2. A szervezeti kultúra fogalma, szintjei modelljei. A szervezeti kultúra diagnosztizálása és fejlesztése a szervezetfejlesztés módszereivel.

(saját intézmény vonatkoztatásaival való kiegészítése)

A.Szervezeti kultúra = a szervezet által elfogadott értékek, meggyőződések, hiedelmek rendszere, a problémák megoldásának követendő mintái, gondolkodás és magatartásmódok

Ezt befolyásolja:

· külső hatás /nemzeti kult, társ, pol, család/
· szervezeti tényezők /szakértelem, vezetési stílus, intézménytípus/
· a szervezet történelme, hagyományai /legendák, mítoszok/
A szervezeti kultúra szintjei:

· külső jegyek /épület, jelkép, szabályok/
· tapintható és tapasztalható kifejeződések /normákat közvetítenek: a dokumentumok stílusa, nyelvezete, pedagógiai program/
· láthatatlan, tapinthatatlan mozgatórugók, melyek irányítják a szervezet tagjainak gondolkodását, viselkedését /előfeltevések, előítéletek, vélemények, ideologikus, filozofikus elemek/
B. Kultúratipológiák

Szervezet kultúrajellemzőinek meghatározását segítik a kultúramodellek/kultúratipológiák:
Hardy-féle kultúratipológiák:
· klubkultúra – laza szerveződés, nincs agyonszabályozva, karizmatikus vezető, aki a lénmyeges tevékenységeket kézben tartja; kevés írott szabály, helyette a központi személytől eredő szokások /kis iskolák, ovik/ pók modelll

· szerepkultúra – bürokratikus, formalizált, szerepek szabályozottak; viszonylagos stabilitás, biztonság, kiszámíthatóság /elit gimik/

· feladatkultúra – nem túl szabályozott, gyors reakcióra képes; mindenki a képességeinek megfelelő aktuális munkát kapja; veszélye: csoportok nem elég stabilak /nagy ált isk/ hálókultúra
· személyiségkultúra – a szervezet tagjai egymástól függetlenek, laza szerveződés, szervezet az infrastruktúra biztosítására /alternatív iskolák, zeneiskolák/ csillag kultúra

Quinn felosztása (modellek): négy dimenzió mentén – kifelé vagy befelé forduló + merevség vagy rugalmasság 
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Emberi kapcsolatok modell
     Nyitott rendszer    






            befelé irányultság
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                            Belső folyamatok modell            Racionális cél modell    
                                                        strukturáltság, ellenőrzés
· Racionális cél modell / célorientált kultúra (hatékony és gazdaságos) vezető a dolgozókkal egyetértésben határozza meg a célt, és ennek a szerepe meghatározó; verbális kommunikáció; csak az adott célhoz szükséges információ hozzáférhető
· Belső folyamatok modell, vagy szabályozókultúra (stabilitás, kommunikáció, folyamatos kontroll) hierarchikus, jobbára papíron kommunikálnak, tekintélyelv, bürokratikus; munkamegosztás, vezetés: munkafolyamatok elemzése, munka koordinálása
· Emberi kapcsolatok modell, vagy támogatókultúra (kohézió, morál, emberi erőforrás fejlődése) együttműködés, humánum, verbális kommunikáció, kölcsönös bizalom, elkötelezettség; verbális és kötetlen kommunikáció; alkalmazottak véleménykifejezése, döntéshozatal informális keretek között
· Nyitott rendszer modell, vagy innovatív kultúra (rugalmasság, cselekvőkészség, növekedés, forrásszervezés) kockázatvállalás, egyéni tudás számít, problémamegoldás; mindenirányú, informális kommunikáció; továbbképzések, középpontban a minőség, 
C. A szervezeti kultúra diagnosztizálása

A szervezeti kultúra fokmérője a szervezeti klíma (=az adott szervezeten belül milyen a hangulat, hogyan érzik magukat a szervezet tagjai)
Diagnosztizálás módszerei: megfigyelés, dokumentumelemzés, interjú, kérdőív, fókuszcsoportos megbeszélés – a szervezeti tagok véleményére támaszkodnak

A módszerekkel feltért problémákból célokjat választhatunk, melyekhez megszervezhetjük a beavatkozás módszereit.

A szervezeti kultúra megértéséhez ismerni kell az adott ország kultúra-jellemzőit.

Ezek lehetnek:

· hatalmi távolságon nyugvó

· bizonytalanságkerülő 

· individualizmus-kollektivizmus arányában mérhető

· férfias, nőies értékek mentén mérhető

E szerint régen Magyarország a német kultúrkörhöz állt legközelebb:

· kis hatalmi távolság

· erős bizonytalanságkerülés

A mostanság is folyó változások tekintetében már inkább a latin kultúrkörhöz váltunk hasonlóvá, vagyis jellemzőink:

· nagy hatalmi távolság

· erős bizonytalanság-tűrés

· erős individualista jellemzők

· inkább nőies, mint férfias nemzet vagyunk

· nem teljesítményorientáltak

· nem jövő orientált

· gyenge humánorientáció

D. Szervezetfejlesztés
Definíció: szervezetek és a bennük tevékenykedő tagokat érinti, hosszabb távra szól, egész szervezetet felöleli, fejlesztési és változtatási folyamat. 

A szervezetfejlesztés során megkeressük azt a szervezeti formát, amely leginkább összhangban van a stratégiával és a kultúrával, ami segíti a szervezet hatékony működését.
Egyrészt a szervezet strukturális-formális jellemzőinek megváltoztatására irányul (döntési módszerek, kommunikációs rendszerek és stílus, célok kitűztése, stratégia megalkotásának módja, konfliktuskezelés stb), másrészt a tagok befolyásolására irányul (a tagok viselkedésmódját, egymás közti viszonyát kívánja megváltoztatni az emberek beállítottságának, gondolkodásmódjának megváltoztatásán keresztül).
A szervezetfejlesztés jellemzői: tervszerű, a szervezet egészére kihat, felülről szervezett, a hatékonyság és életképesség növekedését célozza, magatartástudományi ismeretekre épül

A szervezetfejlesztés lépései:

•indítás: felismerik, hogy gond van és a szervezetet fejleszteni kell
•szerződéskötés: a szervezetfejlesztési tanácsadóval
•adatgyűjtés és elemzés, utána diagnózis felállítása
•visszajelzés: az adatokból származó következtetések levonása
•a beavatkozás megtervezése: pontos menet, lépések, intézkedések (beavatkozási terv)
•a beavatkozás magvalósítása: szükség esetén módosításokkal (hosszabb, akár több tanévre is kiterjedhet)
•kiértékelés: a célokkal összevetve
A beavatkozás módszerei:
• érzékenyítő tréning / T-csoport: saját élményű gyakorlatok, egymástól tanulnak a résztvevők, cél: tagok tisztázzák egymás előtt viselkedésüket, mások milyennek látják őket
• folyamatkonzultáció (Comenius I, II, HEFOP 3.1.4): tanácsadóval, szervezeti folyamatok vizsgálata, szükséges javítások
• csapatépítés: munkacsoportok hatékonyságának növelése, célok egyeztetése, szerepelemzés, felelősségi körök
• csoportok közti viszony fejlesztése (Pl. dajkák és óvónők között, alsós és felsős tanárok, napközis és „rendes” tanárok között): megszüntetni a csoportok közti konfliktusokat 
• struktúrára ható módszerek (szervezet alakítása): pl szervezeti egységek hatásköre, munkaköri változások, jutalmazási rendszer megváltoztatása, képzések stb
• motiváció fejlesztése: egyik központi témakör, a pedagógus motivációját is szinten kell tartani, a teljesítmény önmagában is cél legyen/teljesítmény-orientált tagok legyenek: olyan helyzetek, amelyben személyes felelősséget kell vállalni; igényli a visszajelzést; maximálja az egyéni sikert
3 fő motiváció az ember életében: hatalmi, szociális (elfogadás, megértés), teljesítmény

Intézkedési terv szempontjai: tevékenység, eszközök, felelős, érintettek, elvárt eredmény, az eredmény mérési módja
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