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ABSTRACT

The corporate identity and its synergy usually correlates to the efficiency of
the company: the consistently managed CI helps to build trust, loyalty and makes
profit. The corporate identity models’ core area often does not contain the outside
factors (as corporate design, communication and behaviour), but it always has
the inside factors (as corporate culture, philosophy, strategy...). The most of
the models emphasise the role of the leaders or owners, and it applies to SMEs
particularly. The SMEs and family businesses are a special segment, and their
corporate identity research needs divergent research method. The essay reviews a
corporate identity research at SMEs and family businesses, focused on the leader’s
role in corporate culture, philosophy and identity.

1. A vallalati identitas elméleti hattere

A vallalati identitas Balmer szerint ,,a szervezet misszidjanak, filozofiajanak és
vilagképének kialakitasaval, fejlesztésével és kommunikalasaval foglalkozik. Min-
dennek stratégiai szinten, és a vallalati alapértékekre, kultarara és viselkedésre ala-
pozottan kell miikodnie.” (Balmer, International Corporate Identity Group-ICIG).
Fazekas és David szerint pedig ,,egy cég kifelé és befelé iranyuld 6nabrazolasa,
magatartasa, megnyilvanulasainak megtervezett, tudatosan és folyamatosan hasz-
nalt 0sszetevoi” tartoznak a vallalati identitashoz (Fazekas, David, 2001).

Altalaban més és mas elem hangsulyos az egyes elméletekben, aminek hatteré-
ben az all, hogy milyen tertilet fel6l kozelitette meg a vallalati identitast az elmélet
alkotoja. ,,Az a kommunikacio, amellyel szocialis identitasunkat adminisztraljuk s
kodzben kapcsolatokat oldunk és kotiink, egyre nagyobb tért nyer a gazdasagban.”
(Garai, 2003:80).

Birkigt és szerzotarsai (Abra 1., Szeles, 2001:141) elkiilonitenek kiildetést és
vallalati filozofiat, szintén hangstlyozzak a stratégia fontossagat, és megjelenik a
vallalati kultura fogalma.
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1. abra: A Corporate Identity szerkezete Birkigt-Stadler-Funck szerint
1. diagram: The Corporate Identity model of Birkigt, Stadler and Funck

Corporate Identity (CI):
CB: Corporate Behaviour (viselkedés)
CC: Corporate Communication (kommunikacio)
CD: Corporate Design (megjelenés)
Vallalati kiild etés ) Az arculat képlete: CI=CB + CC + CD
-~ A corporate identity magja:
Vallalati filozofia és stratégia + kiildetés + kultira

Véllalati filozéfia és |

piaci stratégia

Vallalati kultara

Forras: Szeles (2001:141) alapjan sajat szerkesztés

A vallalati identitasban bekovetkezo valtozas a fejlédést is jelképezi, hogy egy
vallalat képes megujulni, reagalni a kdrnyezete (technoldgiai, piaci, stb) vagy sajat
belso valtozasaira. Az erds vallalat alkalmazkodik és megtjul, mikdzben megtartja
Iényeges alapértékeit, mig a valtozatlan identitas ,,gyants”, nem feltétlentll a sta-
bilitas jele. A vallalati identitas dinamikusan fejlédik a munkavallalok fejlodése
¢s szervezet alakuldsa miatt oGnmagaban is, de a technoldgiai fejlédés, innovaciok
hatasara is folyamatosan megujul. Balmer szerint mig a vallalati identitas (mint
tudatos Onprezentacio) szinergiaja a vezetok felelssége, addig a szervezeti identi-
tas egyfajta belso identifikacio a szervezettel.

A vezetés szerepét tobb szerz0 kiemeli, mint ahogy azt is, hogy a vallalati iden-
titds ne csupan a vezetdk vagyott és idealizalt vallalati onképére épiiljon, hanem a
teljes vallalat altal ténylegesen elfogadott és fontosnak tartott értékek képezzék az
alapjat. A szakirodalom szerint a szinergikus vallalati identitas a kovetkez6 terii-
letekre hat pozitivan: emberek vonzasa, munkavallalok kivalasztasa és toborzas,
munkavallalok megtartasa és motivalasa, Osszetartas, ,,mi” tudat, a vallalat felé
iranyulo hiiség, lojalitas, bizalom, stabil és hatékony munkavallaléi kapcsolatok,
valamint a munkavallalok sajat identifikacidja (Balmer 1995, van Rekom 1997,
Balmer ¢és Gray 2000, Haslam 2004, Hodgkinson és Healey 2011, Mamatoglu
2010, Olins 1989, Olins 1995, Szeles 2001).

2. Vallalati kultara a KKV-knal és a csaladi vallalkozasoknal

munkavallalok milyennek tartjak a szervezet image-ét, ez pedig befolyasolja a val-
lalati realitast, ami a vallalat aktualis identitasa. Vagyis az image-nek nem csak
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kiilsd, a kdrnyezetben kialakuld kép az eredménye, hanem létezik bels6 image is,
ami a munkavallalok értékelését jelenti a szervezetrdl (Csordas, 2008).

Szamos megkdzelités (szociologiai, szervezeti kultiura) kiemeli a munkavallalo,
mint individuum szerepét a vallalati identitasban, elsésorban a vallalati kultiraban
betdltott szerepén keresztiil (Ashfort 2001, Haslam 2004, Schein 2010). Hodgkin-
son ¢s Healey (2011) szerint az egyéni identitasra kozvetleniil és erésen hat tob-
bek kozott a szakmai, szervezeti, ipardgi hovatartozas, és ez a felbontas indokolja,
hogy kiilon kell megvizsgalni példaul az agazati hatasokat is. Schein szerint az
alapitott, tehat mesterségesen létrehozott, nem onszervez6dd csoportnak sziiksé-
ges, hogy az indulaskor természetes jelentésbeli {irt tartalommal, normakkal toltse
meg a csoport. Ebben a vallalkozas alapitdjanak, vezetdjének kiemelt szerepe van.

Amabile és Schatzela (2004) kimutattak, hogy nem elsédlegesen a vezetd tény-
leges viselkedése, hanem a dolgozod percepcioja és reakcidja van inkabb hatassal a
csoport teljesitményére. A vezetd “elindit” egy magatartast egy konkrét szituacio-
ban, a dolgozo pedig minden korabbi tapasztalatat, mas eseményeket és magatarta-
sokat is bevon a helyzetértékelésbe, ami torzitja az érzékelést és az informaciofel-
dolgozas soran kialakitott reakciot. A percepciok — reakciok — ezek megitélése €s
beépiilése a dontési folyamatba folyamatosan alakitjak a munkahelyi viselkedést,
az egyén és vallalat kapcsolatat, a szervezeti kulturat. A munkavallalok tehat tor-
zitasokkal érzékelik a vezet6i viselkedést, és a vallalathoz fiz6d6 kapcsolatukat
nagyban meghatarozza a vezetdvel valo viszonyuk.

2.1. Normak és egyének — mibdl lesz a csapat?

March (2000) szerint ,,az identitas a szabalyokhoz igazodast jelenti annak érde-
kében, hogy a cselekvéseket a szituaciokhoz igazitsa”. A szabalyok és normak
kialakuldsara erdsen hat a kulturalis kozeg, mind a tagabb tarsadalmi, mind a szii-
kebb szervezeti értelemben véve. A normak befolyasoljak a dontési folyamatokat,
¢s a munkaval valo elégedettséget is az egyéni szabadsag-fok mércéjén keresztiil.
A szabalyozottsag foka, a szabalyok irasos-szerzodéses vagy éppen bizalmon ala-
puld jellege egyrészt a szervezeti kultarabol €s a tagabb tarsadalmi tokébdl ered,
masrészt visszahat erre, igy kapcsolatuk kétiranyt (Fukuyama, 2000).

Ha elemezziik a csoportok, vallalatok életciklus modelljeit, a normaalkotas
utan a szabalyok 6nall6 életre kelnek, és a vallalati kultra alapjava valnak. Kono
(1990, in Barakonyi és Lorange 1991) mar ugy beszél szervezeti kultararol, mint
egy altalanosan elfogadott, k6zos értékrendszerrdl, mely tartalmazza a viselke-
désmintak halmazat és a dontéshozatal folyamatat is, valamint az ezekre hatod
gondolkodasmodot. Kono (1990, in Barakonyi és Lorange 1991) szerint a szer-
vezeti kultura egy altalanosan elfogadott, k6z0s értékrendszer, mely tartalmazza a
viselkedésmintak halmazat és a dontéshozatal folyamatat, valamint az ezekre hato
gondolkodasmodot. Schein (2010) szerint a szervezeti kultura eleve nem a valla-
lattol ered, hanem alulrol és feliilrél egyarant épitkezik, de legfobb szervezddési
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ki, folyamatosan alkalmazkodik a kiilsé és belsé valtozasokhoz, mindenki érvé-
nyesnek tekinti a kialakult rendszert, és ennek egyik legfébb bizonyitéka, hogy bar
informalis rendszerrdl beszéliink leggyakrabban, mégis atadjak az ij dolgozoknak,
¢s elvarjak az ujonnan érkezd csoporttagoktol az alapvetd értekekkel vald azono-
sulast, azok kovetését.

Mamatoglu (2010) szerint az eredeti identitas felosztasnak (foglalkozasi + cso-
port + szervezeti) minden szintjére hat a vezetd — a szervezeten beliil. A kapcsolat
a vezetOi stilus és a szervezeti identitas kozott a csoportidentitassal kezdddik. ,,A
hierarchikus és feladatorientalt vezetok a szervezeti célokra és sikerekre koncent-
ralnak. Batoritjak és tamogatjak az alkalmazottakat a vallalati célok elérésében.
Ezzel a dolgozok internalizaljak a vallalati értékeket.” (Mamatoglu, 2010:100).
A sikeres tarsasag megprobalja biztositani, hogy lelke és a személyisége, vagy
esszenciaja talélje alkalmazottai muland6 karrierjét. A halhatatlansagra kell tore-
kednie, még akkor is, ha soha nem éri el azt.” (Handy, 2008:186)

A KKV vezetdk 0sztonosen igyekeznek egységes képet nyljtani a kdrnyeze-
titk szamara vallalkozasukrol, bar ezt gyakran marketingnek, markazasnak vagy a
vallalati hirnév menedzselésének hivjak. Tehat a szervezeti identitas a KKV szek-
torban jelen van, kérdés, hogyan alakul az elméleti modellek ismerete nélkiil, és
ez a spontan gyakorlat miben ¢és miért tér el az elméletektdl és a multinacionalis
vallalatok gyakorlatatol.

3. A vezet6 szerepe a vallalati identitasban

Balmer (2007) szerint a szervezeti identitas kialakitasanak harom forrasa lehet,
ebbdl egyik az elkdtelezett vezetd, aki sajat indittatasbol kivanja a szervezet iden-
titasat kialakitani. ,,Nagy szerepe van a kultura kialakulasaban az alapito(k)nak,
az els6, karizmatikus vezetS(k)nek. Ok hatdrozzak meg a szervezet kiildetését,
azt, hogy milyen termékkel vagy szolgaltatassal 1épnek a piacra, kdrvonalazzak a
mikodési rendszereket, azok szabalyait, eljarasait. Az alapito(k), az els6 vezetd(k)
érték- €s normarendszere, alapfeltevései mérvadoak.” (Hunyadi-Székely szerk,
2003:522).

A karizmatikus vezeté kommunikacios képességeit sokan kiemelik, a varakoza-
sokra vald érzékeny reagalas, a kiilsé magabiztossag, a kockazatvallalasi készség
(ellentétben a status quo helyzetekkel) mind novelik a kollektiv identitast (Bab-
cock-Robertson, Strickland, 2010). Garai szerint karizma az, amikor ,,valakinek
sokkal nagyobb az esélye arra, hogy hatast gyakoroljon a tobbiekre, mint barki-
nek, aki az 6 hatasérvényesités szempontjabol értékelt helyére keriilne” (Garai,
2003:138). A vezetonek tehat személyiségjegyei is befolyasoljak, mennyire képes
hatni a szervezet tagjaira, hogyan tudja sajat karizmajat a szervezeti kultira és
identitas épitésére hasznalni. Amabile (2004) viszont figyelmeztet, hogy nem csak
a vezet6i viselkedés szamit, hanem a dolgozok percepcidja és reakcioja, ami eltér-
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het a vezet6i szandéktol. Peterson et al. (2011) empirikus kutatassal vizsgalja és
bizonyitja a dolgozoi elkotelezettség és teljesitmény kapcsolatat. Eredményeik
alapjan a dolgozoi teljesitményre elsdsorban két dolog hat: egyik a vezet6tdl
kapott visszacsatolas a teljesitményiik értékelésével kapcsolatban, masik a sajat
munkajuk konkrét eredményei.

A szervezeti lojalitas masik megkozelitése nem a lojalitas szintjeit kiiloniti el,
hanem a kapcsoldodasi pontokat azonositja be. Morrow (in Savareikiene és Daugir-
das, 2009) szerint a dolgozo lehet lojalis a vezet6hoz, a vallalathoz, a csoporthoz
¢s a hivatasahoz. A vezetohoz valo lojalitasra kdzvetetten hat a szervezeti felépités,
melyet viszont a vallalati kultara erdsen meghataroz. Az informacidaramlas jellege,
a vezetoi stilus szintén befolyasoljak a kotddés erdsségét €s mindségét. Handy sze-
rint ,,mindig veszélyes Ut az, ha egy kiildetést személyessé tesziink, hatha az adott
személy megbotlik és elesik, am a bizalmon alapuld szervezetnek sziiksége van
vezetdi ilyesféle személyes megnyilvanulasaira.” (Handy, 2008:224). A vezetok
tehat szamos szinten és modon kapcsolddnak a szervezet 1étéhez.

4. Osszegzés egy empirikus kutatas tiikrében

A vallalati identitas hazai vizsgalata érdekében tobblépcsds kutatasi terv késziilt,
kimondottan a KKV szektorra operacionalizalva az elméleti modelleket. A kuta-
tas elsé szakaszaban 100 vallalkozas off-line megfigyelése utan 10 mélyinterju
késziilt KKV cégvezetdkkel. A kutatas egyik f6 célja volt feltarni a vezetd szerepét
a vallalati kultiraban és identitasban, és a kovetkez6 eredmények sziilettek:

A cégvezetok egyik csoportja kezdetben nem foglalkozott a vallalkozasa arcu-
lataval, hirnevével, kommunikaciojanak kontrolljaval. Volt egy minimum készlet
(példaul logo, névjegy, levélpapir — elsdsorban design elem), ami nélkiilézhetetlen
volt a vallalkozas mitkodtetéséhez, €s ezek altalaban a vezetd elképzelései alapjan
valdsultak meg. Tobbnyire a design elemhez tartozo kellékek élveznek elsobbsé-
get, ez utan valik fontossa a kommunikacios stilus €s a vallalati magatartas ossze-
hangolasa.

A cégvezetok masik csoportja a vallalkozas alapitasanak kezdetétdl koncentralt
(bar nem tudatosan) a vallalati identitasra, és nem csupan a kiils6 elemekre, hanem
a belsé mag-tényezokre is. Ok hatarozott elképzelésekkel rendelkeztek arrol,
milyen vallalkozasban éreznék magukat jol nap mint nap, vagy milyen egyéb
(tevékenységi korrel nem Osszefliggd) célokra szeretnék rairanyitani a kormyeze-
tilk figyelmét a vallalkozasuk segitségével. Ezek a vezetok ugyanigy nem rendel-
keztek a szervezeti identitdas modellek elméleti ismeretével, sajat egyéni motiva-
ciojuk azonban volt annyira erds, hogy a vallalati identitas alapjava tudott valni.

Jellemzoen mérfoldkovekhez kothetd a valtozas, példaul miutan a cég elér
bizonyos eredményeket (profit, piaci részesedés, ismertség terén) valik fontossa a
vezetd szamara, mit is gondol valdjaban a kornyezet a vallalkozasrol. A leggyak-
rabban emlitett mérfoldkdvek a kovetkezok voltak még: 1j cégnév (példaul két cég
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Osszeolvadasa vagy kiilfoldi terjeszkedés miatt), 4j célcsoport a korabbitol eltérd
igényekkel, koltdzés (0j telephely, iroda), szervezeti struktura valtozasa (leg-
gyakrabban a jelentés 1étszambdviilést emlitették a vezetdk). A tapasztalatok és
az eredmények kiértékelése utan egy komplex szervezetdiagnosztikai modszertan
lett kidolgozva a vallalati kultara atfogobb vizsgalatdhoz. A kutatas ezen szakasza
jelenleg is folyamatban van, a kézirat lezarasaig 13 cégvezetovel és 25 alkalma-
zottjukkal készitettem mélyinterjut és toltettem ki kérddivet. A kutatas részletesen
vizsgalja a vallalkozasok identitassal kapcsolatos életciklusait, a valtozast kivalto
okokat, mérfoldkoveket, és a tulajdonos cégvezetd szerepét a vallalati kultiraban,
filozofiaban, tehat hatasat a vallalati identitas kozponti teriiletére.

A kiterjesztett kutatas ramutatott egy 1ényeges szempontra a KKV szektoron
beliil: nem mindegy, hogy kis- és kozepes vagy csaladi vallalkozasrdl van sz6. Ez
utobbiak esetében tovabbi vizsgalatok sziikségesek az érzelmi torzitasok kikiiszo-
bolésére a vallalati kultira mérésében, és indokolt analizalni a csaladi és lizleti
dontési sémak, szerep problémak hatasat is a vallalkozas miikodésére. A vallalati
kultira az eddigi tapasztalatok alapjan nagyban fligg attol, mekkora a rés a csalad-
tagok ¢€s a kiilsds szervezeti tagok kozott az informacidaramlas, dontési hataskor,
értékrend tekintetében. Az eddigi mélyinterjuk, kérdéivek alapjan elmondhato,
hogy a KKV szektor 6sztondsen menedzseli vallalati identitasat, ez azonban nem
jelenti a szinergia hianyat. Jellemz6sen magasabb aranyban van szinergikus iden-
titasuk a vallalkozas alapitasatol kezdve azoknak a KK'V-knak, amelyeknél a tulaj-
donos figyelmet forditott az els6 pillanattol a vallalati kultura, filozofia egyértelmii
definialasara. Az elsdsorban profitorientalt alapitéi motivacioval rendelkez6 cég-
vezetok vallalkozasanak identitasa attol fiigg, melyik életciklusban jar a vallal-
kozas. Amennyiben lezajlottak mar azok a valtozasok a cég életében, amelyek a
vallalati identitas kozponti teriilete felé terelték a vallalkozas figyelmét, szinergi-
kusabb identitasuk van.

A kiils6é modell elemek koziil a design tényezd mellett egyre fontosabba valik
a viselkedés és kommunikacio tényezok, mivel napjaink on-line vilagaban a val-
lalkozasok kozosségi média aktivitasa jelentds. A csaladi vallalkozasok esetében
a csalad altal a vallalkozasba atemelt értékrend egyszerre jelenthet elonyt és hat-
ranyt. Lehetdséget adhat egy stabil, atgondolt, részletekbe mend vallalati kultara
¢s filozofia kialakitasara az elsd pillanattol kezdve, de eredményezhet rést is a
csaladtagok és kiilsds szervezeti tagok kozott. A vizsgalt csaladi vallalkozasoknal
gyakori, hogy a vasarnapi ebédnél vitatjak meg a vallalkozas ligyeit, azonban ha
err6l nem informaljak utdlag az érintett munkatarsakat, aszimmetrikus informalt-
sag alakulhat ki. Az 01j tagoknak is nehezebb kapcsoldodasi pontot talalni a zar-
tabb csoporthoz, ami a vallalati identitas problémak mellett az iizleti hatékonysag
rovasara is mehet. A bizalom a megkérdezett cégvezetok és munkatarsak szerint
jellemzden fontosabb a csaladi vallalkozasok esetében, gyakran a munkatarsak
kivalasztasi folyamataban is ez a donté tényezo.
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Tobben emlitették a szerepproblémakat (Handy, 1986), és valasztovonal volt
a kutatasban részt vevo csaladi vallalkozasok kozott, hogy a csaladi privat célok
hogy tovabbi vallalkozasok megkérdezésével nagyobb mintan (varhatdan 50 val-
lalkozas) feltarja ezeket a sajatossagokat, és altalanosithatd eredmény sziilessen
a vallalati identitas menedzselésérél a KKV szektorra, ezen beliil pedig a csaladi
vallalkozasokra vonatkozoan.
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