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1. Bevezetés

1.1 A Projekt alapvet6 jellemzéinek attekintése
[I Projekt cime: PARAméter, avagy Hol tart a vallalkozasom?
Azonositoszama: 2024-1-HUO01-KA210-ADU-000247916
Megvaloésitasi idészak: 2024.09.01-2025.08.31.
Partnerek: Innopod Solutions (Budapest), Harghita Business Center (Székelyudvarhely)

Fokusz: A ,PARAméter, avagy Hol tart a vallalkozasom?” elnevezésli Erasmus+ projekt
keretében fejlesztett szervezetdiagnosztikai rendszer kifejezetten kkv-knak készult. Egy
olyan komplex online kérd6ivrél van sz, amelyet kitdltve a vallalkozé megtudhatja, hogy:

+ A vallalkozas melyik életciklusban van?

* Az életciklus alapjan melyik vezet6i mikddés a leghatékonyabb?

* Milyen alapvetd problémak meriinek fel a vallalkozas belsé miikbdéséeben?
» Ezeket hogyan lehet megoldani?

A palyazatban résztvevd partnerek azért hoztak létre a projektet, hogy kifejlesszenek egy
egyedi online tanulasi fellletet kevesebb lehetéséggel rendelkezé mikor- és kisvallalkozok
szamara. A rendszeren keresztll megvizsgalhatjak a kérd8iveket kitolték a sajat cégjeiket, és
ezzel sajat helyzetiket, képességeiket, és hasznos oktatasi anyagok segitségével
onmagukat fejleszthetik.

A projekt 12 honapja alatt a kézrem(ikédé szakemberek segitségével létrejott egy online
diagnosztikai felllet, melyet a projekt keretein belll teszteltek is. Mostanra a rendszer
teljesen elkészilt és automatikusan mikodik.
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1.2 A Projekt kozvetlen eredményei

A megvalo6sitas 1 éve alatt szamos eredmény szuletett meg:

1 Ondiagnosztikai 1 Modelleird 4 Szakmai

felUlet kézikonyv muhely
Automatizalt, barki altal A felltlet teljes dokumen- A proejktben dolgozdé szakem-
elérhetd, ami alkalmas egy tacioja, modellje elérhheté a berek online és személyesen is
vallalkozas felmérésére. szervezetek weboldalan. egyutt dolgoztak.
1 0 Teszteld 300+ Kitoltd 200+ Tanacsadasi

vallalkozas munkatars 6ra

Akik Kiprobaltak, haszno- A diagnosztikai rendszer Kitoltd vallalkozasok, vezetdk
sitottak a felUletet, és vezetdi és munkavallaldi szamara az eredmények
segitették a felllet tokéle- moduljat kitolté személyek kénnyebb hasznositasahoz
tesitését is. asszsen. tanacsadast is biztositottunk.

Blszkék vagyunk az eredményeinkre!

1.3 A szervezetfejlesztési hattér szakmai alapjanak az attekintése
A szervezetfejlesztés lényege

A 20. szazad masodik felétdl napjainkig a szervezetek egyre gyorsabban valtozé
kérnyezetben mikoédnek. Az ismeretek, a technoldgia, a kommunikacié és a gazdasag
fejlédése forradalmi ttemd.

A piacok globalizalédtak, a termékek életciklusa lerévidilt, a marketing és az
informacidkezelés felértekel6dott. A munkavégzés jellege folyamatosan atalakul, a dolgozék
tobb szerepben és kbézegben mikoédnek egyszerre.

A modern munkavallalék nagyobb fliggetlenségre, valasztasi szabadsagra és biztonsagra
vagynak. Ha a szervezeti elvarasok és az egyéni igények utkéznek, egyre gyakrabban az
egyén keril elétérbe. A vezet6i hatalom helyét fokozatosan az egyittmikodés és a részvétel
veszi at. A szervezeteknek ezért értelmes, 6sztdonzé munkat és emberkdzponta kdrnyezetet
kell biztositaniuk.

Mi az a szervezetfejlesztés? A szervezetfejlesztés tudatos, egész szervezetre kiterjedd
beavatkozas, amely a hatékonysagot és az alkalmazkoddképességet noveli — a szervezeti
folyamatok, magatartasok és strukturak fejlesztésén keresztil.

A hatékony szervezet jellemzdi:
e céljai vilagosak, a dontések informacion alapulnak,
e formai a funkciéhoz igazodnak,
e a kommunikacio nyitott,
e avezetbk az eredmények mellett a fejlédést és a légkort is értékelik,
¢ a konfliktusokat kezelik, nem elfojtjak,

e a szervezet 6nallo, nyilt rendszerként mikodik,



o folyamatos tanulassal fejleszti Gnmagat.
John Gardner szerint az 6nmegujul6 szervezet képes:
o tehetségeket vonzani és fejleszteni,
o tamogato légkdrt biztositani,
e Onkritikat gyakorolni,
e rugalmasan m{kddni,
o nem megrekedni a sajat szabalyai k6zott.

Edgar Schein ehhez az adaptacios ciklus fontossagat emeli ki: a szervezet akkor hatékony,
ha képes érzékelni a kdrnyezet valtozasait, azokra rugalmasan reagalni, és kézben megbrzi
belsd egységét és biztonsagat. Ehhez nyitott kommunikacio, kreativitas, elkdtelezettség és
félelemmentes légkor szikséges.

Miles és munkatarsai szerint az ,egészséges szervezet”’ egyszerre képes:
¢ vilagos célokat megvalésitani,
e a belsd egyluttmikddést fenntartani,
e ¢és a kdrnyezethez valé alkalmazkodast biztositani.
A szervezetfejlesztés gyakorlati céljai kozé tartozik:
e az dnmegujitas képességének kialakitasa (,a forma igazodik a funkcidhoz”),
¢ a folyamatos fejl6dés mechanizmusainak beépitése,
e az egyUttmikods, nem versengd munkaszellem erdsitése,
¢ a konfliktusok nyilt kezelése,
e a dontések informacion és hozzaértésen alapuld elosztasa.
A sikeres fejlesztési programokra jellemzd, hogy:
e az egész rendszert atfogjak,
e g fels6 vezetés elkotelezett,
e hosszu tavra terveznek,
e cselekvésre és tanulasra épitenek,
e ¢és els6sorban csoportok, team-ek fejlesztésére 6sszpontositanak.
A fejlesztési igény altalaban akkor jelenik meg, ha:

o valtozik a vezetési stratégia,

megromlik a szervezeti 1égkar,

a kultura, struktura vagy szerepek atalakitasra szorulnak,

javitani kell a kommunikaciot és az egyuttmikodést,

Uj kérnyezeti kihivasokhoz kell alkalmazkodni.



A vezetésfejlesztés az egyes vezetbk tudasanak és készségeinek bovitésére iranyul.

A szervezetfejlesztés ezzel szemben a szervezet egészét - strukturait, folyamatait,
kommunikaciojat és kulturajat - alakitja annak érdekében, hogy a vezet6k és munkatarsak
egyutt, hatékonyabban tudjanak mikodni.

A szervezetfejlesztés és diagndzis szerepe a vallalkozasfejlesztésben

A szervezetfejlesztés olyan, mint a vallalkozasok szamara végzett ,egészségmegdérzé
program”. A diagnoézis a folyamat elsd Iépése: feltarja, mi mikddik jél, és mi az, ami
akadalyozza a hatékony mikodést. A fejlesztés ezt kdvetéen célzottan tud reagalni a valds
problémakra - nem megérzések, hanem adatok és visszajelzések alapjan.

A kis- és kozépvallalkozasok (kkv-k) esetében kildndsen jellemzé, hogy a vezetbk napi
mikddésbe vannak temetkezve, ezért ritkan allnak meg rendszerszinten ranézni a cégukre.
A PARAméter diagnosztikai rendszer ebben segit:

+ strukturaltan ravilagit a szervezeti miikodés gyenge pontjaira,
» 0Osszehangolja a vezetdi stilust a vallalkozas aktualis életciklusaval,
» és alapot teremt egy tudatos fejlesztési tervhez.

A diagnézis tehat nem 6ncélu: a hosszu tavu versenyképesség és fenntarthatd mikodés
zaloga. Ha a cégvezetd ismeri sajat ersségeit, vezetbi vakfoltjait és a szervezet dinamikajat,
akkor képes lesz megalapozott dontéseket hozni példaul:

» a szervezeti struktira kialakitasarol,

* amunkatarsak fejlesztésérél és motivalasarol,

* adelegalas, kommunikacio és folyamatfejlesztés maodjardl,
» valamint a ndvekedéshez sziikséges stratégiardl.

A diagnozis, mint a valtozas és tanulas katalizatora
A diagnosztikai eszk6z hasznalata dnreflexiéra 6sztdénzi a cégvezetét és a csapatot.

Mar maga a kérddiv kitoltése elinditja a gondolkodast arrdl, ,hogyan is mikddink valojaban”.
Ez sok esetben a legfontosabb Iépés a tudatosabb miikddés iranyaba. A kozds értékelés
pedig fejleszti a szervezeti tanuloképességet: segit abban, hogy a munkatarsak ne
elszigetelten, hanem kbzdsen lassak a fejlédés lehetéségeit.

Egy jol elvégzett diagndzis igy nemcsak adatokat ad, hanem valtozast indit el a szervezet
kultarajaban is - nyitottsagot a parbeszédre, a visszajelzésekre és a fejlédésre.

Miért kiilbnésen fontos ez a kkv-knak?

A kkv-k gyakran gyorsan valtozé piaci kdrnyezetben mikodnek, korlatozott er6forrasokkal. A
j6 diagndzis segit abban, hogy:

+ afejlesztési forrasokat a legnagyobb hatasu terlletekre 6sszpontositsak,

» csOkkenjen a fluktuacio, javuljon a csapatkohézio,

* és ngjon a vezetbi hatékonysag és az ugyfél-elégedettség.
A diagnozis tehat hidat képez a jelenlegi allapot és a kivant jovokép kozott — konkreét,
mérhetd és személyre szabott fejlesztési iranyokat mutatva.

Az életciklus modell bemutatasa



“ Az 6ndiagnosztikai rendszer kdzponti eleme Ichak Adizes életciklus modellje.

Az él6 szervezeteknek - akar novényeknek, allatoknak vagy embereknek életciklusuk van.
Szervezetek megsziletnek, ndvekednek, megdregednek és meghalnak. Az életciklus soran
minduntalan valtoznak ezek az organikus rendszerek, s elére lathatéak a viselkedésmintaik.
A gazdasagi szervezeteknek is vannak életciklusaik. Ezek a szervezetek is atesnek a
vallalati életciklusuk minden egyes szakaszaval egyutt jar6 szokvanyos kizdelmeken és
nehézségeken.

Barmely élet szakaszban a menedzsment sikerének kulcsa nem a problémak megkerulése,
hanem az, hogy er6feszitéseit azokra a problémakra 6sszpontositsa, amelyek a szervezetet
életciklusa adott szakaszaban jellemzik, hogy a szervezet ekképpen ndévekedhessék és
érettebbé valjék, s tudjon atlépni a kovetkezd szakaszba. Amikor a szervezet eljut a
felndttkorba, a siker kulcsa az lesz, hogy a menedzsment feltarja és megoldja az éregedés
okait. Az dregedés, a hanyatlas olyan folyamat, amelynek nem kell szikségszerien
bekdvetkeznie.

Megsziiletés el6tt

A szervezet fejl6édésének elsé szakaszat a Megsziletés el6tti szakasznak nevezzik. A
szervezet ekkor még csak elgondolasként létezik. Ebben a szakaszban az oétletek, az
elgondolasok, valamint a jové kinalta lehet6ségek a legfontosabbak. Jollehet a vallalat
valojaban még nem létezik, roppant fontos az, ami végbemegy. A sok beszéd és semmi
cselekvés ezen id6szakaban az alapito ,folépiti” elkdtelezettségét. ,Eladja” elképzelését arrdl,
,milyen nagyszerii lesz a vallalat’. Vajon kit gy6z meg elgondolasarél? Onmagat. Ugyanakkor
elgondolasat masokon prébalja ki. Egy szervezet akkor sziletik meg, amikor az
elkotelezettség sikeresen kiallta a prébat, amikor megtorténik a kockazatvallalas.

Csecsemdkor

Mihelyt megtortént a kockazatvallalas, a szervezet jellege mélyrehatéan megvaltozik. A
kockazatnak anyagi fedezetre van sziiksége. Készpénz kell a szamlak kiegyenlitésére. A
sulypont immar eltolédik az elgondolasokrél és lehetéségekrél az eredmények elérésére.
Vagyis azon szlkségletek kielégitésére, amire létrehoztak a vallalatot. Egy gazdasagi
szervezetben ezt az eladasokon, s Ujra csak az eladasokon, a minél nagyobb forgalmon
mérik. Most, hogy mar fennall a kockazat, nincsen szikség tébb elgondolasra, csak
értékesitésre. A csecsemdbkoru vallalatnak alig vannak stratégiai, rendszerei, eljarasai. Az
egész adminisztrativ rendszer felvazolhaté egyetlen, az alapité mellényzsebébe férd cetlire. A
szervezet er6sen kozpontositott, leginkabb egyszemélyes show-ként jellemezhetd. Teljes
g6zzel szaguld elére, s kdzben nem ismeri erésségeit és gyengeségeit. Ebben a szakaszban
a csecsemO gyakran koveteli a tejét” (mUkods téke), s ha nem kapja meg, akkor nagyon
sebezheté.

Csecsemdhalal fenyegetettség

A csecsemékorl szervezetek sok tekintetben olyanok, mint a valédi csecsemdk. Eletben
maradasukhoz két dologra van szikséguk:

* Szabalyos id6kozonkeént tejre (készpénz). Ha nem kapnak eleget, meghalnak.
* Szll6i szeretetre (az alapitd elkotelezettsége). Ha ez csdkken, a szervezet szintén
meghalhat.

Egészséges csecsemdkornak azt nevezzik, amely pénzszerzési készséget tukrozé
kiegyensulyozott névekedést mutat. Az alapitd ilyenkor ugy érzi, kézben tartja az Ugyeket,
odahaza tamogatjak, s egyetlen napi valsag sem végzetes. A csecsemdéhalal akkor kdvetkezik



be, ha az alapito elfasul, elidegenedik sajat teremtményétdl, vagy kicsuszik a kezébdl a
szervezet iranyitdsa. Akkor is bekdvetkezhet a csecseméhalal, ha a vallalat megoldhatatlan
likviditasi zavarba kerdl.

»Gyerink-gyerink” kor

Olyan szakaszba léptlink, amikor mar gyakorlatilag mikodik az elgondolas, a vallalat legyUrte
a pénziigyi gondokat, az eladasok gorbéje folfelé ivel. Ugy tiinik a vallalat nemcsak
fennmarad, hanem viragzasnak is indul. Minél nagyobb sikereket arat a szervezet, annal
fennhéjazobba valhat alapitdja. Néha mar ugy érzi, hogy legy6zhetetlen. Kovetkezésképpen a
~gyerunk-gyeriink” vallalatok bajba kertlhetnek, mert egyidejlleg tul sok iranyba indulnak el.
Olyanok, mint az éppen kuszni-maszni kezdd kisgyerekek — mindenbe belekapnak. Nem
érzékelik a problémakat, csak a lehetéségeket latjak. A kéros ,gyertnk-gyerink” szervezetek
olyanok, mint valamiféle mini konglomeratum: rendszerint szamos 6sszefiiggé és egymastdl
flggetlen Uzletagba vagnak bele. Ez a sokféleség sajnalatos moédon rendszerint azzal jar,
hogy a ,gyerlnk-gyerink” vallalat tulzottan szétaprézza magat. Szintén probléma, hogy a
gyors ndvekedés mogott elmarad az adminisztrativ rendszerek kiépitése.

Alapitéi kelepce

Az életciklusnak az indulastél a ,gyerink-gyerink’-ig terjedd szakaszaiban lényegében az
alapité a vallalat, s a vallalat azonos az alapitoval. Az adminisztrativ alrendszerek
megjelenésével a szervezet az alapitd vezetd intézményesitésének iranyaba probal el
mozdulni. Az alapité megkisérel atruhazni valamit hatéskoérébdl, de azért nem akarja
kiengedni kezébdél az iranyitast. A felmerllé problémak miatt a vallalat sorra gyartja a
szabalyokat és vallalatpolitikai terveket, s vajon ki az elsd, aki megsérti ezeket? Az alapito. A
folyamat végull elhal. Az alapitdé kelepcéje azt jelenti, hogy amikor az alapité meghal,
megeshet, hogy a vallalat is vele egytt szall a sirba.

Serdulékor

A serdiil6korra valé atmenetet sokszor egy nagy valsag kényszeriti ki. A fennhéjazo ,gyerink-
gyerink” vezetés hibai szolgaltatnak okot az atalakulasra. Ezek a mar régoéta jelenlévd okok a
kovetkezok:

* afennhéjazas,

* aszabalyozhatatlan, gyors ndvekedés,

* arendszerek, a koltségvetési tervezés, a stratégia és a vallalatpolitika hianya,
* a struktira hianya,

* akdzpontositott dontéshozatal.

llyen esetekben a vallalat valsag felé tantorog. Majd, a serdilékorban a szervezet az alapitotol
fuggetlenll sziletik ujja. A serdllSkori szervezetek legjellegzetesebb viselkedésjegyei: a
konfliktusok keresése és a kovetkezetlenség. A nehézségeknek harom f6 oka van:

¢ a hataskor atruhazasa,
* avezetdség kicserélédése,
e a célvaltoztatas.

A serdilékori szakaszra torténd atvaltas hataskor atruhazast kdvetel meg. Az alapitonak is ki
kell jelentenie: ,Hajland6 vagyok alarendelni magam a vallalatnak, s nem varom el, hogy a
vallalat nekem rendelje ald magat. Ram is ugyan azok a szabalyok érvényesek, mint barki
masra.” A hivatasos menedzser szerzddtetése megvaltoztatja a vallalat vezetését, ami egyben
a vallalti kultura megvaltoztatasanak folyamatat is jelenti. A menedzsernek valodi vezetének
kell lennie, nem csupan egy tovabbi fullajtarnak, akit csak azért alkalmaznak, hogy



végrehajtsa az alapité dontéseit. A vallalaton bellli hatalom atadast tovabb bonyolitja, hogy
modositani kell a célkitlzéseket is.

Id6 elétti dregedés

A konfliktusok normalisak, szokasosak a serdul8koru szervezetben. Koros tunetek akkor
keletkeznek, ha a konfliktus azzal jar, hogy megszilinik a kélcsénds megbecslilés és bizalom
azok kozott, akik a vallalat formalis és informalis déntéshozatali folyamatat irdnyitjak. Klikkek
alakulnak azokbdl, akik valamely adott terv, rendszer vagy személy hivei, illetve ellenfelei. Ez
a konfliktus az alkalmazottak, kivaltképpen a vallalkozé tipusi személyek gyors
kicserélédésére vezet. Mindaz az energia, amelyet a multban egyedil a piacra és a
szolgaltatasra forditottak, most teljes egészében befelé fordul, belharcokra pocsékolodik.

Osszefoglalas

Az ondiagnosztikai rendszer az elsd, nélkiulézhetetlen 1épés a tudatos szervezetfejlesztés
utjan. A kkv-k szamara egyszer(i, de szakmailag megalapozott médon teszi lehetéve, hogy
feltérképezzék mikodésik erdsségeit és fejlesztendd terlleteit, és ezaltal tudatosan épitsék
a vallalkozasuk jovéjét. A PARAméter nem csupan egy kérdéiv - hanem egy gondolkodasi
keret, amely tAmogatja a vezetbket abban, hogy szervezetiiket egészségesen, fenntarthato
maodon fejlesszék tovabb.



2. Arendszer szakmai felépitése
2.1 A szervezetdiagnosztikai médszertan bemutatasa

Az Innopod Solutions Kft.-vel a bemutatott PARAméter, avagy Hol tart a vallalkozasom?
elnevezésl Erasmus+ projekt keretében fejlesztett diagnosztikai rendszer kifejezetten kkv-
knak készilt. Egy olyan komplex kérd6ivr6l van szd, amelyet kitdltve a vallalkozé
megtudhatja, hogy:

e a cége melyik életciklusban van?
e az életciklus alapjan melyik vezetdi stilus a leghatékonyabb?
o milyen alapvetd problémak meriinek fel a vallalkozasban?
e ezeket hogyan lehet megoldani?
Szeretné, ha a cége hosszu tavon sikeres lenne? Persze, hogy szeretné!

On szokott orvoshoz jarni? Fontos az On szamara, hogy egészséges legyen, hogy jo
formaban maradjon, és megelézze a potencidlis bajokat? Es megtenné ugyanezt a
vallalkozasaért is? Ha igen, j0 hirlink van: segitiink ebben!

Kinek ajanljuk az dndiagnosztikai rendszer hasznalatat?
* Annak, aki szeretné mélységeiben megérteni, hogy hogyan mikédik a vallalkozasa.

* Annak, aki szeretné szakemberek bevonasaval feltarni, hogy mi az, ami hibasan,
hianyosan mikédik a vallalkozasaban.

» Annak, aki szeretné - els6sorban az emberi tényez8 vonatkozasaban - profibba tenni
a vallalkozasa mikodését.

* Annak, aki szeretné elérni, hogy a csapat ne csak jol, hanem szivesen dolgozzon a
cégben, a munkatarsak elégedettek és lojalisak legyenek.

* Annak, aki cégvezetoként kifele és befele is szeretne hatékonyabban kommunikalni.

Egy olyan, ingyenesen elérhetd eszkdzt szeretnénk most bemutatni neked, amellyel
atvilagithatja a vallalkozasat, felmérheti a cége egészségi allapotat, ha pedig felmeril
valamilyen rendellenes allapot, akkor a megfelel gydogymaddra is javaslatot kaphat.

Hogyan lehet igénybe venni a rendszert?

Az ondiagnosztikai rendszer keretében létrehozott kérd6ivet a cégvezetd (tulajdonos-
alapité/igazgaté/menedzser) tolti ki elsé korben.

A kérddiv tartalmaz:
o Egy demografiai modult (alapveté informaciok a vallalkozasrol).

o Egy életciklus modult (amelybél kiderul, hogy a vallalkozas az Adizes modell szerint
melyik életciklusban jar).

o Egy vezetdi karakter modult (amelybél kiderul, hogy a vezetének milyen a karaktere,
és ez hogyan illeszkedik / nem illeszkedik a vallalkozas életciklusahoz).

o Egy vezetdi készségek modult (amelybdl kidertl, hogy a vezetének milyen erésségei
és hianyossagai vannak a vezetdi kompetenciak terén).



o Egy szervezeti mikddési modult (amelybél kiderll, hogy a cég mikodését tekintve
melyek az er6sségek, és hol lenne érdemes fejleszteni).

A cégvezetd (tulajdonos/alapitd/igazgaté/menedzser) a kbzépvezetbknek és/vagy az
alkalmazottaknak tovabbit egy kulén a szamukra létrehozott kérddivet, amelynek hasonlé a
strukturaja az el6z6hoz.

[ Vezetoi kitoltés J { Munkatarsi kitoltések J

A kétféle kérd6iv alapjan a rendszer general egy egyszer(sitett elemzést a vallalkozas
mikodésérdl, dinamikajardl, amit a cégvezeté emailben kap meg.

Igény szerint a kérdGiv alapjan készitett részletesebb elemzést az Innopod Solutions Kft.
szakértdje egy korilbeldl 1-1,5 6ras online taldlkozon mutatja be a cégvezetdnek (ennek
idépontjarél kdzésen egyeztetnek az érintettek).

Amennyiben a vallalkozét ennél mélyrehatébban is érdekli a cégdiagnosztika, illetve a
felmertlt problémakra személyre, illetve ,vallalkozasra” szabott megoldascsomagot szeretne
kapni, lehetésége van tovabbi egylttmikoédésre az Innopod szakértbivel - ez mar
onkoltséges tevékenység.

2.2 Folyamat szintii attekintés

Az 6ndiagnosztikai rendszer mikodésének abrazolasa segit abban, hogy a folyamat minden
Iépése atlathatova és konnyen koévethetbvé valjon. A vizualis megjelenités tamogatja a
felhasznaldk, partnerek és dontéshozok szamara a rendszer logikajanak gyors megértését.

A kovetkez6 oldalon talalhatd folyamatabra bemutatja, hogyan jut el a vallalkozé a kezdeti
onértékeléstdl a fejlesztési javaslatokig, |épésrél |épésre. Az abra segitségével vilagosan
elkilonitheték a rendszer f6 moduljai, a felhasznaldi és szakértéi szerepek, valamint az
eredményhez vezetd ut.

A folyamatabra a fejlesztési folyamat transzparencigjat is biztositja: minden résztvevd
pontosan tudja, hol tart, és mi kdvetkezik. A vizualis leiras megkdnnyiti a kommunikaciét a
szakmai és a nem szakmai szerepl6k kozott, igy a rendszer kdnnyebben beillesztheté mas
fejlesztési programokba is.

Osszességében a folyamatabra nemcsak illusztralja, hanem megerésiti a rendszer céljat:
hogy a vallalkozasfejlesztés atlathatd, tudatos és jol kdvethet6 folyamat legyen.
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Egy jol strukturalt folyamatleiras noveli a rendszer hitelességét és szakmai
megalapozottsagat, hiszen lathatova teszi a mogotte allé gondolkodasi logikat.

2.3 Az ondiagnosztikai kérddivek attekinté bemutatasa

Az oOndiagnosztikai vezetdi kérdbiv egy atfogd, oOtrészes eszkdz, amely a kis- és
kozépvallalkozasok szervezeti muikodésének, vezetési gyakorlatanak és fejlesztési
szukségleteinek feltarasat szolgalja.

A kérddiv célja, hogy a cégvezetdk strukturalt visszajelzést kapjanak arrdl, hogyan mikodik
jelenleg a vallalkozasuk, és milyen iranyba érdemes a tovabbi fejlesztést tervezni.

Az elsé modul, a demogréfiai szakasz, alapvetd adatokat gyijt a vallalkozasrdl: alapitasi év,
létszam, iparag, pénzlgyi helyzet és ndvekedési kilatasok.

A masodik, szervezeti miikédés modul a bels§ mikdédés mindségét, a kommunikaciot,
egyuttmikodést, bizalmat, motivaciot és vezetéi gyakorlatokat méri fel, 30 allitas alapjan.

A harmadik modul a szervezeti életciklust vizsgalja az Adizes-modell logikaja szerint, segitve a
vallalkozast abban, hogy felismerje, mely fejl6dési szakaszban tart, és milyen tipikus
kihivasokkal néz szembe.

A negyedik, vezet6i karakter modul a vezetd személyes miikoddési stilusat, erdsségeit és
vezetdi szemléletét térképezi fel, négy f6 vezetdi archetipus mentén (kreativ,
kapcsolatorientalt, operativ és rendszerszemléleti).

Az Otodik, vezetdi készségek modul konkrét kompetenciakat értékel - példaul hitelesség,
kommunikacio, visszajelzés, stratégiai gondolkodas, delegalas, motivalas és integritas terén.

A kérdbiv eredménye atfogd képet nyujt a vezetdi mikddés és a szervezet aktualis
allapotardl, egyuttal iranyt mutat a fejlesztéshez.

A kitoltést kdvetden a rendszer automatikus, révid riportot general, amelyet egy részletesebb
szakértdi elemzés és online visszajelzés egészit ki.

A munkatarsi kérd6iv parhuzamos kitoltése lehetévé teszi a vezetdi és a dolgozoi néz6pont
Osszevetését, igy a diagndzis nemcsak a felszin, hanem a szervezet valédi miikodési
dinamikaja mentén késziil el.

2.4 A kérdoives felmérés eldnyei a szervezetdiagnosztikaban

Egy j6l megtervezett kérdbives felmérés a szervezeti miikddés ,laborvizsgalata” olyan
strukturalt adatgydjtés, amely lehetévé teszi, hogy a vallalkozas ne csak a felszini
jelenségekre, hanem a mogottik huzédd okokra is ralasson.

Ahogyan az egészségmegdrzésben a szlirbvizsgalat segit feltarni a rejtett kockazatokat,
ugyanigy a kérdbives szervezetdiagnosztika is segit megelézni a mikodési zavarokat, még
miel6tt azok komoly problémava valnanak.

A kérddiv elénye, hogy rendszerszintl képet ad a vallalkozasrol. Nem egy-egy véleményt,
benyomast vagy eseti helyzetet rogzit, hanem 0&sszefliggéseiben vizsgalja a szervezet
elemeit: a vezetdi mikodést, a kommunikaciét, a csapatdinamikat, a dontéshozatalt és a
motivacios tényezbket.

Ezek az informaciok egyltt adjak ki a ,szervezet egészségi allapotat”, vagyis azt, hogy
mennyire kiegyensulyozott, hatékony és fenntarthaté a mikodeés.
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A kérdbives moddszer objektiv és Osszehasonlithatd adatokat szolgaltat. Mig egy-egy
beszélgetés vagy interju elsésorban szubjektiv tapasztalatokra épul, a strukturalt kérdések és
ertékelési skalak lehetdve teszik, hogy a valaszokat statisztikailag is értelmezni lehessen. Ez
a fajta mérhet6ség megkdnnyiti a fejlédés nyomon kovetését: ha a felmérést késébb ujra
elvégzik, pontosan lathatd, miben tortént elérelépés.

A kérdbiv masik nagy elénye a széleskorl bevonas. A vezetbi és munkatarsi nézépontok
parhuzamos vizsgalata feltarja az esetleges kilonbségeket a megitélések kdzott, és segit
azonositani azokat a tertleteket, ahol a kommunikacio, a motivacio vagy a felelésségvallalas
hianya akadalyozza a fejl6dést. Ezaltal a kérd6ives diagnozis nemcsak adatokat ad, hanem
parbeszédet indit el a szervezeten beldl.

A mébdszer tovabbi elbnye a koltséghatékonysag és skalazhatésag: egyszerre akar tébb
szervezet, részleg vagy id6szak is vizsgalhatdé ugyanazzal az eszkdzzel, igy a tanulsagok
kénnyen dsszevethet6k. Az online formaban elérhetd kérdbiv gyorsan kitdlthet, automatikus
kiértékeléssel parosul, ami azonnali visszajelzést biztosit a vezetéknek.

Osszességében a kérdSives szervezetdiagnosztika megalapozott dontéshozatalt tesz
lehetévé: a feltart adatok segitenek azonositani, hogy a ,tlinetek” moégoétt milyen szervezeti,
vezetési vagy kommunikacios okok huzédnak meg.

Ahogy egy orvosi szlirés utan az eredmények alapjan célzott kezelést lehet meghatarozni,
ugyanigy a diagnosztikai kérddiv is konkrét fejlesztési iranyokat mutat a vallalkozas szamara
- a hatékonyabb, egészségesebb mikoédés érdekében.

2.5 A felmérési eredmények hasznositasa - tanulas és fejlesztés a diagnézis utan

A diagnézis 6nmagaban csak a kiinduldpont - az igazi értéke abban rejlik, hogy tanulasi
folyamatot indit el. A kérd6ives felmérés eredményei nem csupan szamok és grafikonok,
hanem tikrot tartanak a szervezet elé, megmutatva, hogy mi mikddik jél, és hol van sziikség
tudatos valtoztatasra.

A felmérésbdl szarmazd visszajelzések tanulasi és fejlesztési ciklust alapoznak meg. A
cégvezetd és a csapat szamara lehetévé teszik, hogy felismerjék sajat mintazataikat —
példaul, hogy a dontéshozatal mennyire hatékony, hogyan mikodik a kommunikacié, vagy
mennyire kiegyensulyozott a vezetdi szerep. Ezek az ismeretek segitenek abban, hogy
tudatosabb mikédésmodot alakitsanak ki, amely hosszu tavon is fenntarthatébba teszi a
vallalkozast.

A diagndzis eredményei alapjan tobbféle beavatkozasi és fejlesztési lehetéség is adodik:

o Egyéni szintl fejlesztés: vezetdi dnismeret, készségfejlesztés, coaching, tréningek,
amelyek a kérddivben azonositott gyenge pontokra éplilnek (pl. delegalas,
kommunikacio, stratégiai gondolkodas).

o Csapatszintl fejlesztés: a munkatarsi kérdbivvel kiegészitett visszajelzés segiti a
bizalom, egyuttm{kddés és szervezeti kultura fejlesztését.

e Szervezeti szintl beavatkozas: a mikddési folyamatok, strukturak, déntéshozatali
mechanizmusok atalakitasa annak érdekében, hogy a szervezet illeszkedjen a
fejlédési életszakaszahoz.

A tanulas és fejlesztés folyamatat jelentésen tamogatja a projekthez kapcsol6dd tananyag-
gyljtemény is. Ez a gyakorlatias, online elérhetd tudasbazis segiti a vallalkozdkat abban,
hogy a diagnézis soran feltart problémakra azonnal alkalmazhato, hiteles szakmai Utmutatast
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talaljanak. A tananyagok - példaul révid magyarazo videdk, esettanulmanyok, dnfejleszté
gyakorlatok - segitenek a résztvevéknek abban, hogy 6nalldan és a sajat tempdjukban
fejlédjenek.

A tanulasi tartalmak révén a diagnosztikai rendszer nemcsak mér, hanem fejleszt is:
lehetéséget teremt arra, hogy a vallalkozasok a kapott eredményeket beépitsék mindennapi
muikodéstkbe, és a tanulas folyamatos, reflektiv részévé valjon a szervezeti kulturanak.

igy a PARAméter rendszer nem csupan egy pillanatfelvételt ad, hanem elinditia azt a
szemléletvaltast, amely a hosszu tavu versenyképesség és vezetbi érettség alapja.
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3. Osszefoglalas

“ 3.1 Osszegzés

A PARAméter elnevezési projekt (azonosito: 2024-1-HUO01-KA210-ADU-000247916) az
Erasmus+ program tamogatasaval valosul meg az Innopod Solutions Kft. (Budapest) és a
Harghita Business Center (Székelyudvarhely) egyuttmikodésében. A 2024. szeptember 1.
és 2025. augusztus 31. kdz6tt zajlo fejlesztés célja egy komplex, kifejezetten mikro-, kis- és
koézépvallalkozasok szamara készult online szervezetdiagnosztikai rendszer létrehozasa.

A projekt alapgondolata, hogy a vallalkozasok fejlédése hasonléan zajlik, mint az élé
szervezeteké: kilonbdz6 életciklusokon mennek keresztul, amelyek eltéré vezetdi
feladatokat, dontési logikat és mikodési modot igényelnek. A PARAméter rendszer
segitségével a vallalkozék felmérhetik sajat céguk aktualis allapotat, azonosithatjak a
fejlédés gatjait, és képet kaphatnak arrdl, milyen iranyban érdemes a fejlesztést folytatni.

A fejlesztés eredményeként egy online dnértékel6 kérddiv és az arra épulé automatikus
kiértékel6 rendszer jott létre, amely ingyenesen elérheté a kkv-k szamara. A kérdiv o6t
modulbdl éplil fel, és atfogd képet ad mind a szervezet, mind a vezetd mikodésérdl.

A rendszer hasznalataval a vallalkozé atfogd diagnozist kap cége aktualis mikodésérdl,
amelyhez automatikus révid riport és igény szerint szakértéi értékelés is tarsul. A folyamat
masodik 1épéseként a cégvezetd munkatarsi kérddivet is kikuldhet, amelynek eredményei
Osszevethetdk a vezetdi dnértékeléssel - igy a visszajelzés valddi, tdbbszempontu szervezeti
képet ad.

A diagndzis nemcsak pillanatfelvétel, hanem fejlesztési iranytli is: tamogatja a vezetdket
abban, hogy felismerjék sajat erbésségeiket, fejlesztendd terlleteiket és a szervezetik
mikodési dinamikajat. A PARAméter ezaltal tudatosabb doéntéshozatalt, hatékonyabb
kommunikaciot és emberkdzpontubb vezetést tesz lehetévé.

A rendszer miikodését bemutatd folyamatabra szemlélteti, hogyan jut el a vallalkozé a
kérddiv kitoltésétdl az automatikus visszajelzésen at a személyes szakértéi konzultaciodig,
illetve hogyan valik a diagndzis a szervezetfejlesztés kiinduldpontjava.

A fejlesztés eredményeként létrejott PARAméter rendszer nem csupan egy online eszkoz,
hanem tanulasi és fejlédési platform is, amely hozzajarul a kkv-k hosszu tavu
versenyképességéhez és fenntarthaté névekedéséhez.
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4. Tananyaggy/(jtemény

Szervezeti miikodés és szervezetfejlesztés

Dr. Ichak Adizes: A valtozasok kora — A szervezeti atalakulas mivészete és
tudomanya / HVG Koényvek, 2021

Peter M. Senge: Az 6todik alapelv — A tanuld szervezet kialakitasa / HVG Konyvek,
Budapest 2008

Patrick Lencioni: A csapatok 6t mikodési zavara — Vezetdi tanmese a szervezeti
diszfunkcidkrol / HVG Konyvek, 2019

Edgar H. Schein: Szervezeti kultura és vezetés / Edge 2000 Kiado, Budapest 2010
Daniel Kahneman: Gyors és lassu gondolkodas / HVG Kdényvek, 2012

Charles Duhigg: A szokas hatalma — Miért tesszik azt, amit teszlink? / Agave
Kdényvek, 2016

Frederic Laloux: Ujra feltalaljuk a szervezeteket — A j6v6 szervezeti modelljei / Pallas
Athéné Konyvkiadd, 2015

Amy Edmondson: A bator szervezet — A pszicholdgiai biztonsag ereje / HVG
Kdényvek, 2023

Buda Béla: A kdzvetlen emberi kommunikacié szabalyszer(iségei / Animula Kiadd,
2001

Csikszentmihalyi Mihaly: Flow — Az aramlat pszicholégiaja / Akadémiai Kiado, 2010

Vezetdi miikodés és dnismeret
Daniel Goleman: Erzelmi intelligencia a munkahelyen / Edge 2000 Kiadd, 2003

Marshall Goldsmith: Mddszer a sikerhez — Amit eddig eljuttatott idaig, az nem visz
tovabb / HVG Koényvek, 2018

Brené Brown: Merj bator lenni! — A sebezhet6ség ereje a vezetésben és az életben /
HVG Kdnyvek, 2020

Covey, Stephen R.: A kiemelkedéen eredményes emberek 7 szokasa / Bagolyvar
Kiadd, 2021

Liz Wiseman: Multiplikatorok — A vezeték, akik megsokszorozzak masok erejét / HVG
Koényvek, 2022

John C. Maxwell: Vezetés 101 — Amit minden vezetének tudnia kell / Harmat Kiado,
2021

Daniel H. Pink: Motivacié 3.0 — Onszabélyozés, mesteri szint és cél / HVG Kdnyvek,
2011

Chris McChesney — Sean Covey — Jim Huling: A végrehajtas 4 fegyelme /
FranklinCovey, 2016

Lencioni, Patrick: Az idedlis csapatjatékos — Hogyan valasszunk, fejlesszink és
tartsunk meg embereket? / HVG Kdnyvek, 2021

Buda Mariann — Buda Gyorgy: Vezet6i kommunikacido és onismeret / Akadémiai
Kiado, 2017



Csoportmiikodés, egyiittmiikodés, bizalom

Bruce Tuckman: Csoportfejl6dés és szerepek — Tanulmanyok a csoportmunkarol /
ELTE Eo6tvos Kiadd, 2015

Susan Wheelan: Egyuttm{kédé csapatok — A csoportfejlédés pszicholégiaja / HVG
Kdényvek, 2020

Patrick Lencioni: A csapatok 6t mikodési zavara — Vezetdi tanmese / HVG Konyvek,
2019

Katzenbach — Smith: A csapat ereje — A magas teljesitmény(i csapatok kialakitasa /
HVG Koényvek, 2018

Amy Edmondson: A bator csapat — A pszicholdgiai biztonsag ereje a gyakorlatban /
HVG Koényvek, 2023

Fulép Marta: A versengés pszicholdgiaja / Akadémiai Kiadé, 2008
Balint Agnes: Csoportok pszicholdgiaja / Typotex Kiadd, 2016
Varga Katalin: A hatékony kommunikacio kézikényve / Akadémiai Kiado, 2019
Rudas Janos: Csoportvezetés — EImélet és gyakorlat / Animula Kiadd, 2005
Schein, Edgar H.: Szervezeti tanacsadas — Kultura, kapcsolatok, folyamatok / HVG
Kdényvek, 2018
Stratégia, Uzleti gondolkodas, innovacio
Michael E. Porter: A versenyeldny / Akadémiai Kiado, 1998
Gary Hamel — C. K. Prahalad: Verseny a jovéért / HVG Kényvek, 2006
Henry Mintzberg: Menedszment mitoszai / HVG Konyvek, 2010
W. Chan Kim — Renée Mauborgne: Kék 6cean stratégia / HVG Kdnyvek, 2015

Rita McGrath: A versenyelény vége — Stratégia a gyorsan valtozé vilagban / HVG
Koényvek, 2014

Eric Ries: Lean Startup — A sikeres innovacié tudomanya / HVG Koényvek, 2018

Simon Sinek: A végtelen jaték — Hogyan gondolkodnak hosszu tavon a sikeres
vezeték? / HVG Konyvek, 2021

Kaplan — Norton: Stratégia a cselekvésben — Balanced Scorecard a gyakorlatban /
HVG Kdnyvek, 2006

Alexander Osterwalder — Yves Pigneur: Ertékajanlat-tervezés kézikdnyve / Cser
Kiadd, 2017

Peter Drucker: Menedsment — Feladatok, felel§sség, gyakorlat / KJK, Budapest 2005

Ajanlott kiegészité forrasok (online és magyar nyelvii tananyagok)
HVG Akadémia — Online vezetdi és szervezetfejlesztési kurzusok
Pallas Athéné Kiado — Ember és szervezet sorozat
Franklin Covey Magyarorszag — 7 szokas vezetdi tréninganyagok
Flow Consulting Group — Szervezetfejlesztési esettanulmanyok és tananyagok

Rajk Laszlé Szakkollégium — Stratégia és menedzsment tanulmanykoétetek
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Ajanlott magyar nyelvii videok

1. Tunet, ok, megoldas — Szervezetdiagnosztika a gyakorlatban (Rabi Sandor)

A videdé bemutatja, hogyan azonosithaték a szervezeti tiinetek moégott meghuzodo
okok, és hogyan vezet ez célzott fejlesztéshez.

Elérhetéség: https://www.youtube.com/watch?v=ygN7MX1sBCA
2. Szervezeti diagndzis tapasztalatok — gyakorlati példak

Valés vallalkozéi eseteken keresztil szemlélteti, milyen elényei vannak a
diagnosztikai megkdzelitésnek.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=v4sBmf8P6u8
3. Szervezetdiagnosztika receptre — hogy dolgozaink ne ,égjenek ki”

Bemutatja, hogyan mikddik a szervezeti dndiagnézis, és miként el6zheték meg a
belsé mikodési zavarok.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=XzgxSgMIqTs
4. Vallalkozasok életciklusai I. — Rabi Sandor

A vided bemutatja az Adizes-féle vallalati életciklus-modell alapjait: hogyan fejlédik
egy szervezet a kezdeti lelkesedéstél a professzionalis mikdodésen at egészen a
lehetséges stagnalasig vagy megujulasig. Rabi Sandor érthet6éen magyarazza el,
miként ismerheték fel az egyes életszakaszok jellemz8i, és hogyan tud a vezet6
alkalmazkodni a vallalkozas valtozé igényeihez.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=L0oWfn26ed4
5. Vallalkozasok életciklusai Il. — Rabi Sandor

A szervezetek fejl6dési szakaszait és a hozzajuk illeszkedd vezetbi szerepeket
mutatja be.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=46eMgPOMMMA
6. Tulterhelt? Rosszul dolgozik? Ne itélj gyorsan!

Egy tipikus vallalati helyzeten keresztil mutatja be, hogyan érdemes mélyebbre asni
a ,tinetek” mogott.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=Bn8tnIMPDOU
7. Szenzacios Vallalat — A vallalat 12 stresszpontja

A szervezeti stressz és a tulterhelés diagnosztizalasarol, valamint a megelézésrél
sz0l6 ismeretterjeszt6 video.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=6P2VqHZIVDk
8. Simon Sinek: Kezdj a miérttel! — Az inspirald vezetés titka (magyar felirattal)

A vilaghir( el6adas magyar nyelven is elérhet6, a vezetdi motivacioé és vizid kdzponti
szerepérol.

Elérhetéség: https://www.youtube.com/watch?v=0W2hH56xMNO

9. Brené Brown: A sebezhetdség ereje — Hogyan lesz valaki hiteles vezetd? (TEDx magyar
felirattal)

A vezetdi hitelesség, bizalom és pszicholdgiai biztonsag fontossagardl.
Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=iCvmsMzIF70
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10. Simon Sinek: Hogyan 6sztdn6znek cselekvésre a nagy vezet6k (magyar felirattal)

A vilaghirl el6adas magyar nyelven is elérhetf, a vezetdi mikddés alapjairol
szerepérol.

Elérhetdség: https://www.youtube.com/watch?v=a0exmsp7ca8
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