A SZERVEZETFEJLESZTES SZEREPE EGY
UJRAALAKULO NEMZETISEGI ONKORMANYZAT
MUKODESEBEN — A MAGYARORSZAGI ROMAK
ORSZAGOS ONKORMANYZATANAK ESETE

ABSZTRAKT

A tanulmany a Magyarorszagi Romak Orszagos Onkormanyzata (MROO) miikddésének
megujitdsaban a szervezetfejlesztés altal betoltott szerepet vizsgalja. A kutatas célja annak feltarasa
volt, hogy mely szervezeti, kommunikacios €s vezetési tényezok befolyasoljak az onkormanyzat
miitkodésének hatékonysagat, valamint milyen szervezetfejlesztési megoldasok alkalmazésa
jéarulhat hozzé a miik6dés eredményességének javitasahoz. A vizsgdlat sordn szakirodalmi elemzés,
dokumentumelemzés, szervezeti diagnozis, valamint kérddives kutatas keriilt alkalmazasra. Az
eredmények alapjan megallapithatd, hogy a szervezet mikodésének hatékonysagat elsésorban a
kommunikécios folyamatok fejlesztése, a feladat- és hataskorok egyértelmli meghatirozasa,
valamint a vezet6i kompetencidk erdsitése javithatja. A tanulmany hangstlyozza, hogy a
kozszféraban a szervezetfejlesztés - kiilondsen a nemzetiségi onkormanyzatok esetében - nem
csupan strukturdlis kérdés, hanem a szervezeti kultira, az egyiittmiikodés és a kiilonbozo

kihivasokhoz alkalmazkodni képes miikodés fejlesztésének egyik legfontosabb eszkoze.
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kovetelnek meg a szervezetektdl, amely nem

A modern szervezetek miikodésében az egyik
legfontosabb kihivas az, hogy folyamatosan
képesek legyenek adaptalodni. A gazdasagi,
tarsadalmi  és

intézményi  kdrnyezet

biztosithaté a megfeleld szervezetfejlesztési
folyamatok nélkiil, plane nem hosszu tavon.
Kiilonosen igaz ez a kozszféra szervezeteire,

illetve a nemzetiségi dnkormanyzatokra, ahol



a miikddési hatékonysag mellett igen fontos a
tarsadalmi  szerepvallalds, a koOzOsségi
érdekek érvényesitése ¢és a szolgaltato

szemlélet is.

A Magyarorszagi Romédk  Orszagos
Onkormanyzata (MROQ) sajatos helyet
foglal el a hazai intézményrendszerben,
hiszen egyszerre lat el érdekképviseleti,
kulturalis, tarsadalmi és kozosségfejlesztési
feladatokat. A célkitlizések megvaldsitasat
pedig az ala tartozd intézmények segitik. Az
elmult idészak szervezeti atalakuldsai és a
mikddési kornyezet valtozasai ugyanakkor
szlikségessé tettek a szervezet mitkddésének
ujragondolésat, valamint a
szervezetfejlesztési lehetdségek feltarasat.

Hiszen miikodése nincs dsszhangban annak

célkitiizéseivel.

A tanulmany célja annak bemutatdsa, hogy
milyen szervezetfejlesztési eszkozok és
modszerek alkalmazéasa segitheti az MROO
miukodésének hatékonyabba tételét. A kutatas
soran kiemelt figyelmet kapott a szervezeti
struktira, a kommunikécios folyamatok, a
vezetési  mechanizmusok, valamint a
munkaszervezési  gyakorlatok  elemzése.
Kutatdsom sordn ugyanakkor arra jutottam,
hogy az egyik legrosszabb forgatokdnyv is
megvaldsulhat adott esetben, hiszen a Hivatal

miikddése teljes mértékben ledllt a kialakult

kaotikus helyzet kapcsan. Epp ezért
kétségtelen, hogy a szervezetfejlesztés az

MROO életében megkeriilhetetlen teendd.

A kutatds 0 kérdései az aladbbiakban

foglalhatok Ossze:

e milyen szervezeti problémak
azonosithatok az MROO
miitkodésében?

e mely tertileteken szlikséges

szervezetfejlesztési beavatkozas?
e milyen vezetési és kommunikacids
fejlesztések jarulhatnak hozzd a

hatékonyabb miikodéshez?

e hogyan alakithat6 ki egy hosszl tavon
is fenntarthatd és adaptiv szervezeti

mukodés?

A kutatds  aktualitisit az  MROO
vonatkozasdban az utdbbi évekre jellemzd
helyzet adja. Az MROO torténetének egyik
legvalsagosabb iddszakat ¢lte meg az elmult
években, amelyet pénziigyi nehézségek,
mikodést problémak és sulyos reputacios
kéarok jellemeztek. A szervezet tobb korabbi
vezetéjével  szemben  torvénysértéseket
allapitottak meg, emellett a Farkas Floérian
nevéhez kothetd ,,Hid a munka vilagaba”
program is botranyok sokasagat okozta. Ezek
kovetkeztében az  Onkormdanyzat tobb
szazmilliés tartozast halmozott fel. Az

adossagallomany miatt az MROO elesett



kiilonféle allami tdmogatasoktol is, ami
ellehetetlenitette a  hivatal —mikodését.
Koziizemi szolgaltatasokat kapcsoltak ki, a
dolgozdk honapokig nem kaptak fizetést,
tobben felmondtak, valamint munkaiigyi
perek is indultak a szervezet ellen. A
fordulopontot a  2024-es  nemzetiségi
valasztasok jelentették, amelyek soran uj
vezetdség alakult Aba-Horvath Istvan
elnokletével. O  szakmai és  civil
tapasztalataira épitve kivanja megujitani a
szervezet miikodését. Az 1j vezetés rendkiviil
nehéz helyzetben vette at az MROO
iranyitasat, hiszen a hivatal mikddésképtelen
allapotban  volt, az  addssagallomany
millidrdos nagysagrendiire ndétt, ¢és a
szervezet tarsadalmi megitélése is jelentdsen
romlott. Mindez j6l mutatja, hogy az MROO
elott Osszetett gazdasagi, tarsadalmi ¢és
szervezeti  kihivasok  4allnak, amelyek
megoldasahoz elengedhetetlen az 4tlathato,
torvényes ¢€s hatékony miikodés kialakitasa,
tovabba a roma kozosségek tarsadalmi és
munkaerdpiaci helyzetének javitasa. Fontos,
hogy a szervezetfejlesztés a kozszféraban és a
nemzetiségi  Onkorméanyzatok  nagyobb
szerepet kapjon, ugyanakkor a hazai
szakirodalomban viszonylag kevés olyan
empirikus  vizsgalat  taldlhatd, amely
kifejezetten ezen szervezeti koOrnyezet

sajatossagait elemzi.

2. ELMELETI HATTER ES
SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. A szervezetfejlesztés fogalma ¢és

jelentdsége

A szervezetfejlesztés olyan tudatos ¢és
tervszeri beavatkozasi folyamat, amelynek
célja a szervezeti miikodés hatékonysaganak
javitasa, a valtozasokhoz val6 alkalmazkodas
tdmogatasa, valamint ~a  szervezeti
teljesitmény ndvelése. Chikan (2020)
meghatarozasa szerint a ,,Szervezetfejlesztés:
a szervezeti struktura stratégiai
kovetelményeknek megfeleld alakitasa.” Mig
Nagy (2022) ugy vélekedik, hogy ,A
szervezetfejlesztés, vagyis OD
(Organizational Development) egy folyamat,
melynek célja a szervezet megujitasa,
hatékonyabba tétele, a teljesitmény fokozasa
¢s a végeredmény mindségének javitasa.”

A szervezetfejlesztés elméleti hatterében két
meghatdroz6 iranyzat kiilonithetd el. Az
technikai

egyik a  strukturdlis  ¢és

megkozelités, amely a munka- és
hataskormegosztasra, a koordinacids
eszk0zokre, a konfiguriciora, illetve ezek
valtoztatdsara, fejlesztésére helyezi a
hangsulyt (Farkas et al., 2015). A masik a
humanista és magatartdstudoményi iranyzat,
amelyben az egyén keriilt a szervezeti
valtozasok ¢s fejlesztések kozéppontjaba.

(Farkas et al, 2015:2)



A modern szervezetfejlesztési szemlélet
értelmében a sikeres miikodés nem csupén a
strukturalis atalakitasokon mulik, hanem
azon is, hogy a szervezet képes-e¢ megfeleld
egytittmikodési kultarat kialakitani,
tdmogatni a munkavallalok fejlodését,
szervezeti

valamint biztositani a

alkalmazkodoképességet.
2.2. A szervezetfejlesztés folyamata

A szervezetfejlesztés soran mindig egy adott
vallalkozas/szervezet bizonyos részét, vagy
épp teljes egészét kivanjak atalakitani
valamely kitlizétt cél szempontjabol. Mindez
iranyulhat példaul a  hatékonysaganak
novelésére, a koltségek csokkentésére, vagy
adott esetben akar valamilyen konkrét
résztertilet fejlesztésére is. Ilyen lehet példaul
a vallalati kultira, vagy a motivacios
rendszer, de a kommunikécids folyamatok

fejlesztése is ide sorolhato.

A szervezetfejlesztés tobb egymasra ¢€piild
szakaszbol all. A szakirodalom alapjan a
szakaszok a

legfontosabb probléma

felismerése, a  vezetdr elkbtelezodés
kialakitasa, a modellalkotas/vizsgalat
lefolytatdsa, az eredmények értékelése, a
cselekvési terv kidolgozasa, a megvaldsitas

és az értékelés.

A szervezetfejlesztési folyamat

sikerességének egyik legalapvetdbb feltétele

a vezetdi tamogatds. A  valtozasokkal
szembeni ellendllds természetes jelenségnek
mondhato, épp ezért a szervezet tagjainak
bevonasa, a megfeleld0 kommunikacio és

visszacsatolds hatalmas jelentdséggel bir.

A szervezetfejlesztéshez kapcsolddo
diagnosztikai modszerek koziil meghatarozo
szerepet toltenek be az interjuk, a kérdoivek,
a dokumentumelemzések, valamint a

szervezeti folyamatok vizsgalata is.
2.3. Kommunikéacio és vezetés szerepe

A helyes kommunikacié6 a szervezet
mikodésének egyik alapvetd eleme. A
informacidaramlas

hatékony ugyanis

hozzajarul a szervezeti célok
megval6sitasdhoz, a konfliktusok szdmanak
csokkentéséhez ¢s az  egylittmikodeés

javitasahoz.

A szervezeti kommunikacioval kapcsolatban
ki kell emelni a relevans, pontos ¢és
egyértelmli  informacidokozlést. A nem

megfelel6 kommunikécid gyakran miikodési

zavarokhoz, a feladatkorok
tisztazatlansagahoz és szervezeti
konfliktusokhoz vezet. Ennek
kikiiszobolésében a  vezetOk  szerepe

elengedhetetlen.

Lényegében G0k a  szervezet azon

alkotéelemei, akik szakmai és egyéb



kompetenciai révén képesek arra, hogy
megvalositsdk a szervezet tobbi tagjanal az
elkotelezettséget ¢€s  egylittmikodést a
szervezeti célok elérése érdekében. Mindezt
pedig gy, hogy mindenki képességei ¢€s
tudasa alapjan a lehetd legjobb teljesitményt
valositsdk meg. Bennis (1984) munkéssaga
alapjan a vezetd tisztdban van sajat
képességeivel ¢és  tudasaval, hatékony
kommunikéciot képes lefolytatni, valamint
bizalmat tud épiteni a szervezet munkatérsai

kozott.

A vezetbfejlesztés ugyancsak fontos része a
szervezetfejlesztésnek. A modern vezetdi
szemlélet szerint a j6 vezetd nem kizarolag
iranyit6 szerepet tolt be, hanem motival,
koordinal ¢és tamogatd szerepet is betolt.
Funkcioi tehat széleskortiek. A vezetdi
kompetencidk koziil napjainkban kiilondsen
felértekelddott az empatia, a
konfliktuskezelés, az egyiittmiikodés ¢€s az
érzelmi intelligencia  szerepe is. A
vezetdfejlesztés lehetséges modszerei a
coaching, a facilitalas, illetve a

tréningmodszer/csoportdinamika.
2.4. Szervezetfejlesztés a kdzszféraban

A kozszféra szervezetei esetében a
szervezetfejlesztés sajatos kihivasokkal jar. A
mukodés ugyan a jogszabalyok altal

meghatarozott  keretek  kozott  torténik,

ugyanakkor a tarsadalmi elvarasok, a
gazdasagi kornyezet ¢€és a szolgaltatasi
igények folyamatos valtozdsa miatt sziikség

van a mikodési folyamatok fejlesztésére.

A nemzetiségi Onkormanyzatok esetében a
szervezetfejlesztés jelentdsége kiillonosen
nagy, hiszen ezen szervezetek egyszerre
latnak el kozosségi, kulturdlis, oktatdsi és
tarsadalmi feladatokat. A hatékony miikodés
feltétele a megfeleld szervezeti struktura, a
vilagos feleldsségi rendszer és az eredményes

kommunikacid.

3. KUTATASMODSZERTAN

A kutatds soran kvalitativ és kvantitativ
moddszerek egyarant alkalmazasra kertiltek.
Erre azért volt sziikség, mert mig a kvalitativ
kutatdsi modszerek alapvetden a mindségi
jellemzok feltarasara helyezik a hangsulyt,
addig a kvantitativ kutatdsi moddszerek
alkalmazdsa mennyiségi kérdéskorokben
lehet hatékony. A modszertani megkozelités
célja az volt, hogy a szervezet miikodésérol
minél komplexebb és megalapozottabb kép

keriiljon kialakitasra.

3.1. Dokumentumelemzés

A kutatas elso szakaszaban
dokumentumelemzés tortént. Ennek soran

vizsgalatra kertiltek:



e az MROO szervezeti és mikodési

szabalyzatai,

e a szervezeti struktirdhoz kapcsolddo
dokumentumok,

e a nyilvanosan elérhetd intézményi
informaciok,

e a kapcsolodd szakmai és jogszabalyi

hattéranyagok.

A dokumentumelemzés célja a szervezet
miik6édési rendszerének,
feladatmegosztdsanak ¢és kommunikacios

struktirdjanak feltarasa volt.
3.2. Kérdébives kutatas

A kutatds mésodik szakaszdban kérddives
adatfelvétel valosult meg. A kérdoiv célja az
volt, hogy feltarja a szervezet tagjainak
véleményét a miikodési folyamatokrol, a
kommunikéciorol, a vezetésrol és a fejlesztési

lehetdségekrol.

A kérdoéiv zart és nyitott kérdéseket egyarant
tartalmazott. A vizsgalat fokuszaban a belsd
kommunikécio, a feladat- és feleldsségi
rendszer, a szervezeti egyiittmiikddés, a
vezetdi milkodés és a szervezetfejlesztési

igények alltak.

A felmérésben 0sszesen 27 f6 vett részt, akik
az MROO kiilénbdz6 szervezeti egységeibdl
keriiltek ki. A valaszadok kozott a nemek

aranya kozel kiegyenlitett volt, életkoruk 17

¢s 60 ¢év kozott mozgott, mig iskolai
végzettség tekintetében elsdsorban kozép- és
fels6foku végzettséggel rendelkez0
személyek vettek részt a felmérésben. A
kutatas célja az volt, hogy feltarja a szervezet
miikodésének legfontosabb problémait, a
kommunikéciés folyamatok sajatossagait,

valamint a szervezetfejlesztési lehetdségeket.
3.3. A kutatés korlatai

A kutatas egyik legfontosabb korlatja, hogy
az eredmények egy adott idészak szervezeti
allapotat tiikrozik. Emellett a kérddives
vizsgalatok esetében szubjektiv tényezdk is
befolyasolhatjak az eredményeket.
Ugyanakkor a dokumentumelemzés és az
empirikus vizsgéalat egyiittes alkalmazasa
hozzajarult az eredmények

megbizhatosaganak novelésehez.

4. A MAGYARORSZAGI ROMAK
ORSZAGOS ONKORMANYZATANAK
SZERVEZETI ELEMZESE

4.1. Az MROO szervezeti sajatossagai

A Magyarorszagi Romak  Orszagos

Onkorméanyzata  egy igen  komplex
intézményrendszerrel rendelkezd szervezet,
amely 0rszagos szinten lat el
érdekképviseleti, kulturalis, foglalkoztatési és

kozosségfejlesztési feladatokat.



A szervezet miikddését tobb (Osszesen 6)
intézmény ¢és szervezeti egység tamogatja,
amelyek eltéré feladatkorrel rendelkeznek.
Az MROO szervezeti struktarija alapvetden
hierarchikus felépitésti. Am a miikodés soran
a szervezeti egységek kozotti koordinacio

elengedhetetlen.

A szervezethez kapcsolodd intézmények
kozil kiemelkedik az Orszagos Roma
Misszi0, az Orszdgos Roma Foglalkoztatési
Kozpont, az Orszagos Roma Kulturalis és
Média Centrum ¢és az Orszagos Roma
Sportkdzpont. Ezen intézmények kiilonbozo
tarsadalmi és kozosségi célok
megvaldsitasdban vesznek részt, ugyanakkor
mikodésiik Osszehangolasa jelentds
szervezési ¢és kommunikdciés  kihivast

igényel.
4.2. Kommunikacios €s mitkddési problémak

A szervezeti vizsgalat alapjan tobb olyan
tényezd azonosithatd, amely negativan hat a
mitkddésre. Az egyik legfontosabb probléma
a kommunikécios folyamatokban
tapasztalhatd részleges rendezetlenség. Az
informacidaramlas sok esetben nem éppen

egységes €és strukturalt, ami bizonytalansagot

okozhat a feladatvégzés soran.
Tovabbi problémaként jelent meg:

o a feladatkordk részleges atfedése,

o afeleldsségi korok tisztazatlansaga,

e az egyiittmiikodés eltérd szintje az

egyes szervezeti egységek kozott,

e astratégiai szemlélet hianya bizonyos

mukodési teriileteken.

A szervezet mikodésében azonban jelentds
fejlesztési potencial rejlik, kiilondsen a
szervezeti koordinacio, a vezetoi
kommunikécio és a folyamatmenedzsment

tertiletén.

A kutatas eredményei alapjan a szervezeten
beliili kommunikacidéban a személyes €és az
elektronikus kapcsolattartds dominal. A
véalaszadok 100%-a jelolte meg a személyes
¢s az e-mailes kommunikaciot elsddleges
kapcsolattartasi formaként, mig 80%-uk
telefonos kommunikacidt is rendszeresen
alkalmaz a napi munkavégzés sordn. A
feladatkiosztas  tekintetében szintén a
személyes egyeztetések domindlnak, ezt a
valaszadok 90%-a jelolte meg. Ugyanakkor
az e-mailes feladatdelegalds 1is jelentds

szerepet tolt be a szervezet miikodéseben.

A kutatds pozitiv eredményeket mutatott a
munkatarsak kozotti egylittmiikddés
megitélése terén. A valaszadok egy otfoku
Likert-skalan maximalis, 5-0s értékelést
adtak a munkatarsak kozotti
egyittmiikodésre, amely arra utal, hogy a

személyes kapcsolatok megléte és a kozos



munkaveégzes alapvetden stabilnak

tekinthetd.
4.3. Vezetési sajatossagok

Ahogy a kutatasbdl is kideriilt, az MROO
esetében a vezet6i kompetencidk javitasa
meghataroz6 fontossaggal bir, kiillondsen a
konfliktuskezelés, a motivacio és a stratégiai
koordinacio teriiletén. A vizsgalat ramutatott
arra, hogy a hatékony vezetdi miikodés egyik
legfontosabb  eleme  az  egyértelmi
kommunikécio, a vilagos
feladatmeghatarozas, valamint a munkatarsak
szervezeti folyamatokba torténd  aktiv
bevonasa. Megerésitést nyert,  hogy a
szervezetfejlesztési folyamatok sikerének
egyik legfontosabb feltétele a vezetdi
elkotelez6dés és a munkatarsak aktiv
bevonasa. A valaszadok szerint a megfeleld
kommunikacio, a rendszeres visszacsatolas és
a tamogatd vezetdi szemlélet jelentdsen

hozz4jarulhat a szervezeti stabilitds és

egylittmiikodeés erdsitéséhez.

A hatékony vezetés egyik legfontosabb eleme

r

a vilagos iranymutatas- €s
feladatmeghatarozas, az egyértelmlii ¢és
transzparens kommunikécio és a
munkatarsak szervezeti folyamatokba valo
bevonasa. A vizsgalat alapjan az MROO
esetében a vezetdi kompetencidk tovabbi

fejlesztésére van sziikség, kiilondsen a

konfliktuskezelés, a motivacid és a stratégiai

koordinacio teriletén.

5. KUTATASI EREDMENYEK

A kutatas eredményei alapjan megallapithato,
hogy az MROO miikddésének fejlesztése
tobb teriileten is indokolt. A kérddives
vizsgalatok alapjan a szervezet tagjai
kiemelten fontosnak tartjadk a kommunikacio
hatékonyabba tételét, a szervezeti folyamatok
atlathatosaganak javitasat, a munkakorok
pontosabb  meghatdrozasat, a  vezetdi
tamogatas  erdsitését  ¢és a  Dbels6

egylttmiikodés fejlesztését.

A szervezeti diagndzis alapjan a f6 problémak
a kommunikaciés hidnyossdgokban, a
feladat- és felelosségi atfedések jelenlétében,
a nem egységes mitkddési folyamatokban, az
eltérd vezetdi gyakorlatokban €s a hianyos

stratégiai koordindcidoban azonosithatok.

A kutatas ugyanakkor ramutatott arra is, hogy
a szervezetben hatalmas a motivacio és a
fejlédés iranti igény. A munkatarsak nyitottak
a szervezetfejlesztési folyamatokra,
kiilonosen akkor, ha azok atlathatd modon,
megfeleld kommunikéacio utjan valdsulnak
meg. A vizsgalat eredményei megerdsitették

azt az elvet, miszerint a szervezetfejlesztés

sikerének érdekében vezetoi elkotelezOdésre



és a munkatarsak aktiv bevonasara van

szlikség.

6. SZERVEZETFEJLESZTESI
JAVASLATOK

A kutatas eredményei alapjan t6bb olyan
fejlesztési irany azonosithato, amelyek
segitségével hatékonyabba teheté az MROO
mikddése. Ide tartozik a kommunikécio
fejlesztése, a feladat- és feleldsségi rendszer
pontositdsa, a vezetdfejlesztés, illetve a
folyamatmenedzsment és a szervezeti kultira

fejlesztése.
6.1. Kommunikaci6 fejlesztése

Sziikséges  egy  szabalyozottabb  és
strukturaltabb bels6¢ kommunikacids rendszer

kialakitdsa. Ennek részeként javasolt

rendszeres szervezeti egyeztetések
bevezetése,  egységes  kommunikéacios
csatornak kialakitasa, informacios

protokollok meghatarozasa, visszacsatolasi

mechanizmusok alkalmazasa.

6.2. Feladat- ¢és feleldsségi rendszer

pontositasa

A szervezet hatékony miikddése érdekében
elengedhetetlen a munkakorok és felelosségi
korok pontos meghatarozasa. Ez csokkentheti
a parhuzamossdgokat és javithatja az

egytittmikodést.

6.3. Vezetofejlesztés

A vezetdi kompetencidk fejlesztése kiemelten

fontos. Epp ezért javasolt vezetdi tréningek

szervezese, coaching folyamatok
alkalmazasa, konfliktuskezelési és
kommunikécidos  képzések  bevezetése,

stratégiai szemlélet fejlesztése.
6.4. Folyamatmenedzsment fejlesztése

A szervezet miikodésének atlathatobba tétele
érdekében  elengedhetetlen a  belsd
folyamatok standardizalasa, a dokumentécios
rendszerek fejlesztése, a digitalis megoldasok
alkalmazésa és a rendszeres

teljesitményértékelés.
6.5. Szervezeti kultara fejlesztése

A hosszt tava fejlédés egyik legfontosabb
feltétele az  egylttmiikodésen alapulo
szervezeti  kultira  kialakitdsa.  Ennek
érdekében

sziikség ~ van  csapatépitd

programok szervezésére, motivacios
rendszerek fejlesztésére, kozds stratégiai
célok meghatarozasara, illetve a munkatarsi

bevonas erdsitése.

7. KOVETKEZTETESEK

A tanulmény célja a Magyarorszagi Romak
Orszagos Onkorményzatanak
szervezetfejlesztési lehetdségeinek feltarasa

volt. A kutatds eredményei alapjan



megallapithato, hogy az MROO

miikodésének hatékonysaga
szervezetfejlesztési eszk6zok alkalmazasaval

jelentés mértékben fejleszthetd.

Megallapitasra keriilt, hogy a szervezet
mukodésének egyik legfontosabb kihivasa a
kommunikécio és a koordinacié fejlesztése.
Emellett meghatarozo jelentéségii a vezetdi
kompetencidk  javitdsa, a  szervezeti
folyamatok atlathatosaganak ndvelése és a

feladatk6rok pontos meghatarozasa.

A szervezetfejlesztés ugyanakkor nem

tekinthetd csupan egy egyszeri

IRODALOMJEGYZEK

beavatkozasnak. Sokkal inkabb hosszi tava
¢s folyamatos fejlesztési folyamatként
értelmezhetd. A sikeres mikddés
alapfeltétele a vezetdi elkotelezodés, a
munkatarsak bevonasa, valamint az adaptiv

szervezeti kultira kialakitasa.

Ugy gondolom, hogy a kutatds eredményei
hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a jovioben a
nemzetiségi Oonkormanyzatok
szervezetfejlesztési gyakorlata tudatosabba,
sikeresebbé, miikodésiik pedig ezaltal

eredményesebbé valjon.
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