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Téma megjeldlése

A szervezetfejlesztés els6 |épéseként minden koztisztségviselGvel, aki a somberki hivatalban
dolgozik kitoltettiink egy anonim kérdéivet, ami Mike Woodcock és Dave Francis ,Az
akadalyok elharitasa a szervezet Utjabol” a nemzetkozi gyakorlatban mar kiprébalt altalanos
szervezeti feltérképezd kérdGive alapjan keriilt kidolgozasra, a helyi viszonyokat és Somberek
Korjegyz6ség altalanos viszonyait is figyelmbe véve. A kérddiv kitdltése a dolgozdk altal, a

megvaldsulas helyszinén tortént irasos formaban.

A 120 kérdéses kérdGiv jél haszndlhaté a munkahelyi koriilmények: munkatarsak kozotti
kapcsolatok, az egyéni teljesitmények értékelésére és a dolgozok elégedettségének
mérésére. Figyelembe veszi a munkahelyi kreativitds, a csapatmunka, a vezetGi filozofia és a
munkatarsak véleményét a szervezet m(ikodésérdl altaldnossagban. Kitling feltérképezési
eszkoz szervezetfejlesztési munkak sordn, a kiinduldpontja lehet a kés6bbi munkanknak, és

egyben 6nmaga is mar eredményeket szallit a diagndzishoz.

A tanulmanyban 6sszefoglaljuk a kérd8iv eredményeit, a mennyiségi és min8ségi mutatok
értékeit, a 12 akadaly tényez6ben talalt szdzalékos aranyokat, kiugrdé értékeket,
problémakoéroket. Felmérjik tovabba, hogy jelenleg milyen mutatdszam csoportok képesek

a szervezeti diagndzist megalapozni.

1.Eredmények — A kérdoivben vizsgalt mennyiségi és mindségi

mutatok elemzése

A kérddiv 120 allitast tartalmaz, mely a szervezeti m(ikodés akadalyait hivatott felmérni.
Lényege, hogy 12 terlileten 6sszegzi a megkapott valaszokat és a teriiletek aranyaban tudjuk
megkezdeni a szervezetfejlesztési munkat. A szervezeti problémak témakorei kiterjednek a
Hivatal m(ikodésének szamos terliletére, f6leg a munkavallalok hozzaallasat, a koztik

kialakulé kapcsolatokat, a vezet6k iranyitdsi és szervezési eszkozeit, tevékenységét mérs



allitasokat talalunk a kérd&ivben. A kérd@8iv célja, hogy az intézményen belll azonositsuk a
meglévé korlatokat, lehetGségilink legyen a szervezeten belili nagyobb problémak
felismerésére és megoldasi javaslatok megfogalmazdsara. Az mddszer problémacsoportokat
fogalmaz meg és ezzel csoportositja a véleményeket, ezzel egyben megfogalmazza a hivatali
dolgozdk véleményét. Els6sorban a problémak megoldasara koncentral, nem fogalmaz meg
a szervezettel kapcsolatban pozitiv allitasokat, a szervezeti hangulat pozitiv elemeit nem
feladata azonositani. A problémak megoldasa viszont mindenképpen pozitiv valtozasokhoz

vezet a szervezeten beliil. A 12 dsszesitett problémakor a kovetkezé:

Nem megfelel6 munkaerdé-toborzas
Zavaros szervezeti felépités

Nem megfelel kontroll

o 0w P

Gyenge tréningdimenzio

m

Alacsony motivacio

M

Alacsony kreativitds

Rossz csapatmunka

T o

Nem megfelel6 vezetdi filozodfia

Utddlastervezés és vezetésfejlesztés hianya
J. Tisztazatlan célok
K. Nem igazsagos elismerési rendszer

L. A munkaer6 stagnaldsa

A 12 problémakdr valamelyikén tapasztalhaté kiugré érték figyelmeztet benniinket a hibasan
m(kod6 terlletekre és azokon belll is arra, hogy milyen lehetdségeink vannak a
szervezetfejlesztés sordn, milyen teriileteken kell elindulni, annak érdekében, hogy a
szervezetegészség magasabb fokot érjen el. Az alacsony pontszdmu teriileteken sem szabad
azt gondolnunk, hogy minden rendben van, mivel egyrészt az allitasok nem terjednek ki
minden részteriletre, valamint ezek az aranyok a dolgozék szubjektiv véleményét
tartalmazzak. Lehetséges az is, hogy csupan a terilet mlikodésének fenntartdsara van
sziikség, illetve az eddig elért eredmények megbrzésére. A terllet zavartalan mikodésének

hosszutavui megdrzése azonban az egyik legnehezebb feladatunk.



A Somberek KorjegyzGség szervezetfejlesztése soran kibocsajtott kérd6iv. minden
alkalmazott altal kitoltésre keriilt, és az elvarasoknak megfeleléen szignifikans eredményeket

tudott hozni, megalapozva ezzel a kés6bbi szervezetfejlesztési munka iranyait, fogadtatasat.

1.1. MinGségi mutatok

Az els6 észrevételliink Somberek KorjegyzGség szervezeti diagndzis teszt vizsgalata sordn,
hogy a 12 problémakor, (melyek koré az akadalyozé tényezlket, hidanyossagokat
csoportositjuk) alapos 4&tvizsgadlasa utan, hogy a korjegyz6ségi hivatalban dolgozdék,
véleménye szerint rossz a csapatmunka, az alacsony motivacié és a kreativitds, zavaros a
szervezeti felépités valamint a nem igazsagos elismerési rendszer jelenti a legf6bb
problémat. Mindenképpen fontos mélyebben megvizsgdlni, hogy az egyes dimenzidk

mentén milyen tovabbi konkrét problémak azok, amik ezen jelzések alapjaul szolgaltak.

vezetésfejlesztés hidnya

Akadalyozé tényez6k

Nem megfelel6
munkaer6-toborzas

asz3zalék

Zavaros szervezeti

Nem igazsagos
elismerési rendszer

Tisztazatlan célok

Gyenge tréningdimenzio

Utddlastervezés és

Nem megfelel6 vezetd
filozofia

Rossz csapatmunka

1.abra: Akadalyozé tényez6k csoportjainak er6ssége a sombereki hivatalban.




A csapatmunka hianyossaganak(1.dbra) legf6bb oka, hogy a szervezet két elkiilonilt
szervezeti egységre bomlik. A térbeni elkilonilés a munkatarsak elhidegiléséhez és a
kommunikdacié folytonossaganak hianyossagaihoz vezetnek. Ez azt jelenti, hogy a
szervezetben a munkatarsak nem ismerik egymast megfelelGen, nincsenek tisztaban egymas
feladataival és teljesitményével, ezért a csapatként valdé munka sem az erGsségiik és ezt a
kérddivben anénim nyilatkozatukkal meg is erésitették. Ebbél az elszigeteltséghdl adoddan
az egyes osztalyok tapasztalatai nem kerilnek at a tobbi teriilethez, ezaltal nem segitik 6ket
a munkajuk sordn, illetve a k6zos problémak megolddsa nem miikddik az osztalyok egységein
ativelve, ezzel fesziiltséget keltve a teriiletek kozott. A felmért problémat tovabb erdsiti,
hogy a szervezetn belil, a dolgozdkat egylittesen bevond megbeszélés nincsen, illetve a
kommunikacio csupdn szorvanyos, nem rendszeres. A vezet6k személyenként mindenkivel
napi szinten beszélnek, de a munkatdrsak egymas kozotti megbeszélései rendszerint
elmaradnak.

A masik gatja, jele a csapatmunka hidnydnak, hogy az alkalmazottak meglatdsa szerint a
kollégdk, kilonb6zé okokbdl kifolydlag, bizonyos helyzetekben nem feltétleniil mondjak el,
vagy nem azt mondjdk, amit gondolnak. Ez a probléma megmérgezheti a szervezet
mikodését és a munkatarsak elhidegilléséhez, feszilt kapcsolatok kialakuldsahoz
vezethetnek. Az utdébbi folyamatok a csapatmunkdaban végzett munka jelent6s

degradalddasahoz vezethet.

Az elismerési, javadalmazasi rendszer hianyossagai a munkavallalék alacsony
motivaltasagahoz és a kreativ munkavégzés elmaradasahoz vezetnek. A hivatal dolgozéi
nem érzik, hogy amennyiben kiemelked8en teljesitenek, az barmilyen anyagi el6relépést
jelentene a szamukra. A motivalt munkavallalék is beszirkilhetnek az alacsonyan teljesiték
tdboraba és ez a szervezet szamara mindeképp elkeriilend6 kovetkezmény. Ha a helyzet nem
valtozik, az a motivalt munktdrsak teljesitményének csokkenéséhez vezethet, illetve
jellenzévé vdlhat a szervezet elhagydsa jobb kiilsé ajanlat esetén. Ezzel n6 a személyi
allomany fluktuacidja, ami jelent6sen megneheziti a teljesitménycentrikus munkavagzést és
a hivatal normalis miikodését és a projektszemléletben végzett munkat. Ezt a problémat
erdsiti, hogy a beosztottak véleménylk szerint nem kapnak megfelel6 visszajelzést a
munkajukkal kapcsolatban, ami 6nmagaban is nagyon frusztrald er6 tud lenni, és kiégéshez

vezethet megfelel§ anyagi kompenzacié mellett is, de annak hidnydban hatvanyozottan



negativan hat. Ebbdl kifolydlag, ha a bérstrukturat adottsagnak tekintjik, amitél a
jogszabalyi szabdlyozottsag kovetkeztében eltérni csak bizonyos keretek kozott lehet,
kiilondsen nagy hangsulyt kell helyezni a korrekt vezetdi visszajelzésekre a beosztottak
munkajaval kapcsolatban. Tovabba szikséges lehet olyan, nem anyagi jellegli, motivacios
eszkozok felderitése és alkalmazasa, amelyek a sz(ikos anyagi lehet6ségeken tul képesek
lehetnek a szakképzett munkaeré megtartdsara. llyen lehet6ség lehet példaul a szervezeti
keretben vagy kiils6 tovabbképzési lehetfség, teljesitményértékelé rendszerhez kotott

bonusz jutattdsok vagy egyéb eszkozok.

A fentebb emlitett motivacio, illetve lojalitds kérdésével szorosan Osszefligg az utddlas és
karriertervezés kérdése, illetve annak hianya. A dolgozdok nem képesek felmérni, hogy milyen
lehetdségeik vannak a jov6ben, milyen el6relépési esélyeik vannak a szervezeten beliil,
valamint, hogy hogyan értékelik a szervezet vezet6i a munkajukat. Nem ismerik , milyen
teriileteken lenne sziikségiik fejl6désre és el6relépésre, ugyanugy ahogy azzal sincsenek
tisztaban, hogy milyen terileteken lehetnek elégedettek munkdajukkkal. A szervezet nem
fordit kell6 figyelmet arra, hogy megfelel6 képzésekkel, tréningekkel a sajat munkatarsait
fejlessze olyan modon, hogy sikerrel télthessenek be adott esetben egy megliresedé vezetdi
pozicidt. Az el6relépési lehet6ség hidnya szintén akadalya lehet a szervezet hatékony
mUkodésének, mivel kozepes teljesitményre sarkalja a dolgozdkat, nem rendel célokat a

munkavallaldk elé.

Tovabbi probléma, hogy a kollégak nem tisztelik megfelel6en a masik szervezeti egységben
dolgozék munkajat, mivel nem is latnak bele abba, igy nem érzékelik, hogy az az 6
munkdjukhoz hogyan kapcsolddik, sajat tevékenységik hogyan hat arra. Az emberi
eréforrasok eloszlasa nem minden esetben fedi le a feladatokkal jard leterheltséget, ami
szintén rossz hangulatot kodlcséndz azon kollégdk szamadra, akik tal vannak terhelve, mig

latjak, hogy mas teriileteken adott esetben jelent6sebb szabad kapacitas jelentkezik.

A dontések meghozataldban nem vesznek részt a dolgozdk, ami hatanyosan érintheti Gket.
Mivel a szervezet mérete kicsi a folyamatok megismerése nem jelent problémat a
munkavallaloknak sajat terlletiikon. A feladatok, mukodési feltételek Osszességében

azonban nem teljesen egyértelmliek a munkavallalék részére. Ez problémadkaz jelenthet a



szervezeti kommunikaciéban és a helyettesitésben. Tovabba gyakoribb hibazasi lehetGséget
rejt magaban. A stratégiai dontések meghozatalanal mindenképpen fontos lehet kikérni a
dolgozdk véleményét is, mivel 6k napi szinten jobban belelatnak az operativ feladatokba,
ezaltal javaslataikkal hatékonyan tudjak tamogatni a vezetést. Nem utdlsé sorban pedig
lojalitasukat, valamint motivacidjukat lehet novelni azaltal, hogy kikérik a véleményliket
bizonyos dontések meghozataldnal, illetve tgyfeleik felé is hitelesebben tudnak képviselni
egy-egy dontést, ha az elGkészitésében aktivan kozremikodtek. Az ilyen stratégiai jellegl
dontések hatasa hosszutavon lehet jovedelmezd, illetve ha a munkatarsak maguknak érzik a
dontési folyamatokat, szorosabba valik a kapcsolatuk a szervezettel és hosszu tavon is

0sszeszokott csapat alakulhat ki.

1.2. Mennyiségi mutatok

A kérdbivekbdl leszlirhetd tanulsagokat megvizsgaljuk a 12 dimenzidé aranyait, illetve azt,
hogy a kollégak miben latjak a szervezet legnagyobb problémait, a kovetkezd szazalékos
aranyokat mutathatjuk ki:

Rossz csapatmunka — 64%

Nem igazsagos elismerési rendszer — 48%

Alacsony motivacio — 40%

Zavaros szervezeti felépités —33%

Nem megfelelS kontroll — 24%

Alacsony kreativitas — 21%

Utodlastervezés és vezetésfejlesztés hianya — 21%

Gyenge tréningdimenzido — 21%

A munkaerd stagndlasa — 18%

Tisztazatlan célok — 18%

Nem megfelel§ vezetdi filozofia — 18%

Nem megfelel6 munkaeré-toborzas — 15%

Abban a részben, melyben a csapatmunka hidnyossagait targyaljuk, melyek a kategoria

viszonylag magas szazalékat adjdk a kovetkez6k: a dolgozdk 85%-a ugy latja, hogy minden



részleg és osztaly ugy mikodik, mint egy kilén birodalom, illetve 66%-a ugy gondolja, hogy
az emberek nem mondjak ki, amit valéban gondolnak. Viszonylag magas, 43% azoknak az

aranya, akik szerint az egyes részlegek tapasztalatai nem kertilnek at a tébbiekhez.

A nem igazsdgos elismerési rendszer kategéridan belll a kockazatot jelentéen magas
aranyban jellemz&ének érzett allitdsok, amelyek a dimenzié er6teljes mivoltat eredményezik,
a kovetkez6k: 75% szerint nincs megfelel6 moddja a kiemelkedd teljesitmények
elismerésének. 58%-os megjelenési arannyal rendelkeznek a kovetkezd allitasok: sok az
egyet nem értés a fizetéseket illetéen; gy tlinik, a megalkuvas jar a legtobb eredménnyel;

én személy szerint alulfizetettnek érzem magam.

A zavaros szervezeti felépités 33%-os fontossagu tényezd Somberek Korjegyz6ségben, ami a
kdvetkezd okokra vezethetd vissza: a kollégdk 67%-a szerint vannak tulterhelt vezet6k, és
olyanok, akiknek alig van munkaja; illetve a dolgozék harmada szerint a munkakorok
nincsenek pontosan meghatarozva, a szervezet elmaradott normadkat tikroz, és

modernizaldsra van szlikség.

Akadalyozo tényezok er6ssége Somberek
KorjegyzOségben
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2.3bra: Az 120 akadalyozo tényezd fontossaga Somberek KorjegyzG6ségben.




Sombereki hivataldnak munkatarsainak 24%-a szamara nem megfelel6 a vezetdi kontroll,
azonban ez az érték mégsem nevezhetd szignifikansnak, mivel ezt egyetlen magasabb érték
huzza fel, nevesitve, hogy a kollégak 53%-a latja Ugy, hogy csak a fels§ vezetés vesz részt a
fontos dontések meghozatalaban. Erre a jovGben érdemes lesz odafigyelni, mivel a
munkavallaldk elégedettsége vezet el minket a magasabb teljesitményekhez, a szervezet

kiegyensulyozott miikddéséhez.

A dolgozdk 21%-a jeldlte be a kreativitast hidnyat, mint akadalyozé tényezét. Ezt az aranyt
novel§ okok kozott szerepel a dolgozék 40%-a szerint az, hogy ha valami szokassa valik,
nehéz valtoztatni rajta, 33% ugy latja, hogy nem néznek szembe nyiltan és &szintén a
problémakkal és 30% szerint az onkormanyzat nem valtozik olyan Utemben, amilyen

dinamikus korban élunk.

A hivatal munkatarsai szamdra a hatraltaté tényez6k kozil az alacsony motivacio 40%-os
sullyal esik a latba, ami a kovetkez6kbdl tevédik 6ssze: 53% szerint nincsenek igazi 6sztonzék
a teljesitmény fejlesztésére, igy az emberek kozonyosek. Ugyanennyi kolléga véleménye,
hogy az emberek tobbet érnének el, ha jobban érdekelné 6ket a munkajuk. 47% gondolja
ugy, hogy a javadalmazas atlagon aluli, az emberek elégedetlenek, szintén 47% nyilatkozott
ugy, hogy az embereknek nem magyarazzdk meg elég alaposan, hogy mi alapjan értékelik a

munkajukat.



2. A hivatal mikodését méré mutatdszamok

A hivatal m(ikosését méré mutatdoszamok esetében szolgaltatasi teriiletet vizsgalunk, ami az
jellenti, hogy figyelembe kell venni az egyéni képességeket, kompetencidkat, illetve hogy a
szervezet milyen standardokat alkalmaz miikddés soran. Tovabba szamitdsba kell venni nem
csak a kollégak felkésziiltségét, hanem a kornyezeti hatasokat is, ami jelentGsen

befolyasolhatja a szolgdltatasok mindségét és a szervezet miikodésének szinvonalat.

Az interjuk és a kérd@iv alapjan megallapithatjuk, hogy eddig nem volt jellemzé a sem
teljesitmény mérése, sem a hatékonysag és sikeresség megvaldsitasa olyan
mértékben,amelyekhez mutatdészamokra lenne sziikségiik. Nem valdsult meg sem a
szervezet, sem a munkavallalok szintjén az értékelés és az eredményeket felhasznald
szemlélet bevezetése. A szervezeti értékelésben eddig a kovetkez6 jelzé értékd mutatok

nyujtottak segitséget:

A korjegyz6ség pénziigyi mutatdi (pl. pénzigyi teljesitések, bevételek, forrasok,
koltségvetési hidny, finanszirozott partnerek és beruhazasok ),

e |dGszakos koltségvetési beszamolok, koltségvetés végrehajtasanak hatékonysaga,

e Benyujtott hatarozatok szama és elfogadasi aranyuk,

e Elfogadott hatarozatok szama évenként,

e A projektek haladasa, lezardsa (6nmagaban és nem tudatos utan kdvetés alapjan),
projektindikatorok

e Sikeres palyazatok, forrasbéviilés

A mutatdszamok kialakitasa, ellenGrzése, a szdmszer(sitheté eredmények megvalsulasa a
szervezetfejlesztés soran fog megtorténni. A folyamattanacsadas modszerének megfeleléen
a vezet6i tréning sordn feldolgozzuk az egyént6l és a szituaciotol fliggd vezetés
kulcsgondolatat, ami alapvet6 utat nyit a mutatdészamok megfelel6 kialakitasahoz. Ezzel
parhuzamosan a vizsgalatra és atdolgozasra kerlilnek az egyes munkakorok, illetve a

szervezeti tevékenység optimalizalasa is megkezd6dik. A mutatdszamok igazi szereplket a



porjekt végén, és a fenntartasi idszakban fognak relevanssa valni, illetve kifejteni ellen6rzé
és iranymutaté szerepiket. A mutatdszamok igy teljességiikben varhatéan a

szervezetfejlesztési projekt befejezd szakaszaban keriilnek végsé bemutatasra.
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Akadalyozo tényezok felmérés — Szervezeti szint

Forras: Mike Woodcock és Dave Francis

Atvéve: ,AZ AKADALYOK ELHARITASA A SZERVEZET UTJABOL.” Mike Woodcock és Dave Francis,
Aldershot, Anglia: Gower Press, 1982. A felhasznalas engedélyezett.

Ez a kérdGiv arra hasznalhatd, hogy felmérjiik a munkahelyi légkort, kdrnyezetet, amelyben
az egyén dolgozik, hogyan alakul ki ez a légkor és milyen hatassal van az egyén
teljesitményére, meg van-e elégedve vele.

Reméljik, hogy a lehet6 legGszintébben valaszol a kérdésekre és elegendd id6t szan arra,
hogy leirja, amit valéban érez, gondol. Ez az informacid akkor lesz igazan értékes, ha alapos
képet ad a szervezetére jellemzd légkorrdl.

A valaszai bizalmasak, tobb mas hasonlod kérd6iv atlagaként értékeljik, hogy altaldanos képet
kapjunk. Semmi _esetre sem fog az On pontozdsa masok tudomdasdra jutni a szervezeten
beliil!

777

Utmutatds a kérdgiv kitoltéséhez

1. Haszndlja az kérdések utan kévetkezé valaszlapot a kitoltésnél!

2. Haladjon sorban a szdmozott kérdéseken! Tegyen X jelet azokba a négyzetekbe, ahol Ugy érzi, a
kijelentés altaldban igaz az On szervezeténél! Ha Ggy gondolja, hogy nem igaz, vagy nem létezik a
problémakor az 6nkormanyzatnal, akkor hagyja tresen!

3. Ne toltson tul sok id6t a valasz fontolgatasaval, néhany masodperc elég a vélaszadasral

4. Ne feledje, az allitasai akkor értékelhet6k, ha 6szintén vélaszol!

5. A kitoltott kérd8iveket tandcsaddink kérik majd el Ontél, addig azt megmutatni senkinek nem
koteles, tartsa elzart helyen!
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Akadalyozo tényezok kérdoiv

1. Ugyanannyi kevésbé hatékony embert vesznek fel, mint amennyi hatékonyat.
2. A felel6sségi korok tisztazatlanok.

3. Ugy t(inik, senki nem tudja pontosan, mi okozza a szervezeti problémakat.

4. Vannak készségek, de nem az éppen szlikségesek.

5. Ha az embereket jobban érdekelné a munkajuk, tébbet érnénk el.

6. A j6 otleteket nem veszik komolyan.

7. Minden részleg és osztaly ugy mikodik, mint egy kiilon birodalom.

8. A vezet6k ugy gondoljdk, hogy az emberek csak a pénzért dolgoznak.

9. A kulcsemberek mogott nincsenek kulcsjeldltek a pozicidkra.

10. Az emberek nem téltenek elegend6 id6t a jov6 megtervezésével.

11. Sok az egyet nem értés a fizetéseket illetéen.

12. Az emberek nem tanulnak sajat hibajukbal.

13. Tul hosszu ideig tart, amig az emberek elfogadhatd szint( teljesitményt nydjtanak.
14. A munkakorok nincsenek pontosan meghatarozva.

15. Nincs elég delegalt feladat.

16. Ugy t(inik, a vezetSknek nincs elég ideje, hogy komolyan vegyék a tréningeket.
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Nincsenek igazi 6sztonz6k a teljesitmény fejlesztésére, igy az emberek kozonyosek.

A megszokottdl eltér6 otleteket soha nem hallgatjak meg.

Nem alakulnak ki csoportok a k6zds problémak megvitatasara.

A vezet6k azt gondoljak, hogy a szigorubb ellenérzés jobb eredményeket hoz.

A szervezet gyakran vesz fel kivilrél jov6ket Uj vezetGnek.

Az egyik legf6bb problémam, hogy nem tudom, mit varnak el télem.

Sokan elmennek a szervezett6l magasabb fizetésért.

Az egyének elkerilik a konstruktiv kritikat.

A jelentkez6k képesitése minden évben egyre gyengébb.

A szervezet elmaradott normakat tiikroz, és modernizalasra van szlkség.

Csak a fels6 vezetés vesz részt a fontos dontések meghozatalaban.

Az osztalyok hozzadllasa kiilonb6z6 a tréningekkel kapcsolatosan — van, amelyik komolyan
veszi, és van, amelyik nem.

Tobb a blntetés, mint a jutalom.

Jobb eredményt érnénk el, ha tébb kockazatot vallalnank.

Az emberek nem mondjak ki, amit valdban gondolnak.

A vezet6k azt gondoljak, hogy az emberek alapvet6en lustak.
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33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Az embereket nem készitik fel az el6ttiik allo pozicidkra.

A beosztottaknak mast mondanak, mint ami alapjan megitélik 6ket.

Ugy t(inik, a megalkuvas jar a legtébb eredménnyel.

Az egyes emberek a sajat Utjukat jarjak és nem szeretik, ha zavarjak 6ket.

Tul sok frissen belép6 hagyja el az 6nkormanyzatot.

A szervezet egyes részei mas és mas irdnyba huznak.

A rendelkezésre allé tehetséget alig hasznaljak ki.

A készségeket felszedik az emberek, és nem szisztematikusan tanuljak.

Az embereket kihaszndljak, nem honoraljak az eréfeszitést, amit a szervezet érdekében

tesznek.

Gyakran megesik, hogy az innovaciét nem honoraljak.

A szervezetben mindenki 6sszeszedi magat, ha nyomast gyakorolnak ra.

A vezet6k visszasirjak azt az id6t, amikor a fegyelem allt mindenek felett.

A vezetés nem ismeri fel és fejleszti azok képességeit, akik még sokra vihetnék.

A személyes célok nagyon eltérnek a vallalati céloktdl.

A fizetési rendszer akadalyozza a j6 munkaszervezést.

Az idGt és energiat rosszul hasznaljak fel.
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49,

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

Sok kevéssé hatékony munkatars van.

A jegyz6nek annyi dolga van, hogy lehetetlen, hogy mindent kdvetni tudjon.

A dontéshozdshoz szilkséges megfelel6 informacié nem all rendelkezésre.

A vezetGknek is meg kell kiizdenitk sajat nehézségeikkel, és Ugy gondoljak, ezt masnak is igy
kell tennie.

Az embereknek nem magyardzzak meg elég alaposan, mi alapjan értékelik a munkajukat.

A versengG szervezeteknek jobb 6tletei vannak.

Minden vezet6 a sajat osztalyaért felelés és nem szereti, ha beleszélnak a munkajaba.

Azért vagyunk, hogy pénzt spdroljunk az allamnak.

Az emberek nem tudjdk, mit terveznek veliik a jov6ben.

Az embereket a személyiségik alapjan, nem a teljesitményik alapjan itélik meg.

Nincs megfelel6 mddja a kiemelkedd teljesitmények elismerésének.

Tul sokan mennek el a szervezett6l nehéz id6kben.

Visszatetszést kelt, hogy ugy tlinik, az Uj emberek kapjak a jobb allasokat.

Néhany részleg tobb embert alkalmaz, mint amit a teljesitménye indokolna.

A régi modszerek jobban bevalnak, mint az 4] 6tletek.

A vezet6k nem képesek masok képzésére.
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65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

Ha a dolgokat dontésre kell vinni, a vezet6k nem dallnak ki teljes mellszélességgel az
onkormanyzat mellett.

Ha valami szokassa valik, nehéz véltoztatni rajta.

A megbeszélések népszeritlenek, mert nem hatékonyak.

A vezetést nem érdekli, hogy az emberek jol érzik-e magukat, vagy sem.

A vezet6k utdnpodtldsa és fejlesztése nem tervezhetd, tul sok valtozétdl fligg.

A szervezet tervei alacsony szinvonaluak.

A szervezet nem fizet eleget ahhoz, hogy az igazan hozzaért6ket magahoz tudja vonzani.

Vezetbink nem elég kdzvetlenek és nyitottak.

Nem sok tehetség van a szervezetben.

Tul sokszor fordul el8, hogy a fontos dolgokat vagy nem csinaljuk meg, vagy kétszer csinaljuk
meg.

A munkaer6 elvandorlast nem figyelik.

Az lgyintézés mértékét novelhetnénk, ha a megfelel6 képesitéslii emberek rendelkezésre
allndnak.

Nem érzem a tdmogatdst a torekvéseim mogott.

Dinamikus korban éliink, és az dnkormanyzat nem valtozik elég gyorsan.

Az egyes részlegek tapasztalatai nem kerilnek at a toébbiekhez.

16



80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

Kevés energiat dldoznak arra, hogy a munka érdekes és értelmes legyen.

Sok embert képeznek ki, akik kés6bb mas szféraban helyezkednek el.

A célokat homalyosan fogalmazzak meg.

Az embereknek késé estig kell dolgozni ahhoz, hogy a megélhetéshez sziikséges bért

megkeressék.

Mindenki jobban jarna, ha nagyobb kihivast jelent6 feladataink lennének.

Kevés tapasztalattal és tehetséggel rendelkezé embert vesznek fol.

Vannak tulterhelt vezet6k, és olyanok akiknek alig van munkaja.

A  munkavallalék nem tudjdk, hogy mennyire versenyképesek a fizetések, mert

osszehasonlithatd adatokat nem ismernek.

Az embereket nem 6sztonzik, hogy naprakész legyen a tudasuk.

Az emberek nem kapjak meg a lehet&séget, hogy hozzajaruljanak az eredményekhez, ezért

nem elkotelezettek.

Az emberek nem szeretnek kockaztatni.

A szervezeten beliili versengés annyira éles, hogy az a munka rovasara megy.

A vezet6k ugy gondoljak, hogy az embereket nem érdeklik a munkahelyi kortilmények.

A felsGvezetSk tapasztalata nem elég széleskord.

A prioritasok nem tisztak.
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95.

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

105.

106.

107.

108.

109.

Az emberek Ugy érzik, hogy mdsodosztalyu szervezetnél dolgoznak.

A szinvonal tul alacsony.

Az Uj munkaer6 toborzdsdnal nem mindig tudjak elvalasztani az értékest az értéktelentél.

Nincs értelme Ujraszervezésrél beszélni, a hozzadllds megvaltoztathatatlan.

Az informdcio a vezet6i kontrollhoz nem ott gy(ilik 6ssze, ahol sziikség van ra.

A min6ség javulna, ha a munkatarsak képzettebbek lennének.

A javadalmazas atlagon aluli, az emberek elégedetlenek.

A vezet6k nem reagdlnak eléggé a kdrnyezet valtozasaira.

Az emberek tobbet segithetnének egymasnak, de nem érdekli Gket.

A vezet6ket nem a keresztneviikon szolitjak.

A vezet6k azt gondoljak, hogy a vezetGi képzésnek nem sok hasznat vennék.

A tervek nem redlisak.

A bér és egyéb juttatdsok tekintetében az 6nkormanyzat le van maradva a hasonld
szervezetektdl.

Az erds egyéniségeket elnyomjak.

A szervezetnek nincs egységes gyakorlata az Uj munkaerd toborzasara, a vezet6k ugy és azt
vesznek fel, akit akarnak.
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110.

111.

112.

113.

114.

115.

116.

117.

118.

119.

120.

Az egyes részlegek nem tisztelik mds egységek munkajat.

Van olyan vezetd, aki nem banik megfelel6en az alkalmazottakkal.

Nem meglepd, hogy a frissen belép&knek rossz képik alakul ki a szervezetrél, azok alapjan,
ahogy 6ket az elsé napokban kezelik.

Az emberek oriilnének, ha tobb kihivast talalndanak a munkajukban.

A problémakkal nem néziink szembe nyiltan és 6szintén.

Az egyes terlletek felelGsei nem tesznek tudatosan lépéseket annak érdekében, hogy jobban
tudjanak egyuttmdkodni.

Sok a felszin alatt zajlé kiizdelem a vezetSk kozott.

A vezet6k nem nyitottak azzal kapcsolatban, hogy az embereik mire szamithatnak a jovében.

Most hoznak meg olyan dontéseket, melyeket hdnapokkal ezel6tt kellett volna meghozni.

En személy szerint alulfizetettnek érzem magam.

Az emberek tuddsat nem hasznaljak ki kell6képpen.
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Valaszlap a kérdoivhez

Az itt lathatd négyzethalon 120 szadmozott négyzet talalhatd, melyek
mindegyike az azonos szdmu allitdshoz tartozik. Tegyen egy X-et abba a
négyzetbe, amelyhez tartozé allitasrél gy gondolja, hogy a szervezetre
altaldban igaz! Ha igy gondolja, hogy az 4llitds nem igaz, vagy nem létezik a
problémakor az onkormanyzatnal, ne jelolje meg a szamat, hagyja iiresen a
mez6t! Az elsd sort tdltse ki eldszor, balrdl jobbra haladva, majd a masodikat,
¢s igy tovabb! Figyeljen oda, hogy ne hagyjon ki egyetlen kérdést sem!

A B C D E F G H I J K L

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36
37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48
49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72
73 74 75 76 77 78 79 80 81 82 &3 &4
85 86 87 88 &9 90 91 92 93 94 95 96
97 98 99 100 101 102 103 104 105 106 107 108
109 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120

Ha mindegyik allitast végiggondolta, adja 6ssze minden fiiggbleges oszlopban az X-ek szamat!
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