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BEVEZETES

Az elmult harminc év soran a Magyar Honvédség szamos, kisebb-nagyobb volument at-
alakitason ment keresztiil. A rendszervaltast kvetden a szovjet tipust tomeghadsereg szer-
vezeti €s létszam-racionalizalasa, a haderd nemzeti jellegének visszanyerése, valamint civil
kontrolljanak kiépitése, 1999-ben a NATO-tagsaggal jar6é kovetelményrendszerhez torténd
felzarkozas, 2004-ben az 6nkéntes haderore vald attérés voltak azok a mérfoldkovek, ame-
lyek meghataroztak a kiilonboz6 reformtorekvések f6bb iranyait.!

E harom évtized alatt a reformok nem tudtak kialakitani egy olyan koherens, a szerve-
zet egészEt atszovo, pozitiv és eléremutatd szervezeti kulturat, amely a hatékony szervezeti
milkddéshez elengedhetetlentil sziikséges lenne. A gyakoriva valo, mélyrehatd szerkezeti
atalakitasok és szervezési hullamok nem hagytak idébeni kifutast a kialakitott struktarak,
torténd megmérettetéséhez, visszacsatolasahoz. Az aktualisan kialakitott 0j struktira szerin-
ti miikodését megkezdd szervezet még el sem érte az optimalis teljesitményhez sziikséges
,»uzemi hofokot”, de gyakorta mar azzal szembesiilt, hogy ijabb ,,racionalizalas”, szervezeti
atalakitas var ra. A kiilsé szemléld szamara ezek a valtozasok sokszor kapkodast, improvi-
zativ, kaotikus szervezeti miikodést tiikroztek, s ezek a percepciok negativ iranyba terelték
a személyi allomany moralis allapotat, szervezet iranti lojalitasat, jovoképét, dsszességében
véve a honvédséggel szembeni altaldnos attit{idjét.

A hektikus szervezeti miikddés altal okozott egyéni €s csoportos frusztraciok — az ujabb
atszervezések, szervezeti racionalizalasi torekvések iranyaba hatdo — ellenallast, altalanos
bizalmatlansagot eredményeztek az allomany korében, s ez az attitlid a helyzet idobeli elhu-
z6dasanak, allandosulasanak hatasara jelentdsen konzervalddott. Ennek az elhizodo, kudar-

! Dr. Szabo Janos: Onkéntes haderé — Szervezeti kulturavéltas. Zrinyi Kiado, Budapest, 2006.
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cokkal terhelt szervezeti miikodésnek a mai napig érzékelhetd negativ 6roksége, lenyomata,
illetve az okozott ,,sebek begyogyitasara” iranyuld adekvat intervencids 1épések megtala-
lasa, gyakorlati érvényesitése jelentds pluszterheket, erdfeszitéseket r6 a jelenlegi — aktua-
lisan szintén mélyrehatd valtozasokon, modernizacion keresztiil mend — magyar haderére.
A feladat nehézségét csak fokozza, hogy az ebben a szervezeti mitkddésben szocializalodott
allomany tdbbnyire csak a kiilonb6zo teriileteken jelentkezd szervezetikultura-deficiteket
érzékeli. Ennek a sajatos érzékelésnek a megsziintetése, illetve kitagitasa csak kelld figye-
lemrairanyitassal, az egyes deficitelemek kijavitasara iranyul6 szisztematikus munkaval va-
lik lehetévé, amelynek eredményeként az egyes allomanycsoportok, illetve ezen tilmenden
a teljes allomany megtapasztalhatja a szervezeti kultiranak a szervezeti hatékonysag nove-
Iésében betdltott multiplikald szerepét.

A Zrinyi 2026 Honvédelmi és Hader6fejlesztési Programmal, illetve a mogotte allo kor-
manyzati tdmogatassal a honvédelmi szektor egy olyan torténelmi esélyt kapott, amelynek
sikeressége hosszl tdvon meghatarozza orszagunk biztonsagpolitikai helyzetét, nemzeti szu-
verenitasat, valamint a Magyar Honvédség szervezetének jovojét.? ,,A cél: egy, a 21. szazad
kihivasaira 21. szazadi eszk6zokkel reagalni képes Magyar Honvédség kialakitasa, amely a
térség meghatarozo haderejeként garantdlja az orszadg szuverenitasat és a magyar emberek
biztonsagat.”

A haderdfejlesztésre vonatkozo elgondolasok gyakorlati megvaldsitasa rendkiviil szer-
tedgazod, a haderé minden szegmensét érintd, komplex feladatrendszert jelent. A kiillonbzo
fejlesztési iranyoknak megfeleld részfeladatok sikerének azonban egy kdzds nevezdje biztosan
van: a szervezeti kultira. A szervezet egészét behalozo és az alapvetd miikddési folyamatokat
(kvazi ,kotéanyagként” funkcionald) szervezeti kultiira megtjitasa nélkiil nem képzelhetd el
egy modern, hatékonyan miikddo, az dllomany szakmai felkésziiltségére, kreativitisara €s nem
utolsosorban lojalitasara épitd, korszerti haderd. Amig a technikai fejlesztésekkel parhuzamo-
san nem tapasztalhat6 e téren is jelentds eldrehaladas, ugy konnyen eldallhat az a helyzet, hogy
a korszerli technikai eszk6zok miikddtetéséhez, karbantartasahoz, logisztikai biztositasahoz
stb. nem 4ll majd rendelkezésre elegendd szamu és/vagy mindségli human erdforras, és/vagy
a meglévo allomany alacsony hatékonysaggal, motivalatlanul végzi a munkdjat. Ez a nega-
tiv elgjelii folyamat pazarlo, illetve hosszi tdvon nehezen vagy egyaltalan nem fenntarthatod
szervezeti miikddéshez vezethet, amely végso soron veszélyeztetheti a kormanyzat, illetve a
hader6 altal kitlizott fejlesztési célok megvalodsitasat.

A 20. szdzadbdl ,,6rokdlt” gondolkodasmod alapjan, régi ,,beidegzddések’™ szerint nem
lehet egy mai kihivasoknak megfeleld, modern, képességalapt, relative kis létszamt, amde
iit6képes, kreativitasra és innovaciora épitd haderdt létrehozni, illetve miikodtetni. A ,hard-
verhez” ez esetben is meg kell taldlni a hatékony mitkodést biztositani képes, megfeleld
»szoftvert”, amely — a kordbban leirt negativ torténelmi drokséget is figyelembe véve — je-
lentds kihivast jelent a Magyar Honvédség szamara.

Lt Gen Ferenc Korom: Hungarian Defence Forces Capability Transformation: Balancing Acquisition and Inno-
vation. Hungarian Defence Review, Special Issue 2019, Vol. 147, Nr. 1-2. https://honvedelem.hu/wp-content/
uploads/2019/12/Lt-Gen-Ferenc-KOROM-HUNGARIAN-DEFENCE-FORCES-CAPABILITY-TRANSFOR-
MATION.pdf (Letoltés idépontja: 2020. 01. 20.)

3 Benk6 Tibor: A Magyar Honvédség jelene és jovoje. Hadtudomany, XXIX. évf. 2019/1-2., 149. http://real-j.
mtak.hu/12795/1/HADTUDOMANY-2019_1-2.pdf (Letoltés iddpontja: 2020. 01. 20.) DOI 10.17047/HAD-
TUD.2019.29.1-2.149
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A SZERVEZETI KULTURA FEJLESZTESENEK
JELENTOSEGE

,,Soha nem volt kétséges, hogy a haderd szervezeti kulturaja, az un. katonai kultura, a kato-
nai hatékonysag alapvetd eleme.”* Az allitast elfogadva egyértelmiivé valik, hogy a haderd
modernizacidja sordn a szervezeti kultura vizsgalata, fejlesztése megkeriilhetetlen, egyben
meghatarozo tényezdt jelent.

A szervezeti kultura fejlesztése soran egy olyan, részben lathato, de nagyobb — a szer-
vezeti milkodést leginkabb meghatarozo — részét tekintve lathatatlan, sszetett jelenségre,
illetve jelenségcsoportra kell pozitiv elgjelt hatast kifejteniink, amelynek mar a beazonosi-
tasa, vizsgalata is nehezen megfoghat6, bonyolult feladat, nem is beszélve a pozitiv iranyu
megvaltoztatast célzd beavatkozasi stratégia kidolgozasarol és végrehajtasarol.

A szervezeti kultura ,lathat6”, mindenki altal viszonylag konnyen megismerhetd, a
szervezet altal mar l1étrehozott és/vagy kinyilvanitott (explicit) részeit képezi a szervezet
infrastrukturaja; technikai felszereltsége; arculati elemei; erkdlesi, etikai hitvallasat tartal-
maz6 dokumentumai; normativai, rogzitett eljarasrendjei; strukturalis szerkezete; a human
er6forras mindsége (kvalifikacidja). Ezeken az explicit tényezokon tul 1éteznek a szervezet
kultarajanak olyan implicit, kvazi ,,lathatatlan” tényezdi is (pl. a személyi allomany moralis
allapota, szervezet iranti lojalitasa és attitlidjei; a munkavégzéssel kapcsolatos iigyek gya-
korlati elintézésének mindennapokban kovetett médozatai stb.), amelyek a valodi miikddést
a mindennapokban a leginkabb meghatarozzak.

A szervezet altal vallott, kinyilvanitott (explicit) és a személyi allomany altal kdvetett
(implicit) faktorok kozotti tavolsag a szervezet mitkodésének hatékonysagat jelentdsen meg-
hatarozza. A vallott és kovetett szervezetikultura-elemek nyilvanvaldéan sosem fogjak fedni
egymast, sosem lesznek teljes 6sszhangban, valamilyen mértéki tdvolsag minden esetben
tapasztalhat6 lesz kozottiik. A 1ényeg a tavolsag mértékén van.

Ha ez a tdvolsag csekély, a vezetés és a beosztott allomany céljai nagyrészt megegyez-
nek, harmonizalnak. A vezetés ebben az esetben az allomanyt a maga helyén, azaz a legfon-
tosabb erdforrasként értékeli, megbecsiili, az allomany pedig a szervezet céljait, miikddési
alapelveit elfogadva, belsévé téve (internalizalva) lojalissa valik a szervezet irant. A szer-
vezeti miikdodés nagyrészt a hivatalos, atlathato eljarasrendeken, iligyintézési csatornakon
keresztiil torténik, nem pedig szokasjog alapjan, a hivatalos utak megkeriilésével, ,,0kos-
ban”, kvazi ,,lathatatlanul”. A szervezeti tagok kommunikacidja, viselkedése (a kdzos célok
internalizacidjabdl eredden) kongruens, tartalmilag egy iranyba mutat6. Ez a pozitiv, konst-
ruktiv szervezeti allapot idével a prosperitas iranyaba mozditja el a szervezet mikodését, a
szervezeti tagok dontd tobbségét a teljesitménymaximalizalas és a kollektiv érdekek fontos
értékként torténd kezelése felé orientdlja. Ezek a kedvezd eldjelti folyamatok a kimeneti
teljesitmények folyamatos monitorozasaval, elemzésével, az ok-okozati dsszefliggések fel-
tarasaval és megértésével makroszinten is jol figyelemmel kovethetok.

Ha az explicit és az implicit szervezetikultira-faktorok kozotti tavolsag tulsagosan
nagy, ugy a szervezet vezetése altal preferalt szervezeti kultura irdnyai, mintdzatai, vala-
mint a személyi allomany altal a mindennapokban (sokszor ,,lathatatlanul”, rejtett modon,
rutinszeriien, esetleg nem is tudatosan) kovetett szervezeti kultira manifesztacioi (pl. mun-
kahelyi viselkedés verbalis és metakommunikativ jelei, preferalt ligyintézési modozatok

4 Molnar Ferenc: Testiileti szellem — Kincs, ami nincs? Tarsadalom és Honvédelem, X. évf. 2006/2., 21.
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¢és dontési mechanizmusok stb.) kozott nagy eltérés tapasztalhato. Az ilyen allapotban kis
tulzassal mar ,.ellenérdekelt” feleknek is nevezhetd csoportok — azaz a menedzsment és a
munkavallalok — alapvetd érdekei, motivumai ekkor mar jelentds eltérést mutatnak. Példaul
a vezetés alapvetd érdeke tovabbra is a deklaralt szervezeti célok teljesitése, a beosztott
allomany dominans érdeke viszont az egyéni ,,ttilélés”, a minimalis erébefektetéssel elért
»cletben maradas”, vagyis a szervezeti érdekekkel szembe mend teljesitmény- és energia-
befektetés-minimalizalds, amely a helyzetbdl kovetkezden hipokrita, hiteltelen, helytelen
munkahelyi viselkedéssel és kommunikacioval parosul.

A szervezet vezetésének tehat alapveto érdeke, ennek megfelelden alapveto célja kell
hogy legyen a két kulturaelem kézotti tavolsag csokkentése, minimalizalasa.

A human er6forrasrol vald gondoskodas;’ a parancsnoki attitlidok és vezetési stilus;®
a belsd és kiilsé kommunikaci6 jellege; az ligyek intézésének modja; a kovetendd értékek
meghatarozasa, kozvetitése és gyakorlatba vald atiiltetése a szervezeti kultiranak mind
olyan tényez6i, melyek megkeriilhetetleniil meghatarozzak a haderdfejlesztés sikerességét,
igy a veliik val6 foglalkozas a fejlesztési folyamat egyik f6 beavatkozasi iranya. 4 szervezeti
kultura megujitasahoz sziikséges az aktualis helyzet multidiszciplinaris alapu tudomanyos
elemzése, a meghatarozott célokhoz vezetd fejlesztési iranyok kijelélése, valamint a konk-
rét feladatok sikeres gyakorlati megvalositasa. E komplex feladat eredményes végrehajtasa
feltételezi az érintett szakteriiletek hatékony egylittmtkddését, egymast segitd, tdmogatd
kooperaciojat. A sikeres egyiittmiikodés alapfeltételei: hataskorok tiszteletben tartasa, egyé-
ni vagy szlikebb értelemben vett szakmai érdekek hattérbe szoritasa és a kollektiv (szerve-
zeti, kozosségi) érdekek eldtérbe helyezése, dominancidja.

A SZERVEZETI KULTURA FEJLESZTESENEK
JELENTOSEGE

A szervezeti kultira formalasa terén mindenekel6tt figyelembe kell venni az adott szervezet
szociolodgiai, szocialpszichologiai jellemzdit (struktira, miikodésmod, munkahelyi kapeso-
latok rendszere, dontéshozatali mechanizmusok stb.). A Magyar Honvédség egyrészt bii-
rokratikus,” masrészt specialis feladataibol adoddan totalis jellegli parancsuralmi szervezet,
ahol a merev, hierarchikus felépitmény szintjein kialakitott szerepek (beosztasok, munkakd-
rok) pontosan kdriilhataroltak, szigortan kijeldlve a beosztast betdltd személy mozgasterét,
eszkozrendszerét, hataskorét, jogait és kotelezettségeit. Az ilyen jellegli uniformizalt szer-

A human er6forrasrol valé gondoskodas komplex rendszere egyes szakteriileteinek bemutatasat, azok specifiku-
mait, kapcsolodasi pontjait lasd bovebben Sasik Csaba: Human gondoskodas a haderében. In: Loderer Balazs
— Stohl Robert (szerk.): Fegyver nélkiili miveletek és hattértényezoik: Tanulmanykotet. Honvéd Tudomanyos
Kutatohely, Budapest, 2019, 158—182.

,»A parancsnoki gyakorlatban figyelemmel kell lenni arra az érzékeny hatarvonalra, amely elvalasztja: az ala-
rendeltséget az alavetettségtol, a katonas keménységet a durvasagtol, a szolgalatot a kiszolgaltatottsagtol, a ko-
vetelménytamasztast a megalazastol, a racionalis érdeket a kollektiv egoizmustol.” Harai Dénes: Szakértelem,
szolidaritas, bajtarsiassag. Tarsadalom és Honvédelem, X. évf. 2006/2., 82.

A biirokracia fogalmat nem a hétkoznapi széhasznalatban elterjedt — inkabb negativ konnotaciot tartalmazd —
értelmében, hanem szocioldgiai értelemben hasznalom. Max Weber (1864—1920) biirokraciaclméletének értel-
mezését, elemzését, aktualitasanak vizsgalatat 1asd bévebben Jenei Gyorgy: Max Weber biirokraciaclmélete és a
neoweberianus szintézis. Pro Publico Bono — Magyar Kozigazgatas, 2016/3., 42-55. https://folyoiratok.uni-nke.
hu/document/nkeszolgaltato-uni-nke-hu/max-weber-burokraciaclmelete-es-a-neoweberianus-szintezis.original.
pdf (Letoltés idopontja: 2020. 01. 20.)
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vezeti kornyezetben az egyéni kezdeményezés, kreativitds — a miikodésmod objektiv felté-
teleibdl, illetve az ezek talajan kialakuld szervezeti kultarabol adéddan — a decentralizalt,
demokratikusabb miikddésii, a munkavallalok egyéni meglatasaira, kezdeményezéseire €pi-
té rendszerekhez képest kevésbé hangsulyos. A szervezetben megvaldsuld tevékenységek
szinte kizarolag rogzitett eljarasrendek, illetve feliilr6l jovo utasitdsok (parancsok) alapjan
torténnek, hattérbe szoritva ezzel az egyéni feleldsségvallalast, illetve a személyes ,.kom-
fortzéna” elhagyasat eredményezd egyéni kockazatvallalast.

A biirokratikus szisztémak kevésbé nyitottak a valtozasra, illetve az arra iranyulo torek-
vésekre, valtozasok esetén mind makro-, mind pedig mikroszinten nagy lehet a szervezet
ellenallasa. Ezek a rendszerek sokszor tudattalanul is igyekeznek konzervalni magukat, a
szervezeti valtozasok nehézkesek és lasstiak. Igaz ez a folyamat egyéni szinten is. Az itt dol-
gozok tevékenységi és feleldsségi kortiket tekintve jol ,.koriilbastyazott” munkakordkben,
a nem, vagy csak kismértékben biirokratizalt szervezetekben (pl. a versenyszféra bizonyos
szervezeteiben, gazdasagi tarsasadgaiban) dolgozokhoz képest relative kiszamithatobb jovo-
képpel végzik a munkajukat. Tekintettel arra, hogy a honvédség parancsuralmi szisztéma
alapjan miikodik, és a szervezet tagjai — végso soron — kizardlag parancs, utasitas alapjan
cselekedhetnek, az egyéni felelésség minimalizalasa érdekében relative kdnnyti a dontési
helyzetek alol , kibujni” és a kapott parancsot mechanikusan, hozzaadott érték nélkiil, sze-
mélytelentil végrehajtani. Sokan ,,biztonsagi jatékosként” nehezen 1épnek ki a ,.komfortzo-
najukbol”, kockaztatva az ismeretlen, Uj helyzetbe valé belépést, mely adott esetben ujabb
adaptacios erdfeszitéseket, kihivasokat, megujulast kivan. Ez a jelenség makroszinten kon-
zervalja az aktualisan fennalld szervezeti miikodést, a valtoztatasi torekvéseknek, az inno-
vacionak pedig markansan ellenall.

Tudomasul kell venniink azonban azt is, hogy a mai modern vildg folyamatos, egyre
gyorsuld mozgasban van, amelyhez a hatékony adaptacio is hasonléan dinamikus miikddést,
innovaciot, ellenalld képességet (rezilienciat®) igényel a szervezet egésze, alrendszerei, il-
letve minden egyes tagja részérdl. Ezt csak tovabb erdsiti az a tény, hogy a hadsereg béke-,
de kiilondsen haborus alkalmazasa megkoveteli a vezetés, az egységek, alegységek szintjén
is a gyors ¢és ¢élesen valtozd helyzetekhez valo alkalmazkodast, az 6nallé dontéshozatalt,
kezdeményezdokészséget, észszerii kockazatvallalast.

Tekintettel a haderd specidlis feladataira, miikodésére, illetve az ezekhez sziikséges
struktirakra, dontéshozatali mechanizmusokra, aligha képzelhet6 el azonban, hogy a had-
sereg az el6zoekben bemutatott makroszintli szervezeti felépitéstdl, illetve nagybani miiko-
désmodtol a jovoben jelentdsen eltérhet, és atvalthat egy idoben joval gyorsabb reagalasra,
illetve szervezeti adaptaciora képes dinamikusabb strukturara. Ezt elfogadva nem marad
tehat mas valasztas, mint e determinacidkon beliil, ezen nagybani szervezeti strukturdban
gondolkodva elérni jelentds valtozasokat a szervezet miikodése, illetve a szervezeti kultira
fejlesztése terén.

A reziliencia is azon kifejezések kozé tartozik, amelyeknek nincs pontos magyar nyelvii megfelelje, és ez
egyuttal a fogalom hianyara vagy hianyossagara is utal. Korabban leginkabb »ellenalloképességnek« forditottak,
a természeti és human eredetii karos behatasokkal, valtozasokkal szembeni tiir6képesség, helyreallasi képes-
ség értelmében, ¢és ebben a kontextusban tobbnyire pozitiv értelemben terjedt el.” Székely Ivan: Reziliencia:
a rendszerelmélettdl a tarsadalomtudomanyokig. Replika, 2015/5., 7. http://www.replika.hu/system/files/archi-
vum/94 01 szekely.pdf (Letoltés idépontja: 2020. 01. 20.)
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A SZERVEZETI KULTURA FEJLESZTESENEK BEAVATKOZASI
IRANYAI

A Magyar Honvédség szervezeti rendjében a tevékenység o irdnyainak meghatarozasa, a
fobb dontések meghozatala mindig feliilr6l jon, igy a szervezeti kultura megvaltoztatasa-
ra iranyuld eréfeszitéseknek is onnan kell kiindulniuk, a célok, elvarasok, modszerek és
eszkozok minél pontosabb meghatarozasaval. Rendkiviil fontosak a felsé vezetdi kor meg-
nyilatkozasai, kozlései, a vezetok nyilvanos megjelenései, az ott tapasztalhaté metakommu-
nikacié. A vezetésnek vilagos, értheté mddon kell megfogalmaznia elvarasait, jovoképét,
a szervezet kildetését, és ezt — elsdsorban a belsé kommunikacids csatornakon keresztiil
— hatékonyan kozvetitenie kell a szervezet tagjai felé. A valtozasra iranyuld eréfeszitéseknek
minden szervezeti szinten €reztetniiik kell a hatasukat. Az eredményesség szempontjabol
meghatarozo jelentdségli, hogy ezeket a torekvéseket a vezetok minden vezetési szinten
(egészen lokalis, végrehajtoi szintig) egységesen, Osszehangoltan képviseljék, illetve haté-
konyan érvényesitsék a gyakorlatban.

Az intervencios torekvéseknek tehat feliilrdl kell indulniuk, és mintegy ,,lecsorogva” at
kell itatniuk az egész szervezetet, annak teljes vertikumat. Amennyiben e tudatos, tervezett
folyamatnak a hatasara az elérni kivant szervezeti kultura iranyaba jelentds elmozdulasok
tapasztalhatdk, és a valtozas eléri a , kritikus tomeget”, igy a folyamat — makro- és mikro-
szinten egyarant — dngerjesztove, dnmagat erdsitdveé valik, és atbillen pozitiv iranyba. Ekkor
mar tudatos és tudattalan szinten egyarant az uj kultira fog domindlni, amely — hattérbe
szoritva a régi szervezeti kultirat — egyre inkabb teret nyer a szervezet kiilonbdzé szegmen-
seiben, mind vertikalisan, mind pedig horizontalisan.

A szervezeti kultira fejlesztésének fobb beavatkozasi irdnyai a kovetkezok lehetnek:
a szervezet tagjai kozott folyamatos, dszinte, torzitdsoktél mentes parbeszéd fenntartasa;
hiteles, korrekt, naprakész bels6 tajékoztatas; hatékony kiils6 kommunikacio (a civil tarsa-
dalom tamogatasanak megnyerése);’ a szervezetbe belépbk megfeleld, kovetkezetes katonai
szocializacidja; a szolgalati kultira megujitasa; emberkozpontl, konstruktiv, pozitiv veze-
tési stilus minden vezetési szinten; Uj vezetési filozofia, j vezetdi €s szakmai kompetenciak
(vezetdi tovabbképzések, vezetési ismeretek oktatdsa); a személyi allomany motivacidinak
megismerése, dsszehangolasa a szervezeti célokkal, érdekekkel; feladatorientalt miikddés
helyett célorientalt mitkddésmod bevezetése (nagyobb teret kell adni a kreativitasnak, inno-
vacionak, csapatmunkanak); bajtarsiassag, szolidaritas érzésének erdsitése a személyi allo-
many korében.

A beavatkozasi iranyoknak megfeleld, elkiiloniilt szaktevékenységek 6sszességébol 1ét-
rejovo intervencios stratégia sikere — soksziniisége, komplexitasa miatt — csak az érintett
szakteriiletek, szakmai szervezetek partnerségen alapuld, dsszehangolt egyiittmiikddésével
képzelhet el. Egy ilyen jellegli, széles korti szakmai (és ennek megfelelden szervezeti)
egylittmiikodés kialakitasa és hosszu tdvu fenntartdsa mar Snmagéban is a szervezeti kultira
pozitiv irdnyl megvaltoztatdsanak irAnyaba mutat.

A szakmai egyiittmiikodés kialakitdsdhoz, beinditasahoz j6 moédszer lehet a potenci-
alisan érintett szakteriiletek, szervezetek részvételével megrendezett munkaértekezletek
(workshopok), tudomanyos konferencidk szervezése, illetve az itt korvonalazodo cselekvési
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iranyoknak megfelel6 — széles kort egyiittmiikddésen alapuldé — munkacsoport 1étrehoza-
sa. A szorosabb szakmai integraciot, egylittmiikddést biztositani hivatott, feladatorientalt,
hatarozott idére sz6l6 munkacsoport feladata a mar kijeldlt szakmai iranyoknak megfeleld
konkrét cselekvési stratégiak kidolgozasa, valamint azok gyakorlati megvaldsitasanak koor-
dinacidja, monitorozasa, sziikség esetén korrekcidja.

GONDOLKODASMODOK ES ATTITUDOK MEGVALTOZTATASA

A vizsgalt tertilet érdemi valtozasanak, valtoztatasanak mindenekel6tt a fejekben kell el-
kezdédnie. A gondolkodasmodok és attitiidok megvaltoztatasanak magaval kell vonnia egy
olyan széles korti paradigmavaltast is, amely a szervezet teljes vertikumat atszéve utat nyit
egy ujabb, a mai kihivasoknak sokkal inkdbb megfeleld szervezeti kultura kialakitasanak.
Ha ezt sikeriil végigvinni, ugy elmondhato lesz, hogy a beszerzend6 korszer(i haditechnikai
eszkozok olyan lojalis, motivalt, megujulasra képes allomany ,.kezébe” keriilnek, akik egy
radikalisan atalakult, folyamatosan gyorsulo6 és valtozo, dinamikus technolégiai kdrnyezet-
ben hatékonyan tudjak azokat alkalmazni.
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