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Napjaink szervezeteinél a valtozasok dllandé6ak, vilsigok, nehézségek rendszeresen
kialakulnak. Okozhatjik ezeket kiilsd er6k vagy alakithatjik belsé strukturilis

okok, az egyetlen biztos pont az dllandé bizonytalansig. A szervezet feladata,
hogy a kilengések utdn visszataldljon egy egyensiilyi dllapotba: a kihivdsokkal
szemben meg@rizze alapvetd funkciéit, térekedni tudjon az egyensilyi helyzetre,
minimalizdlja a kdrosit6 hatdsokat. A szervezet feladata, hogy adaptilédjon, wjra-
szervezze magit, mik6zben az identitisa megmarad. A sikeres miikodés alapja

a reziliens miikédés. Egy szervezet akkor tud a varatlan, akdr komoly megraz-
kédtatdst jelentd helyzetekre jél reagélni, ha a stratégiai célok kozott kap helyet

a rugalmas alkalmazkod6képesség megléte és erdsitése, és a vezetés is ezeket szem

eltt tartva miikodik. A szervezeti kultiira fontos eleme a munkavallal6k tisztelete,
felhatalmazdsa — a bizalom mellett az dtldthat6sdg és az elszamoltathatésdg is segit

a reziliens alkalmazkoddsban.

Kulcsszavak: szerveti kultiira, szervezeti reziliencia, véltozds, fejlédés

1. Bevezetd

A 21. szézad gyorsan viltozd, bizonytalan és komplex gazdasdgi-térsadalmi kornyezete
egyre nagyobb nyomdst helyez a szervezetekre, hogy képesek legyenek nemcsak tdlélni,
hanem alkalmazkodni, sé6t megerd8sddni a kihivasokbdl fakadé tapasztalatok altal.
A vildgjarvanyok, gazdasdgi valsdgok, digitdlis transzformdcidk, valamint a globalis
munkaerdpiac dtalakuldsa mind olyan kiilsé erék, amelyek révildgitottak arra, hogy
a szervezetek fenntarthaté mikodése és versenyképessége szorosan dsszefligg azok rezili-
encidjdval, azaz a megrazkédtatdsokra adott adaptiv valaszképességiikkel (Lengnick-Hall
C. A. — Beck — Lengnick-Hall M. L., 2011).

https:/ldoi.org/10.46403/EKKEGTI.2026.155
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A Covid hatdsa nem milt el nyomtalanul, a szervezetek miikddését részben vagy
egészben dtalakitotta. Mindez természetesen hatott a véllalati kulttrdra is, hiszen
fleg az 4j digitdlis rendszerek bevezetése és alkalmazdsa ij kommunikdcids csatorndk
hasznalatdt igényelte, ami akarva-akaratlanul a vallalati kulttira véltozdsit vonta maga
utdn. A pandémia utdn kozvetleniil az orosz—ukrdn héboru kirobbandsa teremtett
Gjabb prébatételt a szervezetek szdmdra. Az energiavélsdg és a mesterséges intelligencia
szintén 4j kihivdsokat jelentenek manapsdg is a véllalatoknak. A munkahelyek krizisei,
a stresszes kornyezet és az igy jelentkezd probatételek nemcsak az egyének, hanem
a szervezetek kitartdsd, reziliencidjdt is igénylik.

A jelen tanulmdny célja, hogy feltirja a reziliens szervezeti kultira fogalmdt, annak
elméleti alapjait, f6bb jellemzdit, valamint bemutassa azokat a gyakorlatokat, amelyek
elésegithetik ennek tudatos fejlesztését. A kozponti kérdés, hogy milyen kulturilis
mintdzatok és vezetdi gyakorlatok segitik el6 a szervezeti reziliencia kialakuldsdt és
fenntartdsdt, kiilonos tekintettel a mai, folyamatosan véltoz6 kornyezeti kihivdsokra.

2. Elméleti hattér

2.1. A szervezeti kultitra értelmezése

A szervezeti kulttira a szervezeten beliil kialakult kézos értékek, normadk, hiedelmek és
viselkedési mintak dsszessége, amelyek meghatdrozzdk, hogyan viselkednek az emberek
a szervezetben, és hogyan végzik munkdjukat (Daft, 1986). A szervezeti kultdra egy
olyan kozos hiedelemrendszer és gondolkoddsméd, amelyet a vezetSk és a munkatdrsak
hoznak létre, és amelyet a szervezet minden tagja elfogad (Klein, 2000).

*  Hofstede nemzeti kultira modellje
A nemzeti kultiira modelljét Geert Hofstede fejlesztette ki, amely alapvetd hozzdjéruldst
jelentett a nemzetek kozotti kulturdlis kiillonbségek megértéséhez. Az 1970-es évek
végén bevezetett és azdta tovébbfejlesztett modell dtfogd empirikus kutatdsokon alapul,
amelyeket kiilonb6z8 orszdgokban dolgozé IBM-alkalmazottak korében végeztek.
A modell olyan kulturdlis dimenziékat foglal magaban, amelyek jelentésen befolyasoljak
az adott tdrsadalom polgdrainak viselkedési mintdit és éreékeit (Hofstede, 1980).
Kiegészitéseként keriilt bele 2010-ben a legtijabb engedékenység (indulgence) és
korldtozds (restraint) dimenzié (Hofstede, 1991; Hofstede és mtsai., 2010). A kiegészités
nagyrészt a XXI. szdzadi valtozdsokat veszi figyelembe, a munkakoriilményeket és
munkdval kapcsolatos hozz4dlldst tekintve.
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Hofstede kultura dimenzioi
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Forvds: Balogh, 2009
1. dbra: Hofstede kultiiradimenzidi

e Versengd értékek modellje (Competing Values Framework, CVF)

A versengd értékek keretrendszerét eredetileg a szervezeti hatékonysdg értékelésére dol-
goztak ki (Quinn — Robhrbaugh, 1983), de az6ta més kutatdsi teriileteken is alkalmaztdk,
példdul a szervezeti valtozdsmenedzsment (Hooijberg — Petrock, 1993) és a vezetés terén

(Denison é mtsai., 1995).

Versengo értekek modellje
(Quinn, Rohrbaugh, 1983)

A szervezet fékusza: kilsé

A szervezeti struktira: stabil v rugalmas

A szervezeti célok: eredmény/telj eny vagy a célelérés
folyamata -

Forrds: Balogh, 2009
2. dbra: Versengd értékek modellje
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A rugalmassdg e modellben a szervezeti értékekhez kothetd. A Kldn tipusa kultd-
raban és az Adhokricia jellegli szervezetekben a legnagyobb rugalmassdg.

e Schein kultaramodellje

Schein (1992, 2004) topografikus kultiramodelljében mindhdrom szint (artefakcumok,
vallott értékek, alapvetd feltételezések) dsszefliggésbe hozhaté a szervezeti rugalmassdg
kérdéskorével.
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Forrds: Bakacsi (2004)
3. dbra: Schein jéghegymodellje
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4. dbra: Goldman jéghegymodellje


https://gepeskonyv.btk.elte.hu/

Szervezeti reziliencia és villati kultiira 159

Schein szerint a szervezeti kultira megvéltoztatdsa nehéz és idSigényes folyamat
lehet az alapvetd feltételezések szintjén. A véltozds dltaldban ellendlldsba titkozik, mivel
ezek a mélyen gyokerezd feltételezések gyakran ldthatatlanok, és magdtdl értet8dének
tlinnek a szervezet tagjai szdmadra. A sikeres kulturalis véltozds érdekében a vezet8knek
nemcsak a felszini artefakcumokra kell figyelniiik, hanem mélyebben fekvd okokat kell
keresni, hogy azonositsdk és kezeljék a valtozdssal szembeni ellendlldst (Kozzer, 1996).

Az értékek szintjén mdr lithatéva vilik, hogy vajon az adott véllalat kulturdlis
értékei kozote a rugalmassdg, a kdrnyezethez, piaci viszonyokhoz valé alkalmazkodds
megjelenik-e, az alkalmazkodéképesség, a véltozdsokra valé gyors reagdlds fellelhetd
érték-e egy vallalatnal.

2.2. A szervezeti reziliencia értelmezése

Az Oxford Learner’s Dictionary megfogalmazdsdban a reziliencia eredeti jelentése
szerint az embereknek és tdrgyaknak a kellemetlen kiils§ hatdsbdl (pl. sokk, sériilés)
valé felépiilésének képességét jelenti (Oxford Learner’s Dictionary, 2022).

A tudomdnyos szakirodalomban Holling (1973) meghatdrozisdbdl érdemes kiin-
dulni, miszerint egy rendszer azon képességét jeloli, hogy az adott rendszer mennyire
képes meg@rizni identitdsdt, valamint dtorokiteni alapvetd strukedrdjdt és sajdtossdgait
mikddési zavarok esetén (Holling, 1973).

A Harward Business Review 2015. janudr 5-i cikke szerint a legtobben tgy hatdroz-
zék meg a reziliencidt, mint a krizisekbdl, csapdsokbél valé talpradllds, a véltozdsokhoz
valé sikeres alkalmazkodds és a nehéz helyzetekben valé kitartds képességét.

A szervezeti reziliencidt értelmezd kutatdsokndl az utébbi évtizedben szdmos trend
azonosithaté: a teriilet kutatdsdnak kezdetén a vizsgédlatok inkdbb a reziliencia mint
eredmény értelmezését emelték ki, mdra egyre jelentésebbé vdlt a reziliencia folyamat-
ként t6rténd értelmezése. Emellett a kutatdk a kiilsd tényezdk vizsgalatdtdl elszakadva
egyre inkdbb a belsd folyamatokat vizsgéltdk. Duchek a vizsgilatokban alkalmazott
értelmezések hdrom f6 csoportjdt kiiloniti el:

1. reziliencia mint eredmény,
2. reziliencia mint folyamat és
3. reziliencia mint képesség (Duchek, 2020).

Kezdetben a kutatdsok a reziliencidt eredményként és az eredeti llapot helyredl-
litdsaként értelmezték, az adaptdcié elismerésével mdra jelentSssé vélt a folyamatként,
a szervezet er8sodésének lehetdségeként torténd értelmezés, melyben nagyon fontos
tényezd a szervezet kapacitdsa, a szervezeti szinten megjelend tuddsok, képességek és
a véltozds folyamata is (Duchek, 20205 Lengnick-Hall et al., 2011; Linnenluecke, 2017).
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Forrds: Duchelk (2020)

5. dbra: Szervezeti reziliencia

A modell a szervezeti reziliencidt folyamatnak tekinti, melyben hdrom {8 szakaszt
kiilonit el, a varakozdsi, anticipacids (anticipation/a varatlan esemény el6tti), a megkiiz-
dési (coping/a vdratlan esemény alatti) és az adaptacids, alkalmazkoddsi (adaptation/a
vératlan esemény utdni) szakaszt, melyeket a kritikus eseményhez képest hatdroz meg.
Az egyes szakaszokban eltérd feladatok, tevékenységek és eréforrdsok kapnak szerepet.
Mindhdrom id8szakban eltérd, a szervezet miikddését dtfogdan jellemzd teriilet kertil
eltérbe: az elsd idészak kimenete szempontjdbél a rendelkezésre all6 eréforrdsok elér-
hetdsége a dontd, a mésodik iddszakban a szocidlis viszonyok, bels tdrsas kapcsolatok
mint er6forrdsok szerepe vilik meghatdrozova, az eseményt kovetden pedig leginkdbb
a szervezetre jellemzd hatalmi és felelésségi viszonyokkal kélesonhatdsban alakulnak
a tevékenységek.
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3. A villalati reziliencia és kultiira 6sszefiiggései
Hogyan vilik a reziliencia a munkahelyi kultdra részévé?

3.1. Vezetdi reziliencia

Ahogyan a mondis tartja, ,fejétdl bizlik a hal”. Tehdrt a szervezeti kulttra dtalakitdsdnak

elsd és egyben fontos tényezdje a reziliens vezetés, amely a munkavallalok szdmdra

kovetendd példa lesz. A reziliens vezetd szé szerint fert6z6 dgenssé tud vélni. Beépiil

a vallalati kulttrdba, amely innentdl kezdve reziliens kultirdvd valik. Természetesen

ez nem automatikus folyamat, hanem folyamatos tanulds eredménye lesz.

A mai vezet8knek csapatjdtékosoknak kell lenniiik, nyilt kommunikdciét kell
folytatniuk és bizalmat kell épiteniiik. A digitélis vildg és a Covid is dtalakitotta a veze-
tést. A home office-ban dolgozék olyan menedzsert kivannak, aki képes sszetartani
az online térben elszértan mikodé munkatdrsakat. Napjainkban a vezet8k arra osztonzik
a munkavillalékat, hogy teljes mértékben kihasznaljak a magukban rejld képességeket.

Ez a fejlédés kihivasokkal jar: vezetéként meg kell kiizdeni a gyors ipardgi vilto-
zésokkal, az 4 technoldgidkkal és tdrsadalmi problémdkkal.

A reziliens kulttira nem sziiletik, hanem fejleszthetd. Fontos a tudatos tervezés, a nyilt
kommunikdcid, a bizalom és a timogatds, valamint a tanulds és a fejlédés képessége.

A reziliens kultdra a rugalmassdg, az alkalmazkoddképesség és a megujulds képességé-
nek dtvozete, amely segit a kozosségeknek és az egyéneknek a véltozé vildgban is boldogulni.

Egy folyamatosan valtozé tizleti kornyezetben elengedhetetlen a szervezeti rezilien-
cia elémozditdsa. Azok a vezetdk, akik sajdt reziliencidjukat kiépitik, hatékonyabban
tudjdk segiteni csapataikat és cégiiket a nehézségek sordn. Ha a rugalmas ellenill$
képesség a személyes, a csapat- és a szervezeti szinteken egyardnt érvényesiil, akkor
javitja az dltaldnos teljesitményt és tdimogatja a hosszt téva sikert.

Hogyan fejleszthetik a vezetdk sajdt reziliencidjukat, és hogyan tdmogathatjak
annak kialakitdsdt csapataikban és szervezeteikben? A vezet6knek a rugalmassdg hdrom
alapvetd szintjére kell 6sszpontositaniuk:

Onreziliencia, avagy 6nmagunk ellenillé képessége, azok a vezetSk, akik képesek
kezelni a stresszt, alkalmazkodni a véltozdsokhoz és talpra 4llni a kudarcokbdl,
jobban tudjdk inspirdlni és tdimogatni a csapataikat.

* A csapartszint( reziliencia egy olyan tdmogaté és alkalmazkoddképes csoport létreho-
zésat jelenti, amely hatékonyan tud egyiitt dolgozni. Ennek fejlesztése a ,,békeidd-
ben” elengedhetetlen ahhoz, hogy a csapat nyomds alatt is mitkdéképes maradjon.
A vezetSk kulcsszerepet jatszanak ennek a reziliens kornyezetnek a megteremtésében is.

*  Avillalati szint(i reziliencia vagy szervezeti reziliencia olyan strukedrdk és folyamatok
létrehozdsit jelenti, amelyek lehetévé teszik a vallalat szimdra, hogy alkalmazkodjon
és fejlédjon a kiils véltozdsok, krizisek sordn.
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3.2. Munkatdrsi reziliencia

A miésodik 1épés a munkatdrsak reziliens viselkedésének elémozditdsa. Bér a vezetd példdja

kovetendd, de mégis sziikség van a munkahelyi reziliencia tudatos fejlesztésére. Egyéni

szinten azok a képességek jelentik a reziliens gondolkoddsmédot, melyek segitenek

mozgdsitani nemcsak a belsd, de akar a kiils§ eréforrdsokat is a kihivdst, megrazkédtatdst

jelentd helyzetekben. Ennek legfontosabb alkotdrésze az érzelemszabalyozds és kontroll

képessége. Ide sorolhaté még a realitdsokat figyelembe vev$ optimizmus és a rugalmas

gondolkodds, néz8pontvaltds képessége is. Ehhez kapcsolddik az empdtia, a kiilvildg irdnti

nyitottsdg és a személyes hatékonysdgérzet is. Ezek egylittese segiti a reziliens reagaldst.

A személyiségjellemzik, a neveltetés, az életdt sordn szerzett tapasztalatok formaljdk

a reziliencidt — az egyes reziliens képességek fejlesztése azonban tudatosan is torténhet.
A reziliens képességek fejlesztésének egyik médja az ilyen tipust trénigek szervezése

a munkatdrsak szimdra. A mdsik lehet8ség, hogy a vezetd figyel a dolgozéira, bitoritja,

tdmogatja Sket. Példdul:

e abban, hogy bdtran kérdezzenek,

*  mondjik el véleményiiket,

* jelezzék problémadikat,

*  stresszes id8szakban 6rizzék meg nyugalmukat,

*  kérjenek tdmogatdst,

e figyeljenek egymdsra a kollégikkal, és tdimogassik egymdst,

*  az egymdsnak nyujtott segitséget koszonjék meg,

* gy feladat végeztével beszéljék meg a tapasztalatokat.

Az ADP Research 2023 elején publikalta kutatdst, melyben globdlis szinten méreék
fel a munkahelyi reziliencidt (27 orszdgbdl kozel 27.200 résztvevd). A legfontosabb
megallapitdsaik:

* A munkabhelyi reziliencia vildgszinten alacsonynak szdmit: a munkavillaléknak
csupdan 16%-a szamit rendkiviil reziliensnek, és 2020 6ta 1%-os csokkenés tapasz-
talhaté e téren.

* A technoldgiai szektorban dolgozdk mutattdk a legerdsebb reziliencidt a munkahe-
lytikon (22%-uk magas reziliencidja). Oket az ingatlanszektorban dolgozék kovették
(21%-uk), valamint az épitSipar és a pénziigyi szektor munkatdrsai (egyardnt
20%-uk). A legalacsonyabb reziliencidval az egészségligyben, valamint a szdllitds és
raktdrozds teriiletén dolgozdk rendelkeztek (12%-uk volt csupan magas reziliencidji).

e A reziliencia terén magas pontszdmot elért munkavéllalok k6zos tulajdonsdgai:
csapatban dolgoznak, felséfoku végzettséggel rendelkeznek, felvéltva dolgoznak
iroddbdl és tavolrdl (hibrid munkavégzés), (felsébb) vezetdi beosztdsban dolgoznak.

* A nemek kozdtt nem volt jelentds eltérés: a férfiak 16%-a, a n8k 15%-a volt magas
reziliencidja a felmérés szerint.
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A leginkabb reziliens korosztdly a 20-39 évesek csoportja volt vildgszinten 2022-
ben (17%-uk szdmitott magas reziliencidjiinak) (www.adpresearch.com).

3.3. Szervezeti reziliencia

A szervezeti reziliencia a szervezet azon képessége, hogy sikeresen megbirkézzon a zavaré

eseményekkel, képes legyen tanulni beldliik, és hosszabb tévon megerdsddve keriiljon ki

a vélsdgokbdl (Vogus — Sutcliffe, 2007). A reziliencia tehdt nem pusztdn tdlélés, hanem

a valtozdsokra adott proaktiv és fejlédést célzo vélasz. Lengnick-Hall és munkatdrsai

(2011) a szervezeti reziliencidt hdrom alapképességre épitik:

*  kognitiv képességek — a komplex helyzetek értelmezésének és az eléreldté gondol-
koddsnak a képessége,

o viselkedéses képességek — a rugalmas reakcidk, a kreativ megolddsok és az egyiitt-
miikddés képessége,

*  emociondlis képességek — a stresszhelyzetek kezelésének és a pszicholdgiai 4lloké-
pesség fejlesztésének képessége.

3.4. A reziliencia és a szervezeti kultiira kapcsolata

A szervezetek nem csupén technikai, hanem kulturdlis szinten is reagdlnak a véltozd-
sokra, azaz az alkalmazkodéképesség, tanuldsi hajlandésdg és egytittmiikodés olyan
normdkban és értékekben gyokerezik, amelyek meghatdrozzak a szervezeti mikodés
rugalmassdgdt. Ebbdl adéddan a reziliencia nem tekinthetd csupdn reaktiv vagy eseti
stratégidnak, hanem sokkal inkdbb egy mélyen bedgyazott szervezeti jellemzének, amely
a kultdra szintjén is megnyilvanul (Mallak, 1998).

A kutatdsok egyre inkdbb rdmutatnak arra, hogy a szervezeti reziliencia nem kizdrélag
strukturélis vagy operativ kérdés, hanem mélyen kulturdlis természetli. Duchek (2020)
szerint a szervezeti reziliencia olyan dinamikus képesség, amely hdrom fizisban fejlédik:
eldkésziilet, adapticié és tanulds. Mindezeket a fézisokat dthatja a szervezeti kultdra:
az, hogy a munkavillalék mennyire nyitottak az Gjitdsra, hogyan kezelik a hibdkart,
és mennyire érzik magukat biztonsdgban a véleménynyilvénitds sordn, alapvetéen
befolydsolja a szervezet valaszkészségét.

Emellett a vezetés szerepe is meghatdrozé. A pszicholdgiai biztonsdg — amelyet
Edmondson (1999) definidle — azt a légkort jelsli, ahol a munkatdrsak szabadon kife-
jezhetik véleményiiket, kérdezhetnek vagy akdr hibdzhatnak anélkiil, hogy negativ
kovetkezményektdl kellene tartaniuk. Ez a biztonsdgos légkor pedig elengedhetetlen
feltétele a valédi adaptiv és tanulé szervezeti mikodésnek.
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4. A szervezeti kultiira szerepe a reziliencia kialakitdsiban

A kulttra alapveten meghatdrozza a szervezet reakcidit valsdghelyzetekben. A kutatdsok
szerint:

A nyitott és adaptiv kultirdk eldsegitik a problémak gyors felismerését és megolddsdt.
A bizalom és az egylittm(kodés erdsitik a szervezet belsd kohézidjat és ellendll képességét.
A tanuldsi kultira timogatja az innovaci6t és a folyamatos fejlédést, ami noveli a reziliencit.

Szémos tanulmdny igazolta, hogy a szervezeti kulttira pozitiv irdnyban befolydsolja

a reziliencia szintjét. Péld4ul:

* A Klein és munkatdrsai (2014) dltal végzett kutatds kimutatta, hogy a tanuldsorientalt
kultardju szervezetek ellendllobbak a vélsagokkal szemben.

*  Cameron és Quinn (2011) szerint a flexibilis kulttrdk hozzdjirulnak a gyors
alkalmazkoddshoz.

A szervezeti kultiira kdzvetleniil befolydsolja a szervezet adapticids képességét, probléma-

megoldé készségét és a véltozdsokhoz valé alkalmazkoddsdt. A reziliencia kialakitdsdban

szerepet jatszo tényezdk:

*  Nyitottsdg a valtozdsra: az olyan kultdrdk, amelyek tdimogatjdk az innovaciét és
a tanuldst, gyorsabban alkalmazkodnak a kornyezet véltozdsaihoz.

*  Bizalom és tdmogatds: az erds belsd bizalom segiti a munkatdrsakat abban, hogy
rugalmasan reagdljanak a kihivdsokra.

*  Rugalmas kommunikdcié: a nyitott és 8szinte informdciédramlds megkonnyiti
a problémak gyors felismerését és kezelését.

*  Tanuldsi kultdra: a hibdkbél val6 tanulds és a folyamatos fejlédés 6sztonzése noveli
a szervezet alkalmazkoddképességét.

A pozitiv szervezeti kultdra tényez6i a reziliencia szempontjdbél:

*  Bizalom és biztonsdg érzése: amikor a munkatdrsak biznak egymdsban és a vezetés-
ben, kénnyebben kérnek segitséget és osztjdk meg a problémdikat, ami gyorsabb
problémamegolddst eredményez.

*  Nyitottsdg a tanuldsra és innovaciéra: a véltozdsokhoz val6 rugalmas hozzddllds és
a kockdzatvéllalds tdimogatdsa segit a szervezetnek felkésziilni a vratlan helyzetekre.

*  Egyiittm(ikodés és csapatmunka: az egylittmikddd kultira erdsiti a kollektiv
problémamegoldé képességet.

*  Rugalmassdg és alkalmazkoddképesség: olyan értékek, amelyek tdmogatjék a valtozds
elfogaddsdt és a gyors reagdldst.
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A kulttra alakitdsa és fejlesztése hosszt tdvi folyamat, amely az aldbbi tényezdket

foglalja magdban:

e Vezetdi példamutatds: a vezetSk viselkedése és kommunikdcidja meghatdrozza
a szervezeti normdkat.

*  Oktatids és tréning: képzések a véltozdsok kezelésérdl, stresszkezelésrél és a tanuldsi
készségek fejlesztésérol.

*  Kommunikdcids stratégia: a nyilt és dtlithaté kommunikdcié el8segiti a bizalom
kiépitését.

*  Hagyomadnyok és ritudlék kialakitdsa: olyan események, amelyek erdsitik a kozos
értékeket és az Osszetartozdst.

5. Konkldzié, javaslatok

A kutatdsok egyértelmtien aldtdmasztjék, hogy a szervezeti kultira erds befolydssal
van a reziliencia kialakitdsdra. Ezért a szervezeteknek érdemes tudatosan fejleszteni
kulturdlis elemeiket:

e anyitott kommunikdciés csatorndkat,

e atanuldsi és fejlédési lehetdségeket,

*  abizalomépitd stratégidkat.

A nyitottsdgra, bizalomra, tanuldsra és egytittmikddésre épiil kultdra lehetévé teszi
a szervezet szdmdra, hogy rugalmasan reagéljon a kihivdsokra, gyorsan alkalmazkodjon
a valtozdsokhoz, és hosszi tdvon fenntarthaté médon mikodjon. Ezért a szervezeti
kultdra tudatos alakitdsa és fejlesztése kulesfontossagt stratégia a reziliencia erdsitésében.
A dinamikus, tanulé és timogatd kultiratipusok el8segitik az érzékelést, a megoldast,
a visszadllitdst és az Gjraalkotdst. A jov kihivésaira csak azok a szervezetek lesznek
felkésziilve, amelyek kultardjukat a rugalmassdg és a folyamatos tanulds mentén épitik.

Nem tudni, mit hoz a jov6, de abban biztosak lehetiink, hogy az agilitds és a rugal-
massdg kritikus tényezd lesz a globdlis éghajlati és egészségligyi valsigok, a politikai
konfliktusok, s6t az olyan j technolégidk, mint a mesterséges intelligencia hatdsainak
kezelésében is.

A reziliencia és rugalmassig jradefinidldsa kulcsfontossigt lesz, a véllalati stratégia
részeként kell megjelennie; ez lesz a szervezet sikerének zédloga.
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