesz sziitkségessé.

3. Szervezeti kultiira és kompetenciak

A kuluira a szervezeti tudis egyik jelentds teriilete illetve hordozéja: a szervezetel-
méletben napjainkban sokan paradigmavaltist észlelnek. Az dj szervezeti képet tu-
ddsbdzist rendszernek nevezik, amely hélézati felépitésii, s a vezetdi funkcidk és
szerepek jelentds valtozason mennek keresztiil. ,,Ebben az dj viligképben a vezetd
nem dont, utasit, feliillvizsgél, hanem arrdl gondoskodik, hogy ,,beosztottai” a felada-
taikat 6nédlléan és eredményesen lassdk el. Nem a csapat pélydra kifut kapitdnya,
hanem edzd (coach, mentor), aki a felkészitésért felelds, akihez tanicsért lehet for-
dulni, aki kisegit a bajbdl....irAnyt add, motivald, személyes példat mutaté, megerd-
sit6 leader.” (BOgel-Salamonné 1998, 24. o.).

Egyre fontosabb4 vilik a szakértd, aki a legjobban ért az adott dologhoz a
szervezetben, ezért nem donthet helyette semmilyen ,felettes”. Peter Drucker a kér-
haz példdjaval vildgitja meg a szervezetekben kibontakoz6 1ij jelenséget. Az orvosi
hivatdsnak szerinte olyan nyilvanval6 célja a beteg emberek gydgyitdsa, hogy min-
den autoném munkatérs szdmadra vildgos és jelentbségteljes a stratégiai szandék. Eb-
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bdl az egységes és hat€kony értékrendszerbdl olyan kiildetéstudat és motivaci6
szdrmazik, amely feleslegessé teszi a kozépvezet6k utasitdsait és kontrolljdt
(Drucker 1992).

Peter Drucker t6bb i{rdsdban kifejti, hogy napjainkban a versenyképességet a
magasan képzett szakemberek termelékenységének névelése hatdrozza meg, ez teszi
ugyanis lehetdvé a technoldgiai fejlddés eredményeinek kihasznal4sét. ,,A verseny-
ben annak vannak esélyei, aki gyorsabban tanul a tobbieknél, a tudds és a tanulds
képessége vdlik a legfontosabb versenytényezdvé” (Bogel-Salamonné 1998, 42. o.).
E felfogds szerint a versenyképesség egyik fontos dimenzigja a miikoddképesség €s
a véltozdsképesség egyidejli megléte, azaz a véltozdsvezetés és ennck sordn a szer-
vezeti stabilitds és rugalmassdg egyensilydnak fenntartésa.

,»A tudds alapvetden az egyének sajitja, de a szervezeten beliil is tudés jon 1ét-
re. ...a véllalat tuddsa tehdt azokba a szervezdéelvekbe van bedgyazédva, amelyek
alapjan az emberek a szervezeten beliil kooperdlnak, azaz a véllalat tuddsa tdrsadal-
mi jellegl.” (Kapas 1999, 9. 0.). A szervezeti tudés kialakuldsidban donté szerepet
jatszik az egyéni implicit tudds kollektiv tudassd torténd dtalakitdsa, mindez jelentds
hatdssal van a szervezet innovaci6s képességére és a dontések mindségére. A villa-
lat tud4sa a koordindciés mechanizmusban és a rutinokban gyokerezik. A bedgya-
zottsdg elmélete szerint a tdrsadalmi strukudra, a kultdra és a rutin bizonyos mértékig
korldtozza és irdnyitja az egyéni cselekvéseket. Mindezekbdl kdvetkezik egy fontos
vezet6i feladat, a szervezetben szétszért tudds koordindldsa, melynek legfontosabb
eszkOze a szervezeti kultiira, amelyen keresztiil jon létre a vdllalatra jellemzd kozos
tudds.

Sokan §sszefiiggést ldtnak a szervezetben uralkodé tuddstipus és a szervezeti
struktira kozott. Amely vallalatokndl az explicit tudds domindl, ott dltaldban a for-
mdlis koordindciés és célellendrzési struktira a jellemzd. Ahol az implicit tudds az
uralkodd, ott inkdbb a decentralizalt struktira és az informdlis koordinaciés mecha-
nizmus a jellemz6. E tudds mobilizdldsdnak feltétele az antonémia és az elkotele-
zettség, ezek hidnyiban litens marad. A szervezeti tudds fent emlitett jellegzetessé-
geit ismerteti a 2. tdblazat (Kapds 1999).

A szervezetekben 1év6 tuddssal kapcsolatos, az el6zéekben ismertetett gondo-
latok a munka kompetencidk alakitdsdnak témakorében is megjelennek. A munka-
tarsak kompetencidi nem kozvetithetdk csak feliilrdl lefelé, hanem foéként alulrél fel-
felé. Az ,emberkdzponti termelési koncepcié” a funkcionélis munkamegosztas ala-
csony szintjébdl indul ki. Egyik alapfeltevése, hogy az emberi munkaer6 korlatozott
felhaszndldsa fontos termelékenységi tényezot pazarol el, mert a dolgozék képzett-
ségében €s szakmai ondllésdgdban rejlé produktiv erfket nem hasznélja ki. Az em-
bernek nagyobb cselekvési teret nyijtd forma pl. a team munka, a munka mennyisé-
gi és mindségi bovitése. A felgyorsult miiszaki fejlédés a technika 1j, tdgabb értel-
mezését tette sziikségessé, ennek dimenzidi, a természeti, a humdn és a szocidlis di-
menzi6. A technika funkciondlis —kritikai racionalitdsa mellett megjelenik az alkotd
innovativ racionalitds fogalma, melynek alapgondolata a munka, technika és a kép-
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zés szociotechnikai rendszerként val6 felfogdsa. A technika alakitdsdnak képessége
azt feltételezi, hogy az ember képes legyen tdrsadalmi életviszonyait mdsokkal
egyiitt alakitani. Mindez egy 1j véllalati kultira, a tanul6 vallalat kultirdjdnak kiala-
kuldsat eldfeltételezi. A képzési célok az 6ndllésédg irdnyédba tolédnak el, a cél az vn.
,hivatdsbeli cselekvési kompetencia” megszerzése, ami a szakmai képzettség mellett
kommunikdcids, egylittmikodési, dontési és munkakialakitdsi képességet is jelent.
E kultira jellemz6i, a konstruktiv hiba és problémamegoldds, a részvétel és a fele-
10sség, azaz a hagyomdnyos paradigmat a konstruktivitds paradigmdja véltja fel
(Farkas 1999).

2. tdbldzat A szervezeti tudis

A tudas fajtai
Explicit tudas Implicit /tacit/ tudis

Tanult tudis (embrained) Tapasztalati tudas (embodied)

- Az egyén kognitiv képességétdl - Akci6orientalt és gyakorlati tudés
fligg - Tapasztalati tanulédssal /learning

- Formaélis, absztrakt és teoretikus tu- by doing/ szerezhet meg

Egyéni dés _ . - Er(’is_en voluntarista €s automati-
Tudés - Sokféle szitudci6ban alkalmazhaté kus jellegt

- Formaélis tanuldssal szerezheté meg |- Kontextus-specifikus
/learning by studying/ - Nem vilaszthat6 el a gyakorlatt6]

- Standardiz4lhat6 - ,folyékony”

- Kiemelkedo szerepet jitszik a nyu- |- egyénspecifikus folyamatokban

ati tArsadalmakban alakul ki

Kadolt tudas (encoded) Bedgyazott tudis (embedded)

- gyakran informéciénak nevezik, - szervezeti rutinokban, gyakorla-
amelyet szimb6lumok és jelek to- tokban és k6z6s normédkban léte-
vébbitanak zik

- {irott szabdlyokban, eljdrdsokban é&s |- nem konnyen artikuldlhaté és
modellekben kodifikdlédik és téro- transzferdlhaté
16dik - alapja a szervezet k6zos érték-

- aszervezet minden tagja szdmdra rendszere

Kollektiv elérhetd és érthetd - reldci6-specifikus, adott kontex-
Tudas - koz6s /shared/ tuddssé vélik a szer- tusban létezik
vezetben - szétszért

- mechanikus tudds, ami egységes, - olyan koordin4ci6s, tanuldsi és
eldre jelezheté magatartasi mintdkat kommunik4ciés tudds, amit a
hoz létre a szervezetben szervezeti identitds generdl .

- kevéssé figg az egyénektdl - organikus és dinamikus

- egyszerii - {ratlan szab4lyok kozétti interak-

ciékbdl emelkedik ki ,,ragadés”
/path-dependent/

Forrds: Kapds (1999, 5. 0.)
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A fent lefrt gondolatok a szervezeti tudas, tanulds témakoréb6l szdrmaznak, s
nagymértékben hozzijarultak a szervezeti kompetencidk koncepcidjdnak kialakula-
sdhoz, amely foként a stratégiai menedzsmenthez, és a villalatok eréforrds alapi
megkozelitéséhez kothetd. E téma szakirodalma a szervezeti kompetencidk fejlédése
egyik kozponti keretfeltételének a szervezeti kultirdt tartja (Schreyogg—Kliesch
2003.). A kultira, mint az észlelés és a gondolkodds k6z6s mintdzata vezérli a k6zos
szervezeti cselekvést. Nem csak a kognicidkat, hanem az érzelmeket is formdlja, a
kialakult normék kozvetitik azt, hogy mi kivanatos, és mit kell elutasitani. A szerve-
zeti kultdra a tagok kozds tanuldsi folyamatdnak eredménye, mikdzben megbirkéz-
nak a kiilsé kornyezet és a belsé integrécié problémaival (Schein 1991). Bizonyos
cselekvési médok akceptalt probléma megoldasi médokk4 (akar szervezeti rutinok-
ké) vdlnak. E folyamat soran kitermelGdnek a gondolkodis és a kapcsolatok eldny-
ben részesitett médjai, kikristdlyosodik, hogy mi szdmit jénak és rossznak, s végiil e
kozos irdnyad6 mintizatok a szervezeti cselekvések magitdl értet6dd elofeltételeivé,
s ezdltal szervezeti kompetencidkkd vélnak.

4. A kompetencia fogalmak elméleti hittere és szervezeti gyakorlata

A kompetencia konstrukcidjat is szdmos tudomédnydg kutatja, amelyek eredményeit
az iizleti tudoméanyokban is felhaszndljdk. Ebbél kovetkezden kiilonbozé kompeten-
cia megkdzelitések 1éteznek. A pedagégiai pszicholégiai aspektusok foként az egyén
munkdra valé alkalmassagédval foglalkoznak, a gazdasigi megkozelitések foként a
véllalatok ill. a szervezeti egyiittmikddések versenyképességet helyezik a kozép-
pontba. A kiilénbozé diszciplindk megkozelitései més-mds célokat kovettek, s ennek
megfeleléen a kompetencidt t5bb— az egyén, csoport, szervezet €s a hilézatok -
szintjein is értelmezik. Els6 ranézésre ezek a definici6k nem sok hasonlésigot mu-
tatnak, a kompetencia kutat4sok teriilete fragmentaltnak nevezhetd, definiciék soka-
séga talalhaté parhuzamosan, ezt a jelenséget kisérlik meg Wilkens és tdrsai rend-
szerezni az 3. tdbldzatban. :

A kiilonb6zd kompetencia konstruktumok kozotti kapcesolat akkor kezd kor-
vonalazédni, ha a megkézelitések sikerkritériumait dsszevetjilkk. A pedagégiai kuta-
tisok az onszervezési €s alkot6képességet 4llitjdk kozéppontba, a szocidlpszicholé-
gia és a szociolégiai szemléletii szervezetkutatas a tirsas rendszerek kompetenciiit,
a csoportok illetve szervezetek tanuldsi és fejlodési képességeire fékuszdlnak, ame-
lyek a szervezeti kultirdba agyazédnak be (Schreydgg-Kliesch 2003). A Verseny-
elméletben pedig a képességeket tekintik a hosszd tdvi szervezeti, illetve hilézat
versenyképesség forrdsanak. A fent leirtak szerint a kompetencia minden szinten
cselekvési és problémamegold6 képességként, illetve ennek kdzvetlen eldfeltétele-
ként értelmezhetd. ,,A kompetencia egy cselekvésorientalt konstrukcié, amely vala-
milyen problémaszituacid sikeres kezelésében csapédik le” (Schreyogg-Kliesch
2003, 22. 0.).
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A misik k6z5s jellemzd az, hogy az emlitett cselekvoképesség az adott szitu-
dcién tilmutat, ez nem teljes kontextus fiiggetlenséget jelent, de az egyének szintjén
a kompetencia pl. nem csak a kvalifikdltsdgot jelenti, hanem olyan onirdnyitdsi ké-
pességet, amely alapjdn az egyén az j kihivasok esetén képes a megfeleld cselekvé-
si alternativdkat kifejleszteni. A kollektiv terilleteken szintén az &nszervezd diszpo-
ziciékat hangsilyozzék, a csoportok, szervezetek hdlézatok esetében is olyan dina-
mikus képességek sziikségesek a tiléléshez, amelyek révén meg tudnak birkézni a
fenyeget6 tendencidkkal, és meg tudjdk Gjitani cselekvésrepertodrjukat.

3. tdbldzat A kompetencia definfci6k megkozelitései

A vizsgilt

teriilet Megkozelités Alapértelmezés Sikerkritériumok
Hélézat Versenyelmélet H4l6zati kompetencia Cselekvési és versenyké-
Kapcsolatorient4lt a. Azériékteremtés ko-  pesség, innovicibs képes-
megkozelités operdcits képességei  ség, tagsdg, koevolicié
Komplexitdselmélet b. H4l6zat létrehozédsa
c. Haélézati menedzsment
d. Koevolicié a kdosz pe-

remén

Szervezet

Versenyelmélet

Szervezeti kompetencia

Eréforrds alapd megko- a.
zelités, dinamika, rend-

Specifikus eréforrsok,
dinamikus képességek

Cselekvési és versenyké-
pesség, gazdasdgi jarulé-
kok, értékteremtés, fo-

szerelmélet b. Interpreticids, egyiitt- lyamatoptimalizalés.
mijkodési és kapcsol6-
dési képességek
c. Immateridlis eréforrés-
ok, foként tudédstGke
d. Onszervezési képesség
Csoport Szocidlpszicholégia,  Csoportkompetencia A csoport cselekvési és
csoportpszicholégia a. interakcién alapulé cse- onvezérlési képessége, a
lekvképesség csoport tanuldsi és fejld-
b. acsoport szakmai, dési képessége
modszertani, tirsas és
onkompetencidi
Egyén Pedagégia, Egyéni kompetencia Onhatékonység észleiése,
pszicholégia a. Szituici6tél fiiggetlen cselekvoképessé€g, szak-
cselekvési képesség: mai siker, a jovébeni kihi-
onhatékonység vasoknak valé megfelelés

b.

C

Szakmai, médszertani,

tarsas és 6nkompetencia

Kvalifikécié

képessége

Forrds: Wilkens—Keller~Schmette (2006, 124. 0.)
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Tehdt megdllapithaté, hogy a kiilénb6zé diszciplindk kompetencia
konstruktumai k6z6s magfeltevésként tartalmazzdk a szitudcién 4tnyilé cselekvési
és problémamegoldé képességet (Wilkens-Keller-Schmette 2006).

Miutdn tanulminyunkban a szervezeti kultira és az egyéni kompetencidk
kapcsolatdnak osszefiiggéseivel foglalkozunk, igen fontos a kiilonbozé kompetencia
teriiletek (egyéni-csoportos) kapcsolddasi pontjainak, a kozottiik 1évé hatdsmecha-
nizmusok vizsgilata.

Wilkens és tarsai mir emlitett tanulmanyukban a hélézati €s szervezeti szintek
kompetencidit a komplexitds elmélet alapjan értelmezik, a szervezeteket komplex
adaptiv rendszereknek tekintve. A komplexitdselmélet perspektiva a kompetenciit a
rendszer specifikus cselekvoképességeként értelmezi, amely dinamikus fejlddési fo-
lyamatok révén olyan flexibilis rendformédk kialakuldsat teszi lehetévé, amelyek a
komyezeti komplexitds novekedéséhez alkalmazkodni képesek. Ennek alapjdn a
szervezet rendszer- kompetencidja a formdlis s informadlis alrendszerek kapcsoléda-
sainak mennyiségétdl és erdsségétdl fiigg.

A fent emlitett elméleti modellt azonban nem taldltdk kielégitének az egyéni
szint magyardzatra, s igy a tovabbi elméleti megalapozis utdn kutatva Bandura
szocidl - kognitiv elméletét is felhasznéltak, ami a kompetencia csoportos és egyéni
szintjei kozotti kolcsonhatdsok magyardzata szempontjdbdl fontos §j szempontokra
hivja fel a figyelmet.

Bandura szocidlis - kognitiv elméletében az egyén onhatékonysigi elvirdsai
kozponti helyet foglalnak el, amelyek az egyénnek azt a meggy6zddését jelentik,
hogy képes bizonyos magatartisviltozds véghezvitelére, pl. a felmeriilé kihivdsok
kezelésére. Ebben az elméletben a cselekvés alapjit az egyéni elvdrdsok adjdk. Az
egyén rendelkezik valamilyen cselekvés — eredmény elvdrissal, és a tényleges cse-
lekvést illetden valamilyen &nhatékonysigi elvérdssal, amely a cselekvési képessé-
gein alapul. Az ember csak akkor tesz erdfeszitéseket, ha gy litja magét, mint aki
képes az adott cselekvésre, €s azt felmeriilé akaddlyok ellenére véghez vinni (Ban-
dura 1997). A kompetens 6nvezérlés kulcsa az emlitett optimista meggy6z6dés sajat
magdrél. A szocidlis-kognitiv elmélet szerint ez azonban kapcsolatban 4ll az egyén
kognitiv eléfeltevéseivel és szociilis feltételeivel.

Kisérleti titon is bizonyitdst nyert, hogy az onhatékonységi elvirdsok atvihe-
tok a kiilonbozé tanuldsi €s cselekvési helyzetekre, ami arra utal, hogy nem csak
helyzetspecifikus Onhatékonysdgi elvirdsok léteznek, hanem stabil személyiség
diszpoziciénak tekinthet6k. Bandura szerint az egyéni kompetencia elvdrdsok szoros
kapcsolatban vannak az individuum kollektiv kompetenciaelvardsaival. Kollektiv
kompetencidn azt érti, hogy az egyéni elvdrdsok hogyan vélhatnak hatékonny4 a ko-
z0sségben, valamint hogyan vélhatnak a kdzosséggel, mint egésszel hatékonnyi4, és
tartalmazza a csoport cselekvési hatékonysdgénak kollektiv észlelését is, ,,A csoport
dltal kozosen vallott meggy6zodéseket a cselekvési hatékonysdgukr6l.” (Bandura
2000, 76. 0.). Szerinte a csoportban 1étezik valamilyen kidzos elvdrds a kozos haté-
konysdgrél, amely befolydsolja az aktivitds szintjét. Bandura az egyéni és a kollektiv
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kompetencia elvardsok szoros Osszefonddottsdgat feltételezi. Ezt a kozos elvarist
befolydsoljdk a tagok egyéni onhatékonysdgi elvirdsai, azonban nem azonos ezek
puszta Osszegével. Az egyéni 6nhatékonysdgi elvdrasokat erdsitheti és fékezheti is a
csoport, s ez a hatdsmechanizmus oda-vissza fenndll.

Az egyénnek a sajit cselekviképességérol kialakul6 hitének négy médjdt irja
le Bandura (Sievering 1982):

- a sikeres cselekvés — megkiizdési tapasztalatok: A kihivasokkal valé megbir-
kézds soran elért sikerek, pozitiv tapasztalatok novelik az észlelt énhatékony-
"sdgot, a kudarcok ugyanakkor csokkentik.

- behelyettesité tapasztalatok: amennyiben hidnyoznak valamely teriileten a sa-
jét tapasztalatok, az 6nhatékonysdg észlelésére a referencia csoport vagy va-
lamely fontos személy, modell — viselkedése is pozitiv hatassal lehet.

- verbdlis informdciékozlés: ha az egyén a sajdt viselkedését nehezen méri fel,
lgy a visszacsatolds erdsitheti észlelt 6nhatékonysdgat.

- pszicholégiai és érzelmi dllapotok: a hangulatok és érzelmek szoros kolcson-
hatdsban édllnak észlelt &nhatékonysaggal. Stressz és rossz hangulat esetén az
észlelt onhatékonysdg alacsonyabb, pozitiv érzések viszont novelik ennek
szintjét.

Wilkens és tarsai a szocidlis — kognitiv elmélet kompetencia dimenzidit a ko-
vetkezOképpen operacionalizaltdk (Wilkens —Keller-Schmette 2006):

1. A komplexitds kezelése. Az egyén tigy képes fenntartani azon képességét,
hogy vératlan helyzetekben képes legyen megfelelden cselekedni, ha az
informécidk szelektaldsaval képes a novekvé komplexitds mérséklésére.
Ebben segitséget nytjtanak a megkiizdési tapasztalatai, valamint a pszi-
cholégiai és érzelmi 4llapotainak szabdlyozésa.

2. Onreflexié. Bandura szerint az egyén onreflexiés képességének lényeges
eleme a kornyezet visszacsatoldsainak mélyrehat6 feldolgozésa, valamint
ezek felhasznaldsa a viselkedés véltoztatasiban. Mindez az 6nhatékony-
sdg észlelésének fontos épitGeleme. E kompetencia dimenzié egyik kife-
jezddési formdja a feedback konstruktiv feldolgozésa.

3. Kombinicié. Az dj kihivdsok kezelésekor keietkez6 j otletek felhaszna-
ldsa 1j probléma megolddsi médok kialakitdsdban, fejleszti az egyén azon
képességét, hogy tudasat kiilonbszd problémahelyzetekben legyen képes
alkalmazni, s ezaltal 4j kombin4cidkat kialakitani. Ez a tuddsa ndvekedé-
sét jelenti. A megkiizdési tapasztalatok és a modellkdvetd tanulds hozza-
jéarulnak a kombinéciés képességek fejlodéséhez.

4. Kooperici6. Az egyén képessége arra, hogy az interakcidk sordn mdasok-
kal kapcsolatokat legyen képes kialakitani és fenntartani, s ezdltal a sajat
cselekvoképességet fejleszteni .
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A fenti gondolatokat a kompetencidk és a viselkedés kapcsolatarél Gsszegzi a
2. 4bra.

2. dbra A szocidlis-kognitiv elméleten alapulé kompetencia dimenziék

A személy Viselkedés/visel- | Eredmény
kedésvéltozas
Eredmény -
Egyéni kom- elvards
petencia elva-
rdsok Komplexitas kezelése

- ) Onreflexié
Kollektiv kompetencia
elvardsok .
Kombinicié
Koopericié

Forrds: Wilkens—Keller-Schmette (2006, 137. 0.)

A kompetencia konstrukciék mogotti elméleti modellekbél kiilonbozd kovet-
keztetések vonhatdk le az emlitett kompetenciateriiletek kozotti kolesonhatdsokkal
kapcsolatban. Amik tovabbi kutatdsok hipotéziséiil szolgdlhatnak. Bandura kompe-
tencia elmélete alapjdn a kovetkezd teriileteken latjuk az egyéni és a kollektiv szint
kozotti legfontosabb hatdsmechanizmusokat (Bandura 2001):

1. Az egyéni kompetencia a kollektiv kompetencidk fejlddésének az alapjai.
A szocidlis-kognitiv elmélet szerint az egyénnek nem csak egyéni, hanem
kollektiv kompetencia elvdrasai is vannak, egyrészt azzal kapcsolatban,
hogy egyénileg hogyan lehet hatékony az adott kdzdsségben, mdasrészt
hogyan lehet hatékony a kozosség, mint egész viszonylatdban. Bandura a
kollektiv kompetenciat is tdrsas konstrukciénak tekinti, ahol a magas
egyéni 6nhatékonysagi elvardsa magas kollektiv hat€konysagi elvaras elo-
feltétele, s ezen keresztiil a cselekvési készség megalapozéja.
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2. A formdlis rendszerek kollektiv kompetencidja az egyéni kompetencia
fejlédés forrdsa. Bandura ez esetben a tdrsas rendszereket emeli ki, kiils-
nosen az ezekben uralkodd tdrsas-kommunikativ gyakorlat hatisit az
egyéni kompetencia fejlodésére.

A szervezeti gyakorlat oldaldrél kozelitve a kompetencia fogalomhoz, ,,a
kompetencidk viselkedésekre bontjdk le az adott szervezet 4ltal fontosnak itélt érté-
keket, célokat, ezzel hozzdjarulnak az iizleti célok megvalésuldsdhoz, mivel ezek
nagyobb megértést tesznek lehetdvé a munkavallal6k korében.” (Szelestey 2009, 3.
0.). A kompetencia modellek mogott tehdt az a feltevés hizédik meg, hogy a kom-
petencia teljesitményhez vezet, a fogalomhoz pozitiv jelentés tarsul, amely a kvalifi-
kaciéhoz képest tobbletjelentéssel bir. Mig a kvalifikdcié formalis és kiviilr6l sze-
rezziik meg, a kompetencia a gyakorlatban mutatkozik meg. A inkompetens sz6
stigmatizdlébban hathat, mint a kvalifikdlatlan, hiszen a tandsitvdny gyakran inkdbb
megszerezhetd utdlag.

E megkozelités egyik megval6sitasa az in. kompetencia szétdrak formdjaban
torténik, amelyekben rogzitik azokat a viselkedésformakkal leirhaté képességeket,
készségeket, amelyek a teljesitménycélok eléréséhez vezetnek.

A kompetencia meghatdrozés kiillonbz6 médszerei alakultak ki, pl.:

- Viselkedés interji (Behavioral Event Interview)
- Szakért6i bizottsdgi interjd

- Kiritikus esemény technika

- Szerep repertodr eljaras

A szervezetekben a kompetencia modellek 6 alkalmazéja a HRM, szdmdra a
kompetencidk konstrukcié a kovetkezd elonydket nytijtja:

- A személyben gyokereznek, de fejleszthetok

- Qlyan meghatdrozott viselkedésekrél van sz6, amelyek megalapozzik a telje-
sitményt

- F6 jellemzdik a megragadhaté teljesitménykiilonbségekhez kapcsolédnak, és
ezaltal kiilonbség tehet6 a j6 €s a nagyon j6 teljesitmény kozott.

A HRM gyakorlatdhoz nagyon jdl illik a kompetencia modellek alapgondola-
ta, hogy induljunk ki abbél, amit az emberek konkrétan tesznek és teljesitenek, nem
pedig olyan elvont jellegzetességekbol, amit az elméleti szakemberek alkottak, és
igen csekély elérejelzd er6vel birnak a teljesitményt illetéen.
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5. (Osszegzés: szervezeti kultira és kompetencidk az egészségturizmusban —
tovabbi kutatasi tervek

Az egészség témakore napjainkban is egyre tobb ember szdmdra vélik érdekessé, a
gazdasdgi szakemberek a vildggazdasdg jovdje szempontjdbdl az egészségiiggyel
kapcsolatos innovacidkat alapvetd jelentdséglinek tartjdk. Egyre tobb ipardg keriil
kapcsolatba az egészségiiggyel, a tdrsadalmi trendhatdsok egyre inkdbb befolydsol-
jék az emberek egészség magatartdsat, s ennek kovetkeztében egyre inkdbb bekeriil-
nek a mindennapi orvosi munkéba is. Tordcsik az egészségiigyet érinté trendhatdso-
kat a kovetkezdkben foglalta 6ssze (Tordcsik 2007):

1. Az egészség Uj értelmezése, nd az egészségesek kezelésének ardnya. A
WHO egészségdefiniciéja mdr nem korldtozédik pusztdn az egészségi dl-
lapot biomedik4lis meghatérozottsagara.®

2. Egyre tobb a tényleges vdsarlé az egészségpiacon, megjelenik az ,.él-
ményvdésdrlds” igénylése.

3. Médiahatdsok. A média nagy érdeklodést kelt a kiilonféle készitmények,
beavatkozdsok, szolgéltatdsok irdnt.

A betegpiac mellett egyre nagyobb jelentdséget nyer, és rohamosan né az
egészségpiac” (Tordécsik 2007).

A német Zukunftsinstitut az egészség fogalmanak véltozasat a 3. dbran foglal-
ja Ossze:

3. dbra Az egészség fogalmdnak evoldcidja

Egészség=
betegségek
hidnya

S E)D

Forrds: Kozék (2008, 211. o.)

> A WHO egészség meghatérozésa szerint az egészségi llapota teljes testi, szellemi és szocialis j6lét
dllapota (Piké 2002).
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Napjainkban, ha egészségrol beszéliink, mar nem csak gyégyszerekrdl és or-
vosokrdl esik sz6, ide tartozik a megel§zés, egyre nagyobb jelentdséggel, hiszen egy
csom¢ Uj eljdrdssal gazdagodott e régi eszkoztdr: a sport, a fitnesz, a szabadidd, az
Ongyégyitas, stb. ide tartozik. '

Az egészséggel kapcsolatos magatartds jelentGségét az is noveli, hogy napja-
ink leggyakoribb betegségei a kronikus degenerativ betegségek szoros kapcsolatban
vannak az egyén életmédjaval, tehdt az egyén szerepe megnoétt az egészség megor-
zésében, a betegségfolyamatok alakuldsdban. Ezt a tendenciat erdsiti az egészség-
igyi ellatds koltségeinek allandé emelkedése.

Az egészségturizmus dsszefoglald néven tartalmaz minden, az egészséggel
kapcsolatos utazdsi tipust. Az egészségturizmusban a ldtogaték alapvets motivdcidja
a gyogyulds, az egészségi dllapot javitdsa, (gyégyturizmus), illetve annak megdrzé-
se, a betegségek megeldzése (wellness turizmus) (Tatdr 2003, Gulyés 2008).

A wellness, az itfogban értelmezett (mentdlis, fizikai, biolégiai) egészség
dsszhangjdnak megteremtését célozza és inkdbb kapcsolatos az életstilus megvéaltoz-
tatdsdval, mint egy-egy konkrét betegség gylgyitasdval. Az egészségtudatos ember
ugyanis életformajaval, egészséges tapldikozasdval, rendszeres testmozgisival ja-
rulhat hozzd egészsége megbrzéséhez, a betegségek megeldzéséhez. A wellness-
turizmus mindezen célokat szolgdlja Osszetett szolgdltatdsaival, melyek egyszerre
célozzik a fizikai dllapot és Alloképesség javitdsdt, valamint a szellemi frissesség
meg0Orzését. A wellness holisztikus, tehdt dtfogé értelemben foglalkozik az ember
egészségével és feltételezi, hogy a személy 6nmaga is aktivan részt vesz egészsége
megbrzésében, a betegségek megel6zésében. Az egészségtudatos életmdd kialakitd-
sdra val6 igény nyomon kovethetd a kereslet folyamatos nvekedésében is.

A 2002-ben elkésziilt egészségturisztikai kutatds belf6ldi kereslet-elemzése
alapjdn a wellness szolgdltatdsai elsdsorban a megeldzésre (70%) €s a pihenésre
(23%) irdanyulnak. A wellness-turizmus célcsoportjit — elsdsorban a stresszelt, haj-
szolt életet €16 vdrosiak —, az évente egyszeri hosszabb iidiiléssel szemben a szolgal-
tatdsok hosszi hétvégéken, évente tobb alkalommal t&rténd igénybe vétele jellemzi.

Magyarorszdg gazdag termdlvizkincse lehetdvé teszi, hogy az orszdg szinte
teljes teriiletén termdlvizre alapozott wellness-kézpontok alakuljanak ki.

Az egészségturisztikai piac irdnd kereslet, s ezdltal az e teriilleten miik6do
szervezetek eredményessége a kovetkezd négy kozponti tényezd fiiggvénye (Bissler
2003):

A szervezet dltal kivetett és kozvetitett egészségfilozbfia
Felszereltség

A kompetens személyzet

A szolgaltatdsok kindlata.

b e
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Az eddig leirt elméleti héttér alapjan a 4. dbra tartalmazza a vizsgélni kivant
fogalmakat, s ezek feltételezett Osszefliggéseit, amelyeket egészségturisztikai szer-
vezetekben terveziink kutatni.

4. dbra Kutatdsi modell

Tényleges viselkedés és
eredmények

- Kompetencia - dnhatékonységi
kovetelmények elvarasok
- Lehet6ségek Munkakompetencidk - csoport —kompetencia
elvarasok
Szervezet -
kultara
.
Elvart viselkedés és
eredmények

Forrds: sajét szerkesztés

Kozponti kutatési kérdésiink: hogyan hat a vizsgdlt szervezetek kultirdja az
egyéni kompetencidkra? Ennek megvalaszoldsidhoz a Wilkens és tarsai (2006) 4ltal a
szocidl-konstruktivista megkozelités alapjan kidolgozott modellt és kérdéivet ter-
vezziik felhaszndlni. Wilkens és tdrsai egylittmikodnek veliink e terviink megvaldsi-
tdsdban, kérdéivikk magyar mintdn torténd kiprébédldsa €s adaptdldsa folyamatban
van.

Az eddig leirtak alapjan feltételezziik, hogy a vizsgdlandé szervezetek értékei,
normdi, tanuldsi, kommunikdaciés és kooperacids kultirdja szoros kapcsolatban van
tagjainak észlelt kompetencidival, s e teriiletek Osszefiiggéseit és kolcsonhatdsait
empirikus vizsgélatokkal is érdemes tovabb feltdrni, s a vazolt Osszefiiggések bizo-
nyitdsdhoz hozzdjarulni.
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