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ELTERO VELEMENYEK AZ INNOVATIV SZERVEZETI
KULTURAROL

Pirger Tamés — Keresztes Gabor — Paar David

Absztrakt: A tanulmény elsé felében ismertetjiikk az erds szervezeti kultira legfontosabb jellemzdit
és ezzel parhuzamosan bemutatjuk az erds, homogén szervezeti kultira pozitiv hatédsait is. Primer
kutatdsunkban — kérdbives felmérés alapjan — pedig arra a kérdésre keressiik a valaszt, hogy van-e
eltérés az innovativ szervezeti kultirardl kialakitott vélemények és elvarasok kozott, ha a szervezetek
tulajdonosainak nemzetiségét, a szervezetek méretét, a szervezeti hierarchidt, a valaszaddk iskolai
végzettségét, vagy a valaszadok nemét vessziik alapul.

Abstract: We review the strong organisational culture’s most important characteristics in the first
part of the paper and introduce the positive effects of the strong, homogenies organisational culture’s
parallel. We are searching for the answer based on a questionnaire survey in our primer research,
whether there are any differences between the opinions and expectations about the innovative
organisational culture if we take into consideration the nationality of the organisations’ owners’
nationality, the size and hierarchy of the organisations and the educational level and sex of the
respondents.

Kulcsszavak: innovacid, kultira, szervezet

Keywords: innovation, culture, organization

1. Bevezetés

A szervezeti kultira domindns mértékben befolydsolja a szervezetek innovacids
potencidljat és hajlandésagit a tagok altal elfogadott értékeken, normédkon és
hiedelmeken keresztiil. Kordbbi vizsgalatainkban arra kerestiik a vélaszt, hogy a
hazai innovativ szervezetek esetében mely kulturdlis értékekben/dimenzidkban
mutatkozik kiilonbség az aktualis, észlelt allapot és egy
hatékonyabbnak/innovativabbnak vélt elvart allapot kozott, ha a dolgozok
véleményét vessziik alapul.

Hipotézisiink szerint ugyanakkor nem csak az észlelt és a kivant kulturdlis
értékek kozott mutatkozhat differencia. Jelen kutatasunk keretei kozott, - mely sordn
szintén hazai innovativ szervezeteket vizsgaltunk - arra a kérdésre keressiik a valaszt,
hogy van-e eltérés az innovativ szervezeti kultirardl kialakitott vélemények és
elvardsok kozott, ha a szervezetek tulajdonosainak nemzetiségét, a szervezetek
méretét, a szervezeti hierarchidt, a valaszaddk iskolai végzettségét, vagy a
valaszadok nemét vessziik alapul.

Felmeriilhet a kérdés, hogy miért is fontos a szervezeti kultirat ezen bontdsok
szerint vizsgdlni. Kotter és Heskett (1992) véleménye szerint a jol teljesitd
szervezetek kozos jellemzdje az erds szervezeti kultira. A szervezeti kultdra pedig
akkor erds, ha a kulturalis értékeket és az uralkodé normarendszert széles korben
(idedlis esetben mindenki) elfogadjak. Denison (1990) megléatdsa szerint pedig az
erds szervezeti kultdranak tobb pozitiv hatdsa is van, melyek a kovetkezok:

- Dbefolyasolja, fokozza a szervezet céljaival valé azonosulést;

- motivalé erejli a tagok szdmdra;
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- hatékonyabban haszndlja fel a multbéli tapasztalatait, vagyis fokozott
tanuldsi kompetencia jellemzi;
- a kozosen osztott értékek segitenek mind a cél meghatdrozdasaban, mind a
célelérés modjanak kivélasztiasdban.
Erdemes tehdt megvizsgdlni, hogy mely csoportok elvérdsainak kivanunk,
illetve tudunk megfelelni az innovativ szervezeti kultura kialakitdsa kozben.

2. A téma szakirodalmi hattere

Az innovativ miikodés szempontjabdl a legatfogébbnak egy relative kés6bbi munka
Kong-Seng és Yusof (2011) 12 értékdimenzidja tekinthetd, mely integralja a kordbbi
elméletek ilyen irdnyud Osszetevoit. Kong-Seng és Yusof kimondottan azt vizsgalta,
hogy milyen értékdimenzidkban milyen irdnyban kell elmozdulnia egy szervezet
kultirdjanak ahhoz, hogy innovécidkat tudjon létrehozni illetve, hogy kénnyedén be
tudja fogadni és alkalmazni tudja az innovacidkat. Munk4juk soran tobb neves szerzo
(pl.: Hofstede) tanulményét vetették Ossze és eredményiil 12 olyan értéket hataroztak
meg, melybdl az innovécid létrehozasat vagy befogadasat tdimogatd kultira modellt
alkottak. A tizenkét dimenzi6 a kovetkezo:
Hatalmi tdvolsag
Férfias vagy noies értékek
Individualizmus vagy kollektivizmus
Stratégia
Hibdk kezelése
Folyamatos tanulas
Kihivas
Szabadsag

9. Otletek tdmogatdsa

10. Jatékossag/Humor

11. Kockdzatvallalés

12. 1d6

A hatalmi tavolsag a szervezeten beliili hatalom eloszlasat mutatja. A szerzok
véleménye szerint az innovacids folyamatokhoz kis hatalmi tavolsdg sziikséges.
Tehat, hogy ne csak a vezetd diktaljon, hanem a dontések meghozatala minél inkébb
decentralizalt legyen, lehessen akér kritikdval is illetni a vezetdi dontéseket. A
masodik dimenzi6 tekintetében a férfias tényezokre, tehét a jobb teljesitményre kell
torekedni. A harmadik érték az individualizmus vs. kollektivizmus azt mutatja meg,
hogy mennyire egyén- vagy csoportkdzponti a szervezet. Az innovaciok, djitdsok
megalkotdsdhoz célszerli a csoportmunka, a kozos otletelés. (Ez a hdrom dimenzié
Hofstede (1991) klasszikusnak szdmitd kutatdsabdl lett dtemelve.) A negyedik
dimenzid a stratégia. A szervezet stratégidjanak illeszkednie kell az innovativ
magatartdshoz €s elgondoldsokhoz, mig a hibdk megfeleld kezelése azért fontos,
hogy egy esetleges kudarc és a hiba kezelése ne vessen gatat a késObbi
innovacioknak. A hatodik dimenzi6 a folyamatos tanulds, amely teret enged a
kivancsisignak, a szervezeten beliili és kiviili kommunikdciénak, valamint
megfeleld alapot képez a magas szinvonald tuddsmenedzsmenthez és a képességek,
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gondolatok tovabbfejlesztéséhez. A kovetkezd dimenzi a kihivds. A nagy kihivéas
oromet, élvezetet jelent a dolgozdok szdmdra, mely sordn tjat alkothatnak, mig ha a
kihivas kicsi vagy nincs, akkor a dolgoz6 nem kotelezi el magéat a munka és a célok
irdnt. A szabadsdg dimenzidja azt mutatja, hogy a szervezet ne legyen tilsdgosan
kontroll orientélt, engedjen teret és lehetdséget az alkalmazottak munkavégzésének,
ne hatdrolja be azokat tilzott mértékben szabdlyokkal. A kilencedik dimenzié az
otletek tdmogatdsa, amely azt mutatja, hogy az Uj otleteket hogyan kezelik a
munkatarsak és a vezetés. A jatékossag €s a humor fontos szocidlis dsszetart6 erd,
nélkiilozhetetlen még a spontdn, 1j 6tletek létrehozasa miatt is, valamint meggatolja
az unalmat, a monotonitast és a kedvetlenséget. A kockdzatvallalds azt mutatja, hogy
a bizonytalan, ismeretlen kimeneteleket hogyan kezeli a szervezet. Az innovacidkra
torekvo szervezeteknek magas kockazatot kell vallalniuk. Az utols6 dimenzi6 pedig
az id6, amely azt mutatja, hogy mennyi id6t szdnnak a szervezetnél az 1uj otletek
kitalalaséara és bevezetésére.

3. A vizsgalat tartalma és az alkalmazott médszerek

Az adatok felvételére a kizdrélag innovativ szervezetek!® szdmara készitett és
kikiildott online kérdoiviink szolgélt, melyet Osszesen 220 f6 toltott ki 2017
juniusdban. A kérdéiven - amelyet Kong-Seng és Yusof mar emlitett tizenkét
értékdimenzidja alapjan készitettiik el - huszonnégy kérdés szerepelt, igy mindegyik
értékdimenzidra két kérdés jutott. Mindegyik érték esetében volt egy olyan kérdés,
amely azt vizsgdlta, hogy a vélaszadé szerint hogy néz ki az a teriilet a sajat
szervezeténél, a mésik pedig azt, hogy véleménye szerint hogyan kellene kinéznie,
tehat milyen lenne a hatékonyabb/innovativabb miikodési forma. Tehat észlelt
(jelenlegi allapot) €s kivant (jovobeni dllapot) megitélések voltak ezek. Ezekre a
kérdésekre kilencfoku Likert- illetve szemantikus differencidlskdldn adhattak valaszt
a dolgozok. A skdla minden péaratlan szdmédhoz keriilt egy kis magyardzat a
kérdbéiven, megkonnyitve ezzel a vdlaszadast. Ezen kérdéseken tilmenden
csoportképzd kérdések kaptak helyet a kérddiven, az alabbi tipoldgidk szerint:

- atulajdonosok nemzetisége: magyar, kiilfoldi, vegyes;

- aszervezeti méret: 2-9 16, 10-49 £6, 50-249 £6, 250 fonél tobb;

- aszervezeti hierarchia szerint: beosztott, alsébb szintli vezetd, kozépvezeto,
felsOvezeto;

- a valaszad¢ iskolai végzettsége: 8 dltalanosndl alacsonyabb, 8 dltaldnos,
szakmunkds bizonyitvany, érettségi bizonyitvany, felséfoku vagy
felsdoktatdsi szakképzés, egyetem/féiskola, doktori (PhD/DLA);!

- avalaszado neme: férfi, no.

16 A kutatds sordn — sajat definiciénk alapjdn - innovativnak tekintettiik azon szervezeteket, amelyek erdteljes
alkalmazkodasi és kezdeményezési képességgel rendelkeznek, értékrendjiikben, kultirajukban ez a tulajdonsag kiemelt
fontossdg, valamint az elmult évek sordn dj vagy djszer(i eredménnyel biré strukturdlis, termék- (szolgdltatds) vagy
folyamatfejlesztést, atalakitast hajtottak végre, és az elobbiek okdn jelenleg €s a jovoben is erre az ujitd, fejlesztd
magatartdsra torekednek.

17 A megfelel§ statisztikai modszerek alkalmazhatGsdgahoz a hét kategéridt haromra stritettiik ssze: szakmunkds vagy
alacsonyabb végzettség, kozépfoku végzettség, felsdfoki vagy magasabb végzettség. Ez a fajta csekély mértékii
véltoztatds nem vezet az adatok és az eredmény torzuldsihoz, de jelen esetben eredményesebb szdmitast tesz lehetove.
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Ezen csoportképzd ismérvek alapjan hasonlitottuk Ossze a vdlaszadok dltal
észlelt és elvart értékeket. A kapott adatok kiértékelése SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences) 19.0-s programmal tortént. Azon valtozok esetében, amelyeknél
kettonél tobb csoport is adott volt Kruskal-Wallis prébat, ahol két csoport volt, ott
Mann-Whitney prébat hasznaltunk.

A tulajdonos(ok) nemzetiségét tekintve a vélaszadok koziil 52 6 (23,6%)
magyar, 164 f6 (74,5%) kiilfoldi, 3 £6 (1,4%) vegyes tulajdonu szervezetként jelolte
meg sajat szervezetét, mig 1 f6 (0,5%) nem nyilatkozott a kérdésben. A kapott
valaszok szerint 10 f6 (2,2%) dolgozik 2-9 f0s szervezetben, 39 6 (17,7%) 10-49
fos szervezetben, 92 6 (41,8%) 50-249 fds szervezetben és 250 fonél nagyobb
szervezetben 79-en (35,9%). Beosztasuk alapjan a vélaszaddok koziil 138 £6 (62,7%)
beosztott, 31 6 (14,1%) alacsonyabb szintli vezetd, 38 {6 (17,3%) kozépvezetd és
13 f6 (5,9%) fels6vezetd. Szakmunkds vagy alacsonyabb végzettséggel 43 6
(19,5%) rendelkezik a vélaszadok koziil, 87 {6 (39,6%) kozépfoku végzettségii
(érettségi, felsofokud szakképzés) és 90 {6 (40,9%) felséfokd vagy magasabb
végzettségli. A valaszadok koziil 160 6 (72,7%) térfi volt, nd pedig 60 {6 (27,3%).

4. A kutatas eredményei
4.1. A szervezeti hierarchia szerint

Az eredmények értékelésekor szignifikdns eredményeket kaptunk (/. tdbldzat) a
kiillonboz6 beosztasu valaszadok esetében az alabbi fiiggd valtozékban:

- a felsévezetdk a dontéshozatali modot a tdbbi csoporthoz képest
demokratikusabbnak itélik meg, mig ebben a tekintetben az egyszemélyi
dontéshozatalhoz legkozelebbi értékeket az alsébb szintli vezetdk adtik;

- avdllalati stratégia alkalmazkodasat az innovativ szervezet miikodéshez a
felsdvezetok értékelik a legfontosabbnak, majd sorrendben a kozépvezetok,
az alsévezetdk és végiil a beosztottak kovetkeznek;

- az alsébb szintli és a felsOvezetdk értékelik ugy, hogy a munkavéllalok
sokszor kapnak kihivast jelentd feladatokat, a kozépvezetok ezt kevésbé
érzik igy, és a legkevésbé gondoljdk ezt a beosztottak;

- mindegyik csoport — kivéve az alsdvezetoket — a megvalosulthoz képest még
fontosabbnak véli, hogy a munkavéllalok kihivast jelenté feladatot
kapjanak: legfontosabbnak ezt a felsdvezetdok vélik, majd a kozépvezetok,
az alsévezetOk és végiil a beosztottak (bar az alsévezetOk fontosabbnak
értékelik ezt a tényezOt, mint a beosztottak, de egyébként azt mondhatjuk,
hogy val6jaban 6k igy érzik, hogy megfelelé mértékii a kihivasok mértéke);

- afels6vezetdk érzik legkevésbé, hogy a munkavégzést szabalyok hatarolndk
be, mig az alsévezetOk azok, akik ezt nagyon erételjesen jelolték meg
valaszaikban;

- a felsovezetok véleménye tiikkrozi vissza leginkdabb azt, hogy az
alkalmazottak Otleteit timogatjak a vezetdk, mig a legalacsonyabb szinten
1évo beosztottak ugyanezt viszont joval kevésbé érzékelik.
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1. tdabldzat: A szervezeti hierarchia szerinti kiilonbségek

beosztottak alsovezetok kozépvezetok felsOvezetok p érték

dontések
meghozataldnak 5,04+2,14 5,84+2,19 5,03£1,87 4,15+1,73 0,068 *
modja — észlelt

véllalati stratégia
alkalmazkodésa
az innovativ | 6,88+1,54 7,32+1,47 7,61+1,10 7,77£1,42 0,013 **
munkavégzéshez
—elvart

kapnak-e a
dolgozdk
kihivast jelentd 6,08+2,03 7,03+2,04 6,34+2,13 7,00+2,08 0,057 *
feladatot -
észlelt

kapnak-e a
dolgozdk
kihivast jelentd 6,54+1,62 6,84+1,75 6,95+1,36 7,85+1,63 0,014 **
feladatot -
elvart

a munkavégzést
szabalyok
hatdroljak be -
észlelt

6,17+£2,05 7,00£1,79 6,68+1,93 5,54£1,90 0,051 *

alkalmazottak uj
otleteinek
tdmogatdsa -
észlelt

5,46%1,89 6,10£2,09 5,87£2,12 6,85+0,99 0,017 **

Forrés: sajat szamitdsok

4.2. A tulajdonosi forma szerint

Az eredmények értékelésekor szignifikdns eredményeket kaptunk (2. tdbldzat) az
eltéro tulajdonviszonyu szervezeteknél dolgozé véalaszadok esetében az aldbbi fiiggd
valtozokban (Csak két csoportot hasonlitottunk 8ssze egymdssal, ugyanis vegyes
tulajdonu véllalatokbdl csak 3 valaszado volt, igy ott a minta tdl kicsi volt.):

- a dolgozéi hibakat a valaszadok szerint a magyar tulajdonu
vallalkozdsoknak empatikusabban kellene kezelnie és inkdbb kellene
torekednie a problémék megolddsdra, mintsem a munkavéllalok felel6sségre
vonasara — ugyanakkor a kiilfoldi tulajdonu vallalatok esetében is fontosnak
tartottak ezt az idedlis esetet a valaszadok, de kevésbé tinik kritikusnak az
0 esetiikben ez az eredmények alapjan;

- a valaszadok véleménye szerint a magyar tulajdond vallalkozdsokban a
munkavdéllalok tobbszor kapnak kihivast jelentd feladatokat, mint a
kiilfoldiek esetében;

- avalaszaddk véleménye alapjan a munkavégzés szabédlyozottsaga a kiilfoldi
tulajdonu szervezetekben joval magasabb, mint a magyar tulajdontiakndl;

- ahumoros, jatékos munkavégzés pedig a kiilfoldi tulajdonu szervezetekben
jellemzdbb, mint a magyarokban.
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2. tabldazat: A tulajdonosi forma szerinti Kkiilonbségek

magyar kiilfoldi p-érték
dolgozéi hiba kezelése — elvart 6,92+1,77 6,37+1,88 0,058 *
kapnak-e a dolgozék kihivast jelentd 6.67+2.01 6.15+2.08 0,096 *
feladatot — észlelt
a munkavégzést szabdlyok hatdroljdk be — 5054201 6.70+1.87 0,000 ###
észlelt
Euél:z(iz,l gatekossag jellemzi a munkavégzést 4.6742.08 5374217 0,042 **

Forras: sajat készités

4.3. A nemek szerint

Az eredmények értékelésekor szignifikdns eredményt kaptunk (3. tdbldzat) a férfi és
a noi valaszadok esetében az aldbbi fliggd véltozéban:

a nok inkabb értékelik ugy, hogy a szervezetiikben jelen van a folyamatos
tanulas.

3. tabldzat: A nemek szerinti kiilonbségek

férfiak nék p-érték

folyamatos tanulds a szervezetben — észlelt

5,48+£2,23 6,00£2,36 0,094 *

Forras: sajat készités

4.4. A vdalaszadok végzettsége szerint

Az eredmények értékelésekor szignifikdns eredményeket kaptunk (4. tdbldzat) a
kiillonboz6 szintli iskolai végzettséggel rendelkezd valaszaddok esetében az aldbbi
fliggd valtozokban:

a végzettségi szint emelkedésével a vdlaszadok egyre inkabb ugy érezték,
hogy a dontéshozatal médja kozelit az egyszemélyi dontéshozatalhoz;

a kozépfoku végzettségliek ugy érezték, hogy a vezetdk inkabb
feladatorientaltak, ett6l csak kevéssel maradnak el a fels6fokud
végzettségliek és a legkevésbé a szakmunkasok érezték ezt;

a legalacsonyabb végzettségiiek azok, akik szerint leginkabb alkalmazkodik
a vallalati stratégia az innovativ munkavégzéshez, ettdl kevéssel maradnak
el a fels6foku végzettségliek és jelentdsen a kozépfoku végzettségiiek;

a vallalati stratégia alkalmazkoddsat az innovativ munkavégzéshez a
felsofoku végzettségliek tartjdk a legfontosabbnak, a masik két csoport
nagysagrendileg egyenlden fontosnak érzi ezeket;

a kozépfoku végzettségiiek szerint kapnak leginkdbb kell6 mennyiségt,
kihivést tartalmaz6 feladatot a dolgozok, a fels6foku végzettségliek ettdl
kicsit elmaradnak, és a legkevésbé az alacsony iskolai végzettséggel
rendelkezOk érzik igy;

a kihivast tartalmaz¢ feladatokat legfontosabbnak a felséfoku végzettségliek
tartjadk, majd a kozépfokiak és végil a maximum szakmunkds
végzettségliek;
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- az alkalmazottak dj oOtleteinek tdmogatdsat mindegyik csoport nagyon
fontosnak tartja, de leginkdbb a legalacsonyabb iskolai végzettségiiek;

- a humor és jatékossdg jelenléte a mindennapos munkavégzés sordn az
iskolai végzettség emelkedésével egyre fontosabba vilik;

- a legalacsonyabb iskolai végzettségli csoport tagjai érzik ugy, hogy
szervezetiikben a kockdzatvallalas mértéke csak enyhén tamogatott, a méasik
két csoport ezt néha elkeriilendonek, néha sziikségesnek észleli jelenleg;

- a szakmunkds végzettséglick és a fels6foku végzettséglieck egyardnt
novelnék a kockazatvallalds tdmogatdsit a szervezeten belill, mig a
kozépfoku végzettségliek szerint annak mértéke még csokkentheto is.

4. tabldzat: A valaszadok végzettsége szerinti Kiilonbségek

szakmunkas
vagy kozépfokd fels6foku p-érték
alacsonyabb

dontések meghozataldnak 4,4242,77 5,22+1,98 5,30+1,84 0,070 *
mdédja — észlelt
beosztott vs. feladat 5.4042,65 6.28+2.26 6,18+2,22 0,077 *
orienticid — észlelt
véllalati stratégia
alkalmazkoddsa az 6.1942,10 | 535:172 |  6.00£177 0,039 **
innovativ munkavégzéshez
— észlelt
véllalati stratégia
alkalmazkoddsa az 6774188 | 676£159 | 7.38+123 0,038 **
innovativ munkavégzéshez
— elvart
kapnak-e a dolgozok
kihivist jelentd feladatot — 5,53+2,30 6,59+2,07 6,48+1,95 0,047 **
észlelt
kapnak-e a dolgozok
kihivist jelentd feladatot — 6,02+2,26 6,33+1,42 7,10£1,32 0,001 ***
elvart
alkalmazottak uj otleteinek |5 49,1 79 | 7204117 7.26+1,14 0,077 *
tdmogatdsa - elvart
humor, jdickossdg jellemzi | = 5 ¢, 1 7 6,24+1,64 6,54+1,66 0,021 #*
a munkavégzést - elvart
kockdzatvillalds megitélése | 5 77, 65 5.02:1,80 4,99+1,94 0,059 *
a szervezetben — észlelt
kockdzatvillalds megitélése | 5 o), 67 4,931,81 5,63+1,80 0,023 **
a szervezetben — elvart

Forrés: sajat készités

4.5. A szervezeti méret szerint

Az eredmények értékelésekor szignifikdns eredményeket kaptunk (5. tdbldzat) a
kiillonbozé méretli szervezeteknél dolgozo valaszaddk esetében az aldbbi fiiggd
valtozokban:
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- a kisméretli szervezetekben jelenik meg leginkdbb a beosztott-centrikus
vezetdi stilus, mig az ennél nagyobb méretli szervezetekben inkdbb
feladatorientalt a vezetési mod;

- a 10-49 {6s szervezeteknél vialaszoltak a kitoltok leghatarozottabban, hogy
kihivast jelentd feladatokat gyakran kapnak, ezzel szemben a legkisebb és
legnagyobb méretli véllalatokndl ez az érték a legkisebb, bar valamivel az
atlagos érték felett van;

- a valaszadok véleménye alapjdn a nagyobb méretli véllalatok esetében
fokozottabban jelentkezik a szabdlyozott munkavégzés;

- leginkabb a 2-9 f0s szervezetekben végezik jokedvvel, jatékosan a munkat,
a 10-49 {6s szervezetekben igaz ez a legkevésbé.

5. tdbldzat: A szervezeti méret szerinti kiillonbségek

0-9 6 10-49 5 50-249 £6 250 6 vagy

t5bb p-érték

beosztott vs.
feladat

orientacid —
észlelt

4,40+2,68 6,44+2,50 6,33£1,99 6,10+£2,18 0,071 *

kapnak-e a
dolgozék
kihivast
jelentd
feladatot —
észlelt

5,9043,41 7,21£1,45 6,28+1,96 5,96+2,15 0,028 **

a

munkavégzést
szabalyok 5,10£2,47 5,26£1,89 6,73£1,77 6,58+2,05 0,000 ***

hatdroljdk be
— észlelt

humor,
jatékossag
jellemzi a 6,00+2,50 4,33+2.33 5,26+2,21 5,54+2,15 0,031 **
munkavégzést
— észlelt

Forrés: sajat készités

5. Kovetkeztetések és javaslatok

Kutatasunk eredményeként kideriilt, hogy mind az o6t vizsgalt aspektusbol eltérés
mutatkozik a kapott vdlaszokban, az (innovativ) szervezeti kultdra megitélése tehat
kozel sem homogén. A legtobb eltérést az iskolai végzettséget alapul véve
mutathattuk ki. Az innovativ szervezeti kultdrdval kapcsolatos attitlidoket
legnagyobb mértékben tehat az iskoldzottsag befolydsolja, és ezt érdemes az
innovativ szervezetek vezetOinek is figyelembe vennie a szervezeti kultdrat (is)
érintd vezetdi dontések meghozatalakor. Ugyanakkor mindossze egyetlen érték
tekintetében mutatkozott véleménykiilonbség a nemek szerinti bontdsban. Ugy tiinik
tehat, hogy a ndk és a férfiak gondolatai és elvarasai meglehetésen egybevagnak az
innovativ szervezeti kulturat illetden. A két nem szervezeti kultirdval kapcsolatos
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véleményazonossagat némileg aldtdmasztja egy kordbbi, hasonl6 kutatds is, mely
soran a rendvédelmi szervek kultirdja keriilt gércsd ald az dllomany noi és férfi
tagjainak véleményét iitkoztetve. A kutatds sordn vizsgdlt 12 értékdimenzidbol
szintén csupdn egynél mutatkozott eltérés a férfi €s a ndi védlaszadok véleménye
kozott, jollehet az a szabalyozottsag, a kontroll kivant szintjét érintette, mely az
allomény holgy tagjainal volt magasabb. (Pirger 2016)
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