Szervezeti diagnózis kérdőív

Az alábbi kérdőív a szervezeti problémák viszonylag gyors feltárására szolgál. A diagnózis arra a feltételezésre épít, hogy egy szervezet mindennapi teljesítményét 10 tényező-csoport alapvetően behatárolja. A szervezeti hatékonyságot csökkentő, az operatív tevékenységet akadályozó, és a mindennapi munkát alapvetően hátráltató legfontosabb problématípusok a következők: 

1.  Zavaros, nem átgondolt, a változásokhoz nem alkalmazkodó szervezeti felépítés 

2. Nem megfelelő személyi állomány, rossz kiválasztás  

3. Nem elég hatékony ellenőrzés 
4. Alacsonyszintű motiváltság, nem megfelelő bérezés és jutalmazás, gyenge az elkötelezettség

5. Csekély mértékű kreativitás, a kockázatvállalás alacsony szintje és a változásokra való gyenge készség.  

6. Nem megfelelő együttműködési készség 

7. Nem a helyzethez és a munkatársak elvárásihoz nem illeszkedő vezetés stílus/kultúra 

8. Nem megfelelő célmeghatározás, hiányoznak a személyre és szervezeti egységre lebontott célok 

9. A szervezetlenség és az információval való nem megfelelő ellátottság 

10. A nem megfelelő döntési stílus. 

A kérdőív valamennyi tényezőcsoportra tíz kérdést fogalmaz meg. Ezekből választja ki az olvasó azokat, amelyet saját szervezetére leginkább érvényesnek, a munkát leginkább akadályozónak minősít. Ezzel egyben a szervezeti munkát leginkább zavaró problémákat is azonosítja.  

Kitöltési útmutató:

1. A kitöltés során először tekintsen végig a kérdéseken és próbálja értelmezni a saját szemszögéből ezeket. Vonatkoztassa saját munkájára, és gondoljon saját konkrét munkacsoportjára. Próbáljon mindig konkrét – pozitív vagy negatív - tapasztalatokat felidézni. 

2. Ezt követően haladjon végig újra figyelmesen pontról pontra valamennyi kérdésen és jelölje meg azokat, amelyekről úgy érzi saját szervezetében az átlagosnál komolyabb problémákkal küszködnek. Törekedjen arra, hogy ebben a menetben a megjelölt kérdések száma ne haladja meg az összes kérdések felét, vagyis mintegy 50-et. 

3. A kérdőíven bejelölt mintegy 50 kérdést, amelyet mint szervezetének komoly gondot jelentő problémáját azonosított. Menjen most újra végig csak ezeken a kérdéseken, és válassza ki ezek közül azt a 30-at, amelyet saját szemszögéből, saját egyéni tapasztalatai alapján a legsúlyosabbnak érez. Jelölje ezeket be az alábbi mátrixban, bekarikázva a megfelelő számot.  

Szervezeti diagnosztikai kérdőív

A.  Zavaros szervezeti felépítés 

1. Nem világosak a felelősségi viszonyok 

2. A munkaköröket nem határozzák meg egyértelműen 

3. A szervezeti felépítés régóta változatlan, és már elavult, 

4. A valóságos helyzetet egyáltalán nem tükrözi azt a szervezeti felépítést, amelyet a SZMSZ tartalmaz.  

5. A különböző szervezeti egységek egymástól függetlenül, néha egymás ellenére működnek 

6. Néhány egységben sokan dolgoznak, másutt meg kevesen, ahhoz viszonyítva, amit el kell végezni 

7. A szervezeti felépítés inkább a hatalmi viszonyokat, semmint a valóságos feladatokat tükrözi. 

8. A vezetők egy része túl van terhelve, egy másik része viszonyt kevés munkáról panaszkodik. 

9. Gyakran van átszervezés, de ez nem segíti a munkát, és nem javítja a hatékonyságot.  

10. A különböző szervezeti egységek nem ismerik, és nem is becsülik egymás munkáját. 

B. Nem megfelelő a személyi állomány 

11. Az emberek kiválasztása az idő szorításában, véletlenszerűen és hirtelen történik. 

12. Nincsenek előre rögzített kiválasztási elvek, és a szelekció során háttérbe szorul a rátermettség és a tehetség.   

13. Hosszú ideig tart, amíg az új emberek beilleszkednek, mert nem segítik őket ebben.

14. A felvételnél rendszeresen felmentést adnak a képzettségi és egyéb követelmények alól 

15. Az újonnan felvettek közül sokan hamar kilépnek. 

16. Nagy a fluktuáció és ez zavarja a munkát

17. Gyakori, hogy nem illeszkedik megfelelőn a munkakör, és az azt betöltő személy. 

18. Sokan érzik úgy, hogy nem becsülik meg tapasztalatukat és lojalitásukat. 

19. Kevés az igazán tehetséges ember a cégnél. 

20. Nem törekednek az emberek tudásának és képességének megfelelő hasznosítására

C. Nem elégséges és nem kellően hatékony az ellenőrzés 

21. Senkinek nincs világos képe arról, mit is várnak el tőle. 

22. Az emberek úgy érzik, magukra vannak hagyva a szervezetben. 

23. Senki nincs tisztában a munkák előrehaladásával a szervezeti egységben 

24. Gyakori, hogy tűzoltás-szerűen kell egy munkát elvégezni, mert elkerülte mindenkinek a figyelmét. 

25. Sokáig lehet csak úgy “ellenni” a szervezetben, anélkül, hogy teljesítményt nyújtana valaki, mert senki nem kéri számon a feladatok végrehajtását.  

26. A vezetés, ellenőrzésen többnyire a hangos szidást érti. 

27. A szervezetlenségért és a nem megfelelő minőségű munkáért a körülményeket szidják, és más szervezeti egységet okolnak. 

28. A szervezetben mindenki természetesnek tartja, hogy az el nem végzett munkát nem kérik számon. 

29. A feladatokat nem adják ki konkrétan, és a teljesítést nem is kérik számon. 

30. A vezetők nem törődnek azokkal, akik rendszeresen késve és nem megfelelő minőségben végzik munkájukat.

D.   Alacsonyszintű a motiváltság, alacsony a bér, gyenge az elkötelezettség  

31. Az emberek nem mutatnak kellő érdeklődést munkájuk iránt, és nem érzik „magukénak” a szervezetet. 

32. A jutalmazás elvei nem egyértelműek és világosan az érintettek számára.  

33. Az emberek ritkán kapnak objektív visszajelzést, s ha kapnak is az gyakrabban büntetés, mint dicséret.   

34. Az emberek úgy érzik, ki vannak zsákmányolva, túl sokat kell teljesíteni, és ehhez képest az elismerés alacsony szintű. 

35. Az emberek nincsenek tisztában azzal, mit is várnak el tőlük, mit értékelnek magasra és mi az, amit nem tűr el a szervezet. 

36. Az emberek úgy látják, a vezetők a munka könnyebbik felét fogják meg, míg a beosztottakat „halálra” hajtják.  

37. Az emberek gyakran panaszkodnak arra, hogy nem kapnak segítséget munkájukhoz.  

38. Senki nem töri magát, hogy új megoldásokkal, ötletekkel kísérletezzen, mert az a vezetést nem érdekli, és nem is becsülik az ilyen embert.  

39. A legtöbben úgy érzik, hogy társaiknál kevesebbet keresnek és ezért elégedetlenek a fizetésükkel. 

40. Sokan érzik úgy, többre képesek, és elkedvetleníti őket, hogy nem érzenek elegendő kihívást a munkájukban. 

E. Csekély mértékű kreativitás, kockázat-vállalás, és változásokra való hajlandóság 

41. A munkatársak kezdeményezéseire nem figyelnek a főnökök.    

42. A szokatlan ötleteket nem lehet elfogadtatni, még akkor sem, ha eredménnyel kecsegtetnének és nem kockázatosak.  

43. A változást a szervezetben alapvetően rossznak tartják, és igyekeznek elkerülni. 

44. Az embereket a “ne rázd a csónakot” elvet vallják, vagyis, a kezdeményezőkkel csak baj van, míg, aki csendben meghúzódik, és mindig egyetért, az lép előre.  

45. Nehezen lehet valami újat elfogadtatni a szervezetben, de ha egyszer valamit elfogadtak, akkor azt megváltoztatni lehetetlen.  

46. Az újítókészségek nem ösztönzik, sőt inkább visszafogják.  

47. A főnökök minden kritika felett állónak képzelik magukat.   

48. Az új belépőnek mindenki azt tanácsolja: “hagyd a kezdeményezést a főnökökre, ha hosszú életű akarsz lenni a cégnél”

49. A problémákkal nem szívesen néz szembe a szervezet, és a problémák okát mindig a külső környezetben keresik. 

50. Nem a kezdeményezést, hanem a főnökök véleményének gondolkodás nélküli helyeslését értékelik a legtöbbre a szervezetben. 

F.  Nem megfelelő együttműködési készség 

51. A szervezet mindennapjaihoz tartozik a rendszeres veszekedés a főnökök között. 

52. Minden szervezeti egység, mint különálló birodalom működik

53. A problémákkal mindenki egymaga igyekszik megbirkózni, mert nem számít mások segítségére.  

54. Az emberek nem készek arra, hogy gondjaikat megosszák másokkal, és közösen keressenek megoldást a csoport közös problémáira. 

55. Amikor a szervezet problémákkal küszködik, mindenki csak magára számíthat.  

56. Az emberek érdektelenek mások véleménye iránt, és visszautasítják mások segítőkészségét.  

57. A szervezetben gyakori a veszekedés, apró kérdésekben is összeugranak az egy szervezeti egységben dolgozók vagy a vezetők. 

58. A különböző szervezeti egységek tapasztalatait ritkán hasznosítják mások, a szervezeten belül senki nem igyekszik tanulni a többiektől. 

59. A szervezeten belül olyan komoly mértékű a versengés, hogy az a közös munkának akadálya.  

60. Az emberek még akkor sem segítenek egymásnak, amikor látják, hogy a másiknak erre szüksége volna. 

G. Nem a helyzethez illeszkedő vezetés stílus/kultúra 

61. A vezetők abból indulnak ki, hogy a dolgozókat kizárólag a pénz, ami érdekli. 

62. A vezetők azt gondolják minden ember egyforma, és mindenki olyan, amilyen ők. 

63. A beosztottakat mindenki lustának gondolja, akik azonnal abbahagyják a munkát, ahogy nem néznek a körmére. 

64. A vezetők szeretik azt hinni, és a szerint is viselkednek, hogy élet és halál urai a munkahelyen.  

65. A vezetők úgy gondolják, nem tartoznak felelősséggel a beosztottaknak. 

66. A vezetők úgy gondolják kizárólag a közvetlen vezetőjüket, vagy a szervezetbeli támogatójukat kell szolgálni, még a fogyasztó és a munkatársak kárára is. 

67. A vezetők nem törődnek azzal, mi is foglalkoztatja beosztottaikat, mit tartanak róluk és mi a véleményük a szervezetről. 

68. A vezetők úgy gondolják, hogy a beosztottak véleménye teljesen érdektelen a munkahely szempontjából. 

69. A vezetők megkövetelik, hogy feljebbvalókét tekintsenek rájuk, de semmit nem tesznek, amivel kiérdemelhetik a beosztottak lojalitását.  

70. A vezetők úgy gondolják, nekik - mivel vezetők - többet szabad, mint a beosztottaknak. 

H.  Nem egyértelmű célok, nem világosak a szervezet törekvései.  

71. Az emberek többnyire nem tudnak válaszolni arra a kérdésre: konkrétan, milyen konkrét célt kell elérniük ebben a félévben.  

72. A legtöbb ember számára problémát jelent, hogy nem tudja pontosan, mit kell teljesítenie, és nem látja hozzájárulást a szervezet kibocsátásához. 

73. Az emberek úgy érzik, egy dolog, amit mondanak nekik, hogy el kell végezni és egészen más dolog, ami alapján elbírálják és megítélik őket.  

74. Az emberek személyes céljai kevés kapcsolatban vannak a cég vagy a szervezeti egység céljaival. 

75. Az embereket szubjektív alapon minősítik és nem valóságos, a szervezetben nyújtott teljesítményük alapján 

76. A szervezetnek nincsenek tervei, vagy erről az emberek szinte semmit nem tudnak. 

77. A célokat, ha egyáltalán vannak, homályos és ellenőrizhetetlen módon fogalmazzák meg. 

78. Állandó problémát jelent, hogy a prioritások, a különböző tevékenységek fontossága vagy bizonytalan, vagy állandóan változik. 

79. Az emberek és a szervezeti egységek céljai - ezt mindenki tudja - nem reálisak, vagy már kezdetben tudható volt, hogy nem végrehajthatóak. 

80. A környezet gyorsan változik, és a célokat nem illeszti hozzá a változásokhoz. 

I.  Nagy a szervezetlenség és nem megfelelő az informáltság  

81. Gyakori, hogy szervezeti egységek nem tudnak arról, valamilyen munkát közösen kell elvégezniük.  

82. Sokan, egymásról nem tudva küszködnek ugyanazzal a munkával/feladattal.

83. A közös munkába mindig becsúszik valami váratlan hiba, amely abból fakad, hogy valakit nem tájékoztattak arról, mit kell tennie.

84. Az emberek tájékozatlannak érzik magunkat saját munkájukkal kapcsolatosan 

85. A vezetők munkaidejük jelentős részében “tűzoltással”, az időközben felmerült problémák megoldásával töltik.  

86. Gyakran kell mások munkáját újra és újra elvégezni. 

87. Ritka, hogy a munkát zökkenőmentesen lehet végezni, mert valami mindig hiányzik. 

88. Amikor az ember arra számít, hogy mások elvégzik azt, amit ígértek, rendszeresen csalódnia kell. 

89. Gyakori, hogy egy feladat megoldása során az emberek egymástól várják: valaki majd csak megmondja kinek, mikor, mivel, mit is kell tennie.  

90. Gyakori, hogy amikor egy munkát elvégeztek, akkor derül ki, feleslegesen dolgoztak. 

K. A döntéshozatal hiányosságai 

91. A döntések előtt nem világos, hogy mik is a problémák, és melyek kiváltó okaik.  

92. A vezetők még akkor sem delegálják a döntést, amikor nincs idejük, és a beosztottak képesek és hajlandók volnának a döntésre.  

93. Nem megfelelően osztják el az időt a fontos és a kevésbé fontos döntések között, a lényeges problémák megoldására kevés idő marad. 

94. A döntéseket nem azok hozzák, akiknél a megfelelő információ összegyűlik, többnyire indokolatlanul “felcsúsznak” a döntések. 

95. A döntések gyakran nem valóságos problémákra irányulnak. 

96. A döntéseket követően gyakran kerülnek a végrehajtásért felelősek abba a helyzetbe, hogy nem tudják, mit kell csinálni, vagyis nem világos a döntés lényege.  

97. Rendre egyszemélyi döntést hoznak olyan esetekben, amikor azt egy csoportnak kellene meghoznia. 

98. A csoportos döntéshozás során az ellenvéleményt ne veszik figyelembe, vagy az ellentétes véleményt hangoztatókat elhallgattatják.  

99. A döntéseket rendre halogatják, majd ha elkerülhetetlenné vált előkészítés nélkül hirtelen hozzák meg. 

100. Nincs előre meghatározott döntési rendszere a fontos (stratégiai) döntések meghozatalának. 

1. Jelölje be a 30 azonosított kérdést az alábbi táblázatban. 

	A
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	B
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	20

	C
	21
	22
	23
	24
	25
	26
	27
	28
	29
	30

	D
	31
	32
	33
	34
	35
	36
	37
	38
	39
	40

	E
	41
	42
	43
	44
	45
	46
	47
	48
	49
	50

	F
	51
	52
	53
	54
	55
	56
	57
	58
	59
	60

	G
	61
	62
	63
	64
	65
	66
	67
	68
	69
	70

	H
	71
	72
	73
	74
	75
	76
	77
	78
	79
	80

	I
	81
	82
	83
	84
	85
	86
	87
	88
	89
	90

	K
	91
	92
	93
	94
	95
	96
	97
	98
	99
	100


Az első oszlopban betűi az alábbi problématípusokat jelöli:  

A = Kusza, célszerűtlen, a változásokhoz nem alkalmazkodó szervezeti felépítés 

B = Nem megfelelő személyi állomány, (rossz kiválasztás, hiányos beillesztés)  

C = Nem elég hatékony ellenőrzés (hiányos számonkérés, ritka visszajelzés) 

D = Alacsonyszintű motiváltság, (nem megfelelő bérezés és gyenge elkötelezettség)

E = Csekély mértékű kreativitás, (alacsony kockázatvállalás, és a változások elutasítása) 

F = Nem megfelelő együttműködési készség (túlságos versengés, csekély támogatás)

G = Nem a helyzethez és a körülményekhez illeszkedő vezetés stílus/kultúra 

H = Nem megfelelő célmeghatározás,  

I = Szervezetlenség és az információval való nem megfelelő ellátottság 

K = Nem megfelelő döntési stílus. 

· Ahol 5-nél több kérdést karikázott be azon a területen súlyos problémái vannak a szervezetnek. A javaslat: ezen a területen be kell avatkozni, és valamit tenni kell.  

· Ahol 3-4 kérdést karikázott be, ott számottevő problémák jelentkeznek. A javaslat: célszerű a helyzetet felmérni, és a munkatársak bevonásával keresni a problémák enyhítésének módját.    

· Ahol 1-2 kérdést karikázott be, ott érződnek problémák, amelyek figyelmet igényelnek

· Ahol 0, vagy csak egyetlen bekarikázott kérdés volt, ott a helyzet kielégítő. 

A házi dolgozat témájának megválasztásához segítséget nyújthat, ha figyelmét a kérdőív által feltárt probléma-típusra összpontosítja. Ha tehát a kérdőív arra utalt, hogy a szervezet valamely területen jellegzetes operatív problémákkal küszködik, elemezze ennek okait, és keressen megoldást azokra. 

