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A kompetenciak fejlesztésének lehetdségei a szervezeti kultiran keresztiil

Abstract

We can often read in the special literature about the interaction of the organizational
culture and the competences. Culture and competences are important parts of the condi-
tions of the organizational success by the management literature. In our opinion the
mechanism of the impact of the culture to the competences has not been discovered and
not empirical proved completely yet. The aim of our research was the completion of the
above mentioned lack, we researched this topic in a pilot study, of which results we present
in this paper.

1. Bevezetés

A szakirodalomban gyakran taldlkozhatunk azzal a gondolattal, hogy a szervezeti kulti-
ra dont6 hatdssal van a vizsgalt szervezetek és tagjaik kompetenciajara, s e tényez6k hata-
rozzak meg a szervezetek sikeres fennmaradasat, a szolgaltatas észlelt szinvonalat, s a vele
valé elégedettséget. A vazolt Gsszefiiggés empirikus vizsgalata azonban még nem tértént
meg, elméleti megalapozottsiga is vitatott.

Sem a kultura sem a kompetencia szakirodalmaban nem alakult ki konszenzus még a
definiciot illetden sem, viszont mindkeét teriilet gyakorlati alkalmazasa folyik, anélkiil hogy
a tudoméanyban megegyezés sziiletett volna. A szervezetek vezetdi, a gyakorlati szakembe-
rek, a tanacsadok és a kutatok is intenziven érdeklédnek mind a szervezeti kultira felméré-
se €s valtoztatdsa, mind a kompetenciak fejlesztése irant. Tehat a cimben emlitett témako-
rok kozotti osszefliggések kutatdsa mind az elmélet mind a gyakorlat oldalardl igényként
jelenik meg.

2. A kultiira és a kompetencidk dsszefiiggései

A kompetencia értelmezését a vonatkozo6 szakirodalom a szervezetek kiilonb5z6 szintjeire
is kiterjesztette, és errdl is intenziv vita folyik. Az egyéni kompetencidk mér egy ideje fonto-
sak a vezetés szamadra, hiszen vitathatatlan jelentdségiik van abban, hogy a szervezeti tagok
hogyan képesek ellatni feladataikat (Sattelberger 1999). A kompetencia koncepciét azonban
tarsas rendszerekre is kiterjesztették, és pl. a szervezeti kompetenciakat a szakirodalom a
gyakran versenyelony a legfontosabb tényezjeként emliti. A szervezeti tudaskészlet hordo-
z0i természetesen az egyének, és az &6 kompetenciaik, valamint a szervezeti kultira (amely
magaban foglalja a mitoszokat, torténeteket, ért€keket és normakat). A kiilonb6zd szerzok az
értékeket, és a normékat, a ,,koz6s mentalis modelleket” is kompetenciaknak tekintik.

Dolgozatunkban a szervezeti kultira és a kompetencidk kozotti kolcsonhatast szeret-
nénk megvilagitani. Ehhez elsé 1épésként a német szakirodalomban Uta Wilkens (2006)
altal megalkotott kérddivet alkalmaztuk az egyéni €s a csoportos szintli kompetencidk mé-
résére. U. Wilkens és tsai a szocialis — kognitiv elmélet kompetencia dimenzidit az I. db-
rdn lathat6 dimenziok mentén operacionalizaltak.
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1. dbra: A szocialis-kognitiv eiméleten alapulé kompetencia dimenzidk
(Forras: Wilkens, Keller, Schmette 2006. 137. 0.)

A szervezeti kultira és a kompetenciak kozotti kolesonhatdsok megragadasara A. Ban-
dura kisérletekkel jol alatimasztott modelljét alkalmaztuk, amely az egyéni és a csoportos
kompetenciak fejlesztésének tényezdit is tartalmazza. Bandura az egyéni és a csoportos

kompetenciaelvarasok kozott szoros dsszefonodast feltételez. A kutatott dsszefliggést a 2.
dbrdn foglaljuk ossze.
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2. 4bra. A szervezeti kultira kompetencia elvarast alakité hatismechanizmusai
(Forras: Wilkens 2006 felhasznalasaval, sajat szerkesztés)
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A vonatkoz6 szakirodalomban a szervezeti kultira szdmos hatasat taglalja a szervezeti
tagok kompetencidira. Mi a német szakirodalomban igen elterjedt felfogds szerint a Bandu-
ra altal leirt és kisérletileg jol igazolt kompetencia elvarast kulcskompetencianak tekintjiik,
amelynek magas volta az egyén egyéb kompetencidinak alapja. Az abran felvazolt §ssze-
fliggések szerint bizonyos kulturlis dimenziokbol kévetkeznek a Bandura altalbizonyitott
kompetencia-fejlesztd tényezok.

A kompetenciaelvaras legfontosabb alakitojanak a megkiizdési tapasztalatok tekinthe-
tok, melyeket a munkaszervezetben nap mint nap szerziink, ezek milyensége fligg a szer-
vezet kulturdjatél. A munka vilagaban a pozitiv megkiizdési tapasztalatok alapjat az elérhe-
t3, de kihivd célok kitlizése adhatja, tehat amennyiben a szervezetre jellemzd a vezet6kkel
valé megegyezés a célokban és a hataridokben, s ezek elérésérol konstruktiv visszacsatolas
torténik, €s a kreativ hibakat nem biintetik, ez feltételezhetden néveli a tagok kompetencia
elvérasait.

A kompetenciaelvarasok masik formaldja a behelyettesit6 tanulas, a modellkovetes és
a tarsas Osszehasonlitds tapasztalatai, azaz tanulas masok viselkedésének és annak kavet-
kezményeinek megfigyelése alapjan. A modell révén torténé tanulas egyik kézponti kate-
goriaja a helyettesitd meger6sités. Ez azt jelenti, hogy egy személy, aki csak megfigyelte,
hogy egy masik, bizonyos szempontbol modellnek tekintett személyt megjutalmaztak,
maga is megtanulja ezt a viselkedésmodot (Bednorz, Schuster 2006). ez a kisérleti ered-
mény természetesen felveti a kérdést, hogy melyik modellt utinozzuk, ennek megvélaszo-
lasara szamos kutatast végeztek. A Secord és Backman (1981) éltal osszefoglalt feltevések
koziil témank szempontjabol a kévetkez6k lényegesek:

1. Azt a személyt valasztjuk modelinek, amelynek a viselkedése helyettesitd megerdsi-

tést nyer.

2. Valakit azért valasztanak modellnek, mert 6 maga ellenérzi és osztja a jutalmakat.

3. Valakit azért vélasztanak modellnek, mert tarsadalmi szerepeit az utdnzok a magu-

kéhoz hasonlénak itélik meg.

Bandura (1970) nem csak olyan esetekre korlitozza a modelltanulast amelyekben valo-
ban sor keriil egy viselkedésmdd megfigyel€sére, hanem kiterjeszti azokra a tanulasi for-
makra is, amikor az egyén szimbolikus formaban taladlkozik viselkedésmintakkal. ,Egy
kultira viselkedésmintdinak nagy részét a modell révén torténd tanulas kozvetiti, ami fel-
nottkorban figyelemre mélté stabilitast ér el. Természetesen e folyamatban egyarant szere-
pet jatszik a modell és a megerdsités révén torténd tanulas hatasa is. (...) A modelltd] nem
csak tevékenységformakat, de normakat és mintakat is atvesziink, amelyek viselkedésiinket
vezérlik.” (Bednorz, Schuster 2006. 118. 0.).

Vizsgaltak a diszkrepans gyakorlat hatdsat is a modellkovetésre. Azokat a modelleket,
akik engedékenyek voltak 6nmagukkal szemben a normak betartasa terén, mikdzben ma-
sok szamaéra igen magasra helyezik a mércét a teljesitmény terén, igen kevéssé utanoztak.
Szervezeti koriilmények kozott érdekes kisérletet végeztek a modell révén torténd tanulas-
sal kapcsolatban apoloszemélyzetnél (Bednorz, Schuster 2006). A kutatisi kérdés az volt,
hogy meghosszabbithaté-e az apoldknak a betegekkel folytatott interakcidja modellvisel-
kedés révén. A pszichiatriai intézetben, ahol a kisérlet folyt, a ndvérek és a betegek részvé-
telével szocidlis interakcids ordkat vezettek be, ahol pinpongozni vagy monopolyt lehetett
jétszani. A modellviselkedést eloszor az intézet két pszicholdgusanak jelenléte jelentette,
ekkor a személyzet 40%-vett részt a jatékban. A fondvér jelenlétében a részvétel 70%-ra
emelkedett. Ugyanez az arany volt megfigyelhetd hat héttel késGbb. Amikor viszont mo-
dell nem vett részt a foglalkozason, a résztvevok ardnya 3%-ra siillyedt. Persze e kisérlet
kapcsan esziinkbe jut a modellkdvetd tanulas interakcidja mas tényezdkkel, hiszen a fond-
vér jelenlétében valo részvételt az is motivalhatta, hogy az apolék jutalmazasa téle is fiigg.
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Tehdt amennyiben a vezetdk viselkedését a munkatirsak modellnek tekintik, ez hatssal
van a kompetenciaelvarasokra.

A harmadik alakit6 tényezo a verbilis informdacid kozlés, azaz esetiinkben a szervezet-
ben uralkodé feedback kultira, amely a vezetési stilus részének tekinthet6. Amennyiben
erre jellemzd a rendszeres é€s konstruktiv visszacsatolés a teljesitményr6l, ez pozitivan hat
a munkatarsak kompetenciaelvérasaira.

A negyedik alakito tényez a személy fizikai és érzelmi allapota, amely a munkaszer-
vezetben véleményiink szerint szoros kapcsolatban van a csoportlégkérrel, a konfliktus- és
idémenedzsmenttel. A jO csoportlégkdr (szervezeti klima) pozitivan hat a hatékonysagi
elvéarasokra.

3. Az empirikus kutatds eredményei

A fent vazolt osszefuggés mérésére két kérddivbdl hasznaltuk fel a kutatasi célunknak
megfeleld részeket. Egyrészt az U. Wilkens altal kidolgozott kérd6ivet az egyéni kompe-
tenciak mérésére

Masrészt az SHL koncepcid alapjan sajat kidolgozdsu kérd6iv a kompetenciakat fej-
leszt6 kultira dimenzidk mérésére. A kérdbivekben 6t fokozatu Likert skalat alkalmaztunk.
A méroeszkozoket egy egyetem két kiilonb6zo karan teszteltiik online megkérdezéssel. 32
6 toltotte ki a kérddivet, 12 férfi és 20 no.

A kérddivben hasznélt kultiradimenzidkat mérd itemek Cronbach —Alpha értékei 0,7-
0,9 kozé estek, tehat reliabilitasuk megfelelonek tekinthetd. A masik méréeszkoz elsd ré-
szét az R. Schwarzer altal mar nemzetkozi mintin kiprobalt és validnak tekinthetd itemei
alkottak, melyekkel az egyéni kompetencia elvarast mértikk. A Wilkens altal kidolgozott
dimenzidk itemeinek Cronbach — Alpha értékei azonban tul alacsonynak bizonyultak, ami
reliabilitasi gondokra utal. A német mintan is hasonlé problémaékkal talalkoztak a szerzok.
A kapott eredményeket az /. tabldzatban mutatjuk be.

1. tablazat. A kompetenciakat fejlesztd kulturalis tényezdk és a kompetenciaelvarasok

Karok
1. kar 2. kar Osszesen

Kulturalis tényezék Atlag Széras Atlag Széras Atlag Széras
Javadalmazas 3,6 0,6 3,6 0,8 3,6 0,8
Delegalas 35 0,7 3,8 0,8 3,7 0,7
Célkitizés 32 0,6 3,5 0,6 34 0,7
Célelérés 3.4 0,6 3,5 1,0 34 09
Mentor-modellek 3.4 0.8 3,6 09 3,5 0.8
Feedback-kultira 2,6 0,9 33 1,0 3,0 09
Csoportlégkdr 34. 06 35 10 35 08
Kompetencia elvirasok

Enhatékonysagi elvarasok 3,0 0,5 3,0 0,6 3,0 - 06
Komplexitas kezelése 28 04 2,7 0,6 2,7 0,5
Reflexivitas 2,5 0,6 27 0,6 2,6 0,6
Kombinacié 3.3 0.5 3.1 0,7 3,2 0,6
Kooperacié 3.0 0.5 31 0,6 3.0 0,6
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Sem a kultira sem a kompetencia dimenzidk terén nem talaltunk a karok kdzott szigni-
fikans kiilonbséget. A diszkriminancia analizis eredményei alapjan feltételezhetd, hogy a
karok a teljesitmény-feedback tekintetében mutatnak kiilonbséget. A kompetenciak és a
kompetencidkat fejlesztd kultira dimenziok kozott nem taldltunk korrelaciot.

4. Ossszegzés

Tanulmanyunkban a szervezeti kultira kompetenciakat fejleszté hatasat kiséreltiik meg
elméleti és empirikus uton vizsgdlni. Mindkét kategéria komplex, vitatott, és nehezen,
egyes szerzOk szerint egyaltalan nem mérhetd. A kompetenciak fejlédése a személy, a
szervezet és a tarsadalom specifikus és dltalanos hatdsainak kélcsénhatésai kovetkeztében
alakul. Ennek ellenére a szakirodalomban pregninsan megjelend vélemény, hogy a szerve-
zeti tagok kompetenciai fejleszthetdk, ez a vezetok feladatai kozé tartozik, s ennek egyik
leghatasosabb eszkéze a kultura. Tanulmanyunkban az e témakérben folytatott kutatasaink
els§ fazisardl tudositunk, melyben elméleti modelleket és vizsgalati eszkozoket kerestiink
és teszteltiink. Kutatasi kérdésiink természetesen nem valaszolhaté meg ekkora minta al-
kalmazésaval, az azonban szdmunkra egyértelmiien kideriilt, hogy a kompetencia méré-
eszk6ziinkon valtoztatni kell, valamint a téma minbségi kutatisi modszereivel tervezziik
tovabbi vizsgalatainkat kiegésziteni.
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