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Szervezeti kultúra és fenntarthatóság 

Organizational Culture and Sustainability 

KOVÁCSNÉ LACZKÓ Éva Mária 
PhD-hallgató (PhD Student) 

Soproni Egyetem, Széchenyi István Gazdálkodás- és Szervezéstudományok Doktori Iskola 

(University of Sopron, István Széchenyi Economics and Management Doctoral School) 

LaczkoEM21@student.uni-sopron.hu 

Absztrakt: 

A szervezeti kultúra határozza meg a munkavállalók egymáshoz és a munkavégzéshez való 

hozzáállásának módját, formálva ezáltal az értékrendjüket. Egy szervezet eredményességének 

szempontjából az értékteremtő készség folyamatos fejlesztésre szorul. Célom egy szintetikus 

szakirodalom feldolgozás összeállítása, mely bemutatja a fenntarthatóság és a szervezeti 

kultúra kapcsolatát a társadalmi felelősségvállalás jegyében. Elemző munkám során kitérek az 

ezzel kapcsolatos tudatosság növelésének lehetséges formáira; a vezetői elköteleződés 

következtében létrejövő döntéstámogató magatartásra, mely a vezetői nyitottságon alapszik. 

Összességében véve egy olyan innovatív megoldás a cél, hogy olyan a szervezeti kultúrát 

formáló attitűdök kombinációja kerüljön bevezetésre, amelyek hozzájárulnak a szervezetek 

hosszú távú sikeréhez és jól-létéhez, ami a fenntarthatóságának az alapja. 

Kulcsszavak: kulturális készségek, kulturális fenntarthatóság, fenntartható tanulás, környezet-

barát, innováció 

JEL-kódok: B55, F66, I31, J21, M14 

Abstract: 

Organisational culture determines employees' attitude towards each other and the work itself, 

resulting in shaping their values as well. Developing the ability to create values is essential for 

the efficiency of an organisation. My purpose is to prepare a synthetic compilation of elaborated 

academic literature that demonstrates the relationship between sustainability and organisational 

culture, in terms of social responsibility. In my analytic work I will present the available forms 

of raising consciousness towards this issue, including the supporting attitude towards decision-

making induced by the commitment of leadership, which is based on their broad-mindedness. 

On the whole the purpose is an innovative solution for starting to apply attitudes with a shaping 

effect on organisational culture, that support the long-term success and well-being in an orga-

nisation, which is a key factor to sustainability. 

Keywords: cultural skills, cultural sustainability, sustainable learning, ecofriendly, innovation 

JEL Codes: B55, F66, I31, J21, M14 

1. Bevezetés

Szervezeti kultúráról akkor beszélhetünk, amikor kialakul egy értékrend, ami egységes és egy 

csoport által elfogadott. Ahhoz, hogy az értékek megnyilvánulhassanak, ahhoz kulturális meg-

alapozottságra van szükség. A kultúrához kapcsolódó alkalmazkodás a szervezeti tanulással 

elérhető, melyhez az kapcsolódik, hogy az új tagok elfogadják az alapgondolkozásmódot, mely-

hez a vezetői szerep nélkülözhetetlen tényező. Ahhoz, hogy a szervezeti kultúra a fenntartható-

ságot eredményezze, folyamatos fejlődésre és vállalati innovációs készségre van szükség, hogy 

https://doi.org/10.35511/978-963-334-499-6-Kovacsne_Laczko
mailto:LaczkoEM21@student.uni-sopron.hu
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a vállalat az eredményességén keresztül váljon fenntarthatóvá. A fenntarthatóság gazdasági, 

társadalmi és környezeti szempontból is értelmezhető. A saját értelmezésem alapján a fenntart-

hatóságot a szervezeti stabilitás elérésében látom, melynem nélkülözhetetlen alkotóeleme a 

szervezeti kultúra, ez által kapcsolódnak össze a kutatásom során. A vállalati túléléshez rugal-

masságra van szükség, melynek elemei a szervezet felépítése, a vezetői módszer, szakmai tu-

dás, értékrend és technológiai feltételek. A publikáció során külön kitérek majd a vezetői mód-

szer fontosságára, mely szervezet formálás szempontjából hangsúlyos elem. Ahhoz, hogy a sta-

biltás létre jöhessen, ahhoz elkerülhetetlen a dolgozókra fókuszálni, nagy hangsúlyt fektetni a 

dolgozói igényekre, jóllétre. Az értelmezésemben a szervezeti stratégia a versenyelőny meg-

szerzésére irányul ez által biztosítva a fentarthatóságot. A szervezeti megoldások és a dolgozói 

összhang elkerülhetetlen a stratégiai célok teljesülése érdekében, ezért van szükség a fejlődés-

hez szükséges módszertani áttekintés elkészítésére, mely a továbbiakban megoldási metodikák 

kifejlesztését alapozhatja meg. Jelen kutatásomban egy átfogó szintetikus szakirodalom feldol-

gozást végzek a szervezeti kultúra és fenntarthatóság témaköre kapcsán, hogy alaposan átte-

kintsem a szakterületek sajátosságait ez által átfogó elméleti hátteret biztosítsak a téma feldol-

gozásához, hogy a későbbiekben tovább dolgozhassak módszerek kidolgozásán. A téma aktu-

alitását meglátásom szerint a Covid19 pandémia által előidézett vállalati fenntarthatósági krí-

zisekre; a vállalatok fenntarthatóságát nehezítő energia válságra; az elmúlt tíz évben megnöve-

kedett munkaerő elvándorlásra; valamint a külföldi munkaerő által előidézett kulturális különb-

ségekre alapozom. Célom megvizsgálni, hogy vállalati környezetben a szervezeti kultúra mi-

lyen hatást gyakorol a fenntarthatóságra, majd elemzem azokat a fenntarthatósági gyakorlato-

kat, melyek segítő vagy gátló hatással jelentkeznek a szervezeteknél, azzal a céllal, hogy fel-

tárjam hogyan lehet pozitív irányba befolyásolni a szervezeti kultúrát a fenntarthatóság javítá-

sának érdekében. 

 

2. A téma ismertetése 

 

Kutatásom során a fenntarthatóságot szervezeti szinten értelmezem, hogy hogyan válhat egy 

szervezet fenntarthatóvá, reagálva a piaci versenyre, valamit a világot súlytó válsághelyzetekre, 

melyek könnyen egy vállalat fennmaradásának a végét is jelenthetik. Ennek a megakadályozása 

érdekében hozom összefüggésbe a szervezeti kultúra fejlesztését innovációk alkalmazása mel-

lett a vállalati eredményességgel, mely a fentarthatóság egyik alapja. Szakirodalmak áttekintése 

és átfogó ismertetése mellett a fenntarthatóságot több megközelítésben is összegzem, viszont a 

kifejtést a saját kutatásom értelmezése alapján a témámmal összefüggésben alkalmazom. Szak-

irodalom feldolgozásom központi témája a szervezeti kultúra és fenntarthatóság, ezek kapcsán 

pedig kifejtem a szervezeti stabilitás és a vezetői szerep nélkülözhetetlenségét a kutatás kap-

csán. a megállapításaimhoz pedig fejlesztést támogató eszközrendszerek áttekintését is alkal-

mazom.  

 

2.1. Fenntarthatóság 

 

Mivel természettudományos végzetség birtokában is vagyok, a korábbi években a fenntartha-

tóságot korábban mindig ökológiai oldalról közelítettem meg, globális szintű felfogással. Azon-

ban ahhoz, hogy globális szintű változás legyen elérhető a világban, ahhoz nélkülözhetetlen, 

hogy a változást leszűkítsük az egyén szintjéig, amit a munkavállalókban értek. Szervezeti szin-

ten ugyanis nem érhető el változás az egyének részvétele nélkül, a vállalatok pedig a társadalom 

részei. Véleményem szerint a változtatásokat alapjaiban véve kell elkezdeni. Egy olyan mun-

kakörnyezet kialakításában látom a változás megkezdést, mely tagjai együttesen elfogadnak 

egy olyan értékrendszert, mely a fenntarthatóságot hivatott támogatni. 
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A fenntartható fejlődés egyik értelmezése alapján egyfajta felelősséget ró a jelenben élő 

generációra, olyan téren, hogy úgy elégítse ki a szükségleteit, hogy az ne eredményezze az 

eljövendő generációk szűkölködését. Tehát a modern társadalmi fejlődés nem hagyhatja figyel-

men kívül, a környezeti erőforrások rohamos romlásának veszélyét, még az életszínvonal nö-

velésének érdekében sem. Mivel a jövő generációinak igényei napjainkban még nem ismerete-

sek a megvalósítási lehetőségek több problémát is magukba foglalnak, mert nem lehet előre 

megmondani, hogy a jövő társadalma milyen erőforrásokra fog hagyatkozni. Bizonyos vélemé-

nyezések szerint a fenntartható fejlődéről beszélni szinte felesleges, mert nem történik semmi-

lyen változás azon kívül, hogy a szervezeti működésben helyet kapnak környezetvédelemre 

irányuló kezdeményezések. A nehézségek ellenére viszont a fenntarthatóság kérdése nem elha-

nyagolható, hanem fontos tényező. Napjainkra a fenntarthatóság már tudományos és politikai 

tényező egyaránt. Az Európai Unio és a tagállamok saját stratégiákat alkottak meg a fenntart-

ható fejlődés érdekében, ehhez kapcsolódóan pedig megkerülhetetlen feltételeket foglaltak ösz-

sze. Nagyvállalati szinten is megalakultak a fontos irányelvek. A fenntarthatóság elérése gyak-

ran ütközik ellentmondásokba, mivel a bioszféra ökológiai szempontból kölcsönhatásban áll 

egymással, így csak globális szinten alkalmazható az értelmezése, mivel az országhatárok ilyen 

szempontból megszűnnek, egy káros gazdasági tevékenység ökológiai szempontból az egész 

környezetére kihat, a leromlott környezet pedig további negatív kihatást generál. Tehát egy vál-

lalat önmagában nem vállhat úgy fenntarthatóvá, hogy ne legyen tényezője az önmagát körül-

vevő ökológiai környezetnek. A fenntarthatóság teljes összefüggésében történő értelmezéséhez 

szükség van környezet-társadalom-gazdaság összefüggéseinek figyelembevételére (Málovics, 

2011). 

 

2.2. Szervezeti kultúra 

 

A szervezeti kultúra fejlesztési területei a doktori kutatásom alapját is képezik. Ennek kapcsán 

ismertetek az elkövetkező alfejezetben egy szakirodalmi áttekintést, ami tartalmát tekintve 

meghatározza a szervezti kultúra fejlesztésének szükségességét, tisztázza a témához kapcso-

lódó fogalmakat, kitér az ehhez kapcsolódó kutatásokra és a fejlesztési lehetőségekre. 

A szervezeti kultúra egy olyan értékrendszer, amit a vállalatnál dolgozó munkavállalók 

egységesen elfogadnak. Kulcs szerepe van az alkalmazása során a vezetői rétegnek, valamint a 

régóta a vállalatnál dolgozóknak. A vezetőknek azért, mert az ő példa mutatásuk nélkül nem 

lehetséges hitelesség az alkalmazás során. A régebb óta dolgozók pedig átadják a szokásaikat 

az új belépőknek. Szervezeti kultúra tehát alapjaiban határozza meg vállalat értékrendjét. A 

szervezeti kultúra kulcstényező az egyén boldogulása szempontjából Heidrich (2019) szerint, 

viszont Budai (2014) szerint az emberi viselkedés programozottságának az alapja. Amennyiben 

változásra van szükség a szervezeti kultúrával kapcsolatban az hosszas előkészítést igénylő fo-

lyamat, mert a szervezeti kultúra gyakorlatba való átültetése és alkalmazása összetett feladat, 

melynek illeszkednie kell a vállalati célokhoz. 

A szervezeti kultúrát definiálni nehéz feladat, mivel komplex folyamatról van szó. Hardy 

megfogalmazása szerint mélyen beágyazott meggyőződések rendszere, számos megfogalmazás 

szerint a külföldi gyakorlatban úgy definiálják, hogy az alkalmazottak vállalatukkal kapcsolatos 

értékei, szokásai, magatartási és cselekvési módjának összessége. Hatalom kultúra esetében a 

vezető áll a középpontjában, szerepkultúra esetében hierarchikus, feladatközpontú esetében 

projekt központú, személyiség kultúra pedig személyközpontú. Funkciója a belső és külső in-

tegráció egyben. A vezetés és a szervezeti kultúra összekapcsolódik. A vezetéselméletek folya-

matosan változnak és fejlődnek. Leadershipről abban az esetben beszélünk, ami a szervezti erő-

források közül az emberi erőforrásokkal foglalkozik. A szervezeti kultúra és a leadership ösz-

szefüggésbe hozhatók egymással. A szervezeti kultúra forrásai a szervezet alapítóinak értékei, 
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csoport tagjainak feldogozott eseményei és az új szervezeti tagok és vezetők értékei (Szabó & 

Molnár, 2022). 

A szervezeti kultúra fejlesztése egy nagyon összetett folyamat és nem mondható nehéz-

ségektől és kihívásoktól mentesnek sem. Az egyén számbavétele mellett nem elhanyagolható 

tényező az egyéni érdekek érvényesülése, ami sok esetben a fejlődést gátló tényezők közé so-

rolható. Ezeket a gátló tényezőket kezelni kell különböző innovatív megoldásokkal, hogy ne 

eredményezzenek hanyatlást. Az innovatív megoldások bevezetése viszont nem történhet meg 

kellő áttekintés és előkészítés nélkül, aminek a felelőssége a vezetőséget terheli. 

Szervezeti kultúrára azért van szükség, hogy a változást támogatni tudjuk, és felszámolni 

azt, ami ezt gátolja. A változással szemben álló okot: az egyéni érdek és a pozíciók védelme 

(kapcsolatrendszerek háttérbe szorulása), az értetlenség (dolgozók informálása hiányos), eltérő 

érdekek (vezetői körökben a problémák megoldási javaslatai nem felelnek meg), valamint az 

alacsony tolerancia szint (az új munkastílus nehezen megszokhatósága. Ahhoz, hogy távlatok-

ban lehessen gondolkozni, mérni kell a visszacsatolásokat. A folyamatosan mért és összeha-

sonlított teljesítmény mutatók az életképességről és a további szükséges beavatkozásokról ad-

nak jelzést. Az elvárásokat és a teljesítménymutatókat folyamatosan az ügyfelek igényeihez 

kell igazítani. A jól kiépített távlatos gondolkozásmód proaktív, ami új szolgáltatások kialaku-

lásához, valamint a már meglévők fejlesztéséhez vezet a visszacsatolási mechanizmusok által. 

Az elégedett ügyfél elérése érdekében arra van szükség, hogy a szolgáltató: elérhető, kiszámít-

ható, rendeltetésszerű, empatikus, személyes, szakszerű, igazságos, törvényes, egyszerű, gyors, 

segítő, pénzkímélő, kulturált és digitálisan kulturált legyen. Amennyiben bármely csatornáról 

elérhető egy szolgáltatás (internet, mobiltelefon stb.), az már a fogyasztóorientált szolgáltatások 

kialakulásának a következménye. A kényelem és időtakarékosság megalapozza az ügyfél elé-

gedettségét. Az egyszerűsödő adminisztráció és gazdasági fejlődéshez vezet. Követhető folya-

matok jöhetnek létre az automatizáció alkalmazásával, így átláthatóbb lesz a rendszer. Húzó-

erővé válik az infokommunikációs ismeretek használata és elsajátítása (Budai, 2014). 

A szervezeti siker szempontjából nem elhanyagolható tényező a vezetők képzése sem, 

ugyanis minden vállalati működés eltérő, valamint máshogy reagál a fenntarthatóságot veszé-

lyeztető tényezőkre is. Tehát nem lehet minden krízis helyzetre előre felkészülni. Fontos a ve-

zetők támogatása és fejlesztése megfelelő belső és külső módszerek által a hatékonyság növe-

lése érdekében. Ennek szemléltetése érdekében tanácsadói fejlesztési technikákat gyűjtöttem 

össze és fogalmaztam meg röviden a gyakorlati alkalmazásuk szempontjait. 

A szervezeti-projekt kultúra-fejlesztési tanácsadás esetében a projektkultúra tanácsadók 

segítik a felsővezetőket, hogy fejlesszenek minden olyan aspektust a szervezeti működés kap-

csán, hogy az adott szervezet sikeresebben tudja megvalósítani a projekteket. A sikeres projekt-

kultúra fejlesztés eredménye, hogy a szervezeti projectmenedzsment képesség javul. Ebben az 

esetben a sikeresen megvalósuló projectek száma magasabb, mert megfelelő minőségűek és 

terjedelműek, minden határidő betartásra kerül, a ráfordítások pedig teljesülnek. A legmaga-

sabb prioritással azok a projektek rendelkeznek, melyek üzleti szempontból a legmagasabb hoz-

záadott értéket hordozzák magukban. A felsővezetés naprakész információkkal rendelkezik és 

az alapján mérlegel a beavatkozással kapcsolatban. A szervezet kontroláltam működik, adott 

szervezeti folyamatok meghatározása mellett. A szervezeti feladat és problémamegoldás szer-

ves része a projektmenedzsment. A projektmenedzsment kompetencia stratégiai jelentőségűvé 

vált. Ahhoz, hogy egy projektkultúra-fejlesztési tanácsadás sikeresen működjön, a tanácsadók-

nak a vállalat teljes szervezeti működési rendszerével kell számolniuk.  A szervezet fejlettségi 

állapotának figyelembevétele alapvető tényező a tanácsadás során. Nem lehet lépcsőfokokat 

kihagyni kultúrafejlesztési folyamatban és a célterületek nem egyedileg fejleszthetők. Fejlesz-

teni csak és kizárólag a fejlesztési területek kapcsolódásainak figyelembe vételével lehetséges 

(Poór, 2017). 
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A kultúra fejlesztés azért értékelődött fel és vált aktuális kihívássá, mert nagy kihívások-

kal kell szembenézniük a vállalatoknak például a pandémia vagy az energia váltság kapcsán 

ezért úgy kell kialakítani stratégiai célokat, hogy lehető legrövidebb időn belül stabilizálják a 

vállalatok fennmaradását. Ami nehéz feladat és komolyabb problémákba is ütközik, hogyha a 

szervezeti célok rosszul lesznek meghatározva, mert akkor a megvalósítás ellenére sem idéz elő 

pozitív változást a fejlesztés. A menedzsment oldal itt is kiemelt szereppel bír, mind a célkitű-

zés, mind a megvalósítás során. 

A szervezetfejlesztés folyamatos fogalmi módosuláson átmenő szervezeti-alakulási eljá-

rás. A vállalatoknak egyre nagyobb kihívásokkal szembenézniük, így a szervezet-fejlesztés fon-

tossága felértékelődik, mivel hangsúlyosak azok a változások, melyek a stratégiai célokat tá-

mogatják és mindezt tolerálható időintervallumon belül a legnagyobb hozott érték biztosí-

tásamellett. Néhány kultúrafejlesztő csoportmunkát szervezni, napjainkban már nem számít 

elegendőnek, mert a figyelem középpontjában már a vállalatok eredményessége áll és nem az, 

hogy rendeződjön egy-két csoportmunka során kialakult konfliktus. A belső szervezettségi 

színvonal a munkavállalói kompetenciákra és a vevői elégedettségre fókuszál, ehhez rendsze-

resen kell mérni vállalati szinten a saját teljesítményüket, valamint benchmarking vizsgálatokon 

keresztül mérik a saját teljesítményüket a piaci viszonyok és a versenytársak viszonylatában. A 

vállalati siker kulcsa a szervezeti struktúra, támogató rendszerek és összehangolt működés. Az 

erőforrások, a kompetencia és az alapvető képességek együttesen alkotják a szervezeti képes-

séget. A szervezeti tanulás egy fontos stratégia menedzsment beli megközelítés, mert a jövőbeni 

kompetenciák elsajátítását alapozza meg. A vevők által elismert értékek hozzák létre a kulcs-

kompetenciákat, melyek megvalósításához speciális szaktudásra van szükség, és az alapján 

technológiát dolgoz ki. Ennek segítségével válik egyedivé a versenytársak között, így terjeszt 

ki tevékenységet vagy terméket a piacra. Összegezve a technológia, az emberi tényező, a szer-

vezet és a szervezeti kultúra elvárásoknak megfelelően működő összefüggő csoportjai alkotják, 

ami a versenyképesség alapja. Az erőforrások önmagukban véve, még nem eredményeznek 

versenyelőnyt. Stratégiailag akkor lesz Vannak szempontsorok, melyek a felsővezetőket támo-

gatják, a szervezetátalakítás sikerességének érdekében, azonban ezek meglévő és új struktúrák 

esetében egyaránt használhatók. minden szempont külön módszertannal kerül elemzésre, me-

lyek pontos képet adnak, azonban sikeressége nem összefüggésbe hozhatók az innovációval. 

Ebben a megközelítésben minden elemnek közelebb kell juttatnia a vállalatot a stratégiai célok 

megvalósulásához (Veresné Somosi, 2011). 

 

2.3. Szervezeti stabilitás 

 

A válsághelyzetet általában olyan problémák okoznak elő, amire nem lehet előre felkészülni, 

vagy egyszerű módon orvosolni. A Covid19 pandémia megjelenésekor például, még a prob-

léma oka sem volt sokáig ismeretes. A probléma megismerése után pedig az egész világot érintő 

kihívássá nőte ki magát a meglévő helyzet orvoslása, a megoldás során pedig az idő fenntart-

hatóság ellen dolgozott. A vállalatok fenntartása, munkaerő foglalkoztatása globális kihívássá 

vált a pandémia és az energia váltság kapcsán egyaránt. A szervezeti stabilitás fenntartása kihí-

vássá vált. 

Válságot és krízishelyzetet csak új stratégiával lehet orvosolni. A stratégia változtatása 

együtt jár az új dinamikus szervezeti formák bevezetésével, melyekhez új vezetési és irányítási 

módszerek alkalmazására van szükség. Gyakran fordul elő, hogy stratégia kialakítása helyett a 

vezetők inkább emberek kinevezését alkalmazzák, áttéve a munkavállalót olyan szervezeti 

struktúrába, ahol rosszul meghatározott és helytelenül kialakított a munkakör. Azonban a haté-

kony működés csak szervezeti és vezetési kultúra fejlesztéssel érhető el, melyhez szükség van 

profiltisztításra, termék-szerkezet átalakításra, és új dinamikus szervezeti struktúrák kialakítá-
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sára. A szervezeti-működési kultúra fejlesztés felértékelődik, előtérbe kerülnek a szakmai to-

vábbképzések, menedzserképzés, jövőképhez illeszthető kompetencia kialakítás (Matiscsákné 

Lizák, 2012). 

 

2.4. Vezető szerepe a kultúra formálásában 

 

Mivel a vezetők példaként is járnak elől egy szervezet értékrendszerének közvetítésén keresz-

tül, a vezetői hozzáállás nélkülözhetetlen ahhoz, hogy a változás előidézhető legyen. Ahhoz 

viszont, hogy a változások fenntarthatónak is minősüljenek a vezetőnek kelő informáltsággal 

és képzetséggel kel rendelkeznie. Nélkülözhetetlen, hogy jól ismerje a szervezet működését a 

munkavállalói csoportok teljesítő képességét, valamint a fejlesztési stratégia véghez viteléhez 

kellő szaktudással rendelkezzen. A vezetőknek fontos szerepe van a szervezeti kultúra fejlesz-

tésben. 

Agilis megközelítések alkalmazását mindig befolyásolja a kultúra, mely a szervezet 

DNS-e. Célja megkezdeni az eredményekhez vezető megvalósítást, mely tervezéssel indul, ami 

becsléseken alapszik. A legkisebb ráfordítás mellett is érhető el hatás az agilis megközelítés 

szerint, de legtöbb esetben prediktív szervezet növeli a tapasztalati mérések mennyiségének 

szükségességét, ez az agilitás felé viheti az eredményeket. A legfontosabb kulturális norma egy 

vállalkozásban, hogy hajlandó új technikákat kipróbálni, a szervezeti kultúra azonban nehezen 

változtatható. Az új technikák alkalmazása elvezethet a biztonságot nyújtó munkakörnyezethez. 

Átlátható és tisztességes stratégia szükséges ahhoz, hogy a csapat és a vezetők tanuljanak a 

sikertelen projektekből és a sikeres projekteket tovább építsék. A kultúra értékelhető, azzal a 

szempont rendszerrel, hogy a csapat hogyan halad versengő közegben úgy, hogy nem köt mi-

nőségbeli kompromisszumot. Fontos szempont, hogy a rugalmasság megőrizhető-e a határidők 

megtartása mellett. A legfontosabb kérdés, pedig, hogy milyen szinten tudnak megfelelni az 

ügyfelek elvárásainak. A projekt vezetők sokszor úgy gondolják, hogy megfelelnek az elvárá-

soknak, de döntési helyzetben mégis sokszor a gyors megoldást választják. Kritikus pont, hogy 

a project vezetők szándékában áll-e, hogy megértsék az alakító erőket. Az iparági követelmé-

nyeket át kell látni, ahhoz, hogy megfelelő döntések és technikák szülessenek (PMI, 2018). 

Mivel nem lehet mindenre előre felkészülni, így magát a tanulás folyamatot érdemes a 

gyakorlatba illeszteni, hogy egy adott probléma esetén ne okozzon problémát alkalmazkodni a 

változáshoz. Talán úgy tudnám egyszerűbben megfogalmazni, hogy az innovációk alkalmazása 

illeszkedjen bele a gyakorlatba, hogy ne ragaszkodjanak minden áron a már megszokott tech-

nikákhoz, hanem nyitottak legyenek arra, hogy új dolgokat illesszenek be a minden napos gya-

korlatba, ami hosszú távon jobb eredményekhez vezet. Ehhez azonban nem elég ha egy-egy 

munkavállaló nyitott a fejlődés érdekében a tanulásra, hanem ennek szervezeti szinten kell mű-

ködnie. 

A szervezeti kultúra fejlesztése összefüggésbe hozható a szervezeti tanulás valamint a 

szervezeti kultúra kölcsönhatásával. A tanulás tárgya kulturális értékek befolyása alatt áll, mi-

vel visszahatást gyakorolnak a kultúrára az új tapasztalások. Az új ötletekre nem feltétlenül 

befogadó a szervezeti kultúra, így az ötletek nem minden esetben tudnak kibontakozni. Ahhoz, 

hogy az ötleteket befogadja a szervezet, ahhoz a kultúraformálásnak felülről kell indulnia és el 

kell jutni a tanuló szervezeti szintig. A szervezeti kultúrán változtatni, nehéz és hosszadalmas 

folyamat, változásvezetés szempontjából. Ahhoz, hogy egy kultúrán változtatni tudjunk első 

lépésként fontos megkeresni és azonosítani azokat a jellemzőket, amik a kultúra azonosítására 

szolgálnak. A kultúra elemzésének a lépései a következők: üzleti probléma azonosítása, kultú-

rakoncepció vizsgálat, kulturális értékek azonosítása, értékek összevetése, első négy lépés cso-

portos ismétlése, közös előfelvetések értékelése. Teljesítmény növelésre vagy a teljesítési szint 

fenntartására képes lehet egy szervezet, amennyiben befektet a szervezeti tanulásba. Szerveze-
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ten belül kismértékben a változás folyamatosan zajlik. A szervezeti tanulás katalizálhatja a vál-

tozásvezetést, abban az esetben, ha számottevő környezeti változás okozza a folyamat megin-

dulását. A szervezeti tanulás átformálása során létrejöhet a szervezeti tanulás végső állapota, 

ami a tanuló szervezet (Csedő & Zavarkó, 2019). 

Amikor változást akarunk előidézni, akkor több ismeret birtokában is kell lennünk egy-

szerre, mert ez egy összetett folyamat. Tudnunk kell, hogy mit akarunk elérni és ahhoz kell 

igazítani azt, hogy ehhez milyen változtatásokra van szükség.  

A szervezeti változások előidézéséhez szükség van egy vállalati stratégia megalkotásá-

hoz, és ki kell tűzni az innovációs célokat. A vállalati struktúra alapján két irányba is elindítható 

a folyamat. Lehetőség van új szervezet létrehozására vagy belső megvalósításra. Amennyiben 

új szervezetet hozunk lére, el kell végezni a szervezettervezést, és az anyavállalattól eltérő jel-

lemzőket kialakítani, és ezáltal megvalósítani az innovációt, ami hosszú távon eredményessé 

válik. Abban az esetben, ha belső megvalósításra törekszünk eltérő úton kell haladnunk. Szer-

vezeti változást meg kell terveznünk, valamint a változás vezetést. Meg kell változtatni a szer-

vezet jellemzőit az innováció megvalósulása érdekében, mely az előzőhöz hasonlóan szintén a 

célok hosszú távú megvalósulásához vezet, eredményességet előidézve. Ezek által az innováció 

indukálja a szervezeti változást (Csedő & Zavarkó, 2019). 

A változás a szervezet és a tagjai esetében jön létre, azonban hosszú távon ez akkor válik 

fenntarthatóvá a szervezetbe újonnan érkezők is alkalmazzák az egységes gondolkozásmód 

alapján. 

A szervezeti kultúrát a szervezet tagjai elfogadják, követik és átadják a szervezetbe újon-

nan érkező munkavállalóknak. A problémák megoldásával kapcsolatban a szervezeti kultúra 

adott magatartás módot követel meg, ami egy közös gondolkozásmódon alapszik. A szerveze-

ten belüli prioritásokat a vállalati stratégia jelöli ki. Ebben az esetben csak akkor érhető el sike-

res végrehajtás, ha a szervezeti tagok értékrendszere közös nevezőre hozható a stratégiai köve-

telményekkel. Olyan szervezeti kultúrára van szükség, ami támogatja a stratégiát a sikeres meg-

valósulás érdekében, a stratégiai irányvonalak követéséhez pedig a szervezet tagjainak is alkal-

mazkodniuk kell a magatartásukkal. Ahhoz, hogy összhang legyen a stratégia és a szervezeti 

kultúra között, figyelembe kell venni a szervezeti kultúra jellemzőit. A stratégiai célok sokkal 

hamarabb változtathatók, mint a szervezeti kultúra jellemzői. A stratégia a vezetőség által egyik 

napról a másikra is módosítható, ez a szervezeti kultúra esetében azonban nem lehetséges. A 

stratégiát a meglévő kultúra figyelembevételével alakítják ki, általában a szervezet működésé-

nek stabil időszakában. Váratlan események azonban az átszervezési folyamat megszakításához 

vezethetnek, ebben az esetben új stratégiai irányvonal meghatározására kell jutni a vezetőség-

nek. Az új irányvonal azonban nem biztos, hogy illeni fog a meglévő szervezeti kultúrához. 

Radikális változások esetében azt is előidézheti a vállalat fennmaradásának célja, hogy a kultúra 

nem támogatja az újonnan létrehozott stratégiát. Hazai szinten a rendszerváltáskor is ez a hely-

zet állt elő. Ilyen esetben be kell látni, hogy a stratégia megvalósításának érdekében át kell 

alakítani a szervezeti kultúrát. A szervezeti kultúra kialakulása egy négy fázisú folyamat ered-

ménye, melynek a lépései a következők: létrejön a szervezet (vezetői célok meghatározása), 

szervezet tagjai elfogadják a cselekvésük alapjául szolgáló magatartási formákat, harmadik fá-

zisban cél a várt eredmények tartós realizálása, végül pedig az értékek stabilizálódnak a szer-

vezet tagjainak magatartása által (Süle, 2022). 

 

3. GHRM, mint Zöld Emberi Erőforrás Menedzsment  

 

A GHRM (Green Human Resource Management) magába foglalja azokat az eszközöket, mely 

a munkavállalók esetében ösztönzi a környezetre érzékeny mentalitást, elősegítve a vállalaton 

belül a környezettudatos kezdeményezéseket. A zöld vállalati kultúra, sok tehetséges munka-
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vállaló bevonzására is alkalmas, a munkaköri leírásokban is magukba foglalják a környezettu-

datos értékajánlatot, ami közös nevezőt is jelent a munkavállalók között, segítve az új belépők 

beillesztését a vállalati működésbe. A zöld értékek kommunikálása segít egy vállalatnak abban, 

hogy meg tudják különböztetni a versenytársaitól, A teljesítmény értékelési rendszer a környe-

zet felé mutatott érzékenység alapján tudja zöldebbé tenni a vállalatokat és nem csak mennyi-

ségi számok figyelembevételének értékelésével, ami innovációs jelleggel bír. A munkavállalók 

számára lehet olyan képzéseket biztosítani, hogy miként végezhetnék energiatakarékosan a 

munkafolyamataikat, valamint a szervezeten belüli hulladékkezelést. A környezettudatos ma-

gatartás juttatási rendszer kialakításával is ösztönözhető. A környezetvédelmi projektek haté-

konysága a teljesítményértékelési rendszeren keresztül mérhető a javulás. Anyagi motiváció 

önmagában véve viszont nem elegendő, vezetőség felöli intenzív kommunikáció is szükséges 

a mentalitás kialakulásához. Kommunikáció azért fontos, hogy ne érezzék azt a munkavállalók, 

hogy a fejük felett döntenek a környezettudatos kérdésekben, hanem egy változás kialakításánál 

fontos, hogy érezzék, hogy részt vesznek a rendszer kialakításában, így eredményesebbé vál-

hatnak. A munkahelyek ökológiai lábnyomának csökkentése a hulladékgyűjtésen, energiameg-

takarításon keresztül, és digitalizáláson keresztül érvényesíthető. Ezeknek az intézkedéseknek 

anyagi haszna is lehet főleg az ipari tevékenységet űző vállalatoknál. Ez az innovatív gondol-

kozásmód hozzájárul egy olyan perspektíva elsajátításához, hogy értékkel járuljanak hozzá a 

környezet és a társadalom működéséhez (Süle, 2022). 

 

3.1. GHRM gyakorlati hatása 

 

Az emberiség, és ahogyan az emberek megélik a kultúrájukat, közvetlenül összefügg az éghaj-

latváltozással (Bhatt, 2023). A környezeti hatásvizsgálatot (EIA) kötelezték az Európai Unió-

ban (EU) 1985 óta. A hatásvizsgálatok strukturált folyamatok, melyekre azért van szükség, 

hogy felmérje az intézkedések hatásait, amit az emberekre és a környezetre gyakorolnak, szük-

ség esetén pedig módosításokat vagy szüneteltetést tud eszközölni emberi és vállalati felelős-

ségvállalás terén, melyek megállapításához szakértői véleményeket vesznek alapul (Bhatt, 

2023). Azonosíthatók olyan munkavállalói tényezők, melyek a környezettudatosság figyelembe 

vétele mellett gyakorolnak pozitív hatást a termelékenységre, így megállapítható, hogy a mun-

kavégzés során a komfort érzet pozitív hatást gyakorol az egyéni teljesítményre (Borbély-Pecze 

& Borbély-Pecze, 2023). 

A munkaerőpiacon megjelenő egyre fiatalabb generációk személyiségéhez már egyre 

közelebb áll a környezettudatos szemléletmód. Így válik tényezővé a tehetséges munkavállaló-

kért folytatott küzdelemben a környezettudatos munkakörnyezet biztosítása. Tényként ismere-

tes, hogy az egyének számukra megfelelő munka környezetben hatékonyabb teljesítmény gya-

korlására képesek a jóllét érzete mellett. Azonban az egyén kulcs fontosságú szereppel bír, 

ugyanis a munkavállalók hozzáállása nélkül a vállalat nem tudja egyedül véghez vinni a válto-

zást. Ezért van szükség a szervezeti kultúrára, mely segít támogatni és formálni az egyéni ér-

tékrendet ez által létrehozva a közös célt. 

 

3.2. GHRM gyakorlati példákon keresztül 

 

„A zöld feladatokat ellátó állások általában magasabb fizetést kínálnak, de több képzettséget 

igényelnek. Így a magasan képzett és magasan iskolázott munkavállalók jobb helyzetből indul-

nak ahhoz, hogy pozitív irányban mozdulhassanak el a zöld átállás során. Bár lehetséges, hogy 

a jövőben a zöld munkahelyek a közepes és alacsony képzettségű szakmák felé tolódnak el (pél-

dául a hulladékgazdálkodás, az utólagos átalakítás vagy az építőipar területén), a zöld felada-

tokat ellátó munkahelyeken dolgozók többsége jelenleg magasan képzett és felsőfokú végzett-
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ségű. Ezzel szemben a környezet szennyező munkahelyeket, amelyeket az eltűnés veszélye fe-

nyeget, alacsonyabb iskolai végzettségűek és középfokú képzettségűek töltik be. Így a bérkü-

lönbségek növekedése mellett a zöld átállással nagyobb a veszélye az alacsonyabb végzettsé-

gűek munkaerőpiacról való kiszorulásának.” (Borbély-Pecze & Borbély-Pecze, 2023:84–85) 

 

3.2.1. Munkaerőpiaci technikák során 

 

Napjainkban a munkaerőpiacon nehéz olyan munkaerőt toborozni, aki rendelkezik az elvárt 

attitűdökkel, ezért a munkáltatók megragadnak minden olyan eszközt, hogy megtalálják és 

megtartsák a megfelelő munkaerőt és ehhez munkáltatói márkát fejlesztenek. A munkáltatói 

márkára leginkább a versenytársaktól való megkülönböztetés miatt szükséges, a szervezetek 

fenntarthatóságának szerves része. A gyakorlat részévé vált, hogy a toborzási folyamatok során 

a belső értékekkel kapcsolatos információkat emelnek álláshirdetésekbe. Audi Hungária állas 

hirdetésében szerepel a szén-dioxid semlegesség; BMW álláshirdetésében megtalálható az 

elektromobilitásra való áttérési szándék, Bosch csoport kiemeli hirdetéseiben a kerékpáros köz-

lekedés támogatásához biztosított lehetőségeit; a Vodaphone környezettudatos munkakörülmé-

nyeket ígér; az OTP pedig zöld munkakörnyezet biztosításával igyekszik felhívni a figyelmet a 

környezetkímélő munkakörülményekre (Németh & Szigeti, 2023). Munkaerőpiaci márkaépí-

tésre akkor van szükség a leginkább, amikor a munkaerő iránt nagyobb a kereslet, mint a kínálat 

(Héder-Rima & Dajnoki, 2020). 

 

3.2.2. Nagyvállaltok példáján keresztül 

 

Magyarországon az üzleti életben díjazzák a kortárs munkadók példaértékű tevékenységét. Az 

Audi Hungária bevonja a munkavállalókat az energiahatékonysággal kapcsolatos kommuniká-

cióba. A Bosch csoport figyelemben tarja a munkavégzés helyének tömegközlekedés szem-

pontjából jó megközelíthetőségét. A Coca Cola hulladék mentes világról alkotott céljait feltűn-

teti az álláshirdetéseiben. Az Egis gyógyszergyár környezetvédelmi oktatást tart a dolgozói szá-

mára. A Lidl Magyarország teljes költséget megtérít, abban az esetben, ha a dolgozói tömeg-

közlekedést vesznek igénybe. A Magyar Telekom a fenntarthatóság jegyében bevezette a táv-

munkát. Penny a céges autóinak 10%-át hybridre cserélte.(Németh & Szigeti, 2023) Alapvető 

különbség nem mutatható ki a termelő és szolgáltató vállalatok fenntarthatósággal összefüg-

gésbe hozható akciói között (Heidrich et al., 2020). A digitalizáció fejlődése során fontos té-

nyezővé válik az adat, ami erőforrássá válik, így a gazdaság egyetlen szereplője sem függetle-

nítheti magát a digitális jelenléttől, így a versenyképesség és a fenntarthatóság nem lehet füg-

getlen egymástól (Matolcsy, 2020). Hátráltató tényező a fenntarthatóságra való törekvésben a 

profitérdekeltség, mert ez egy olyan hajtóerő, ami visszafogja, hogy a környezet megóvása le-

gyen az elsődleges szempont (Berényi  & Heidrich, 2006).  

A Magyar Telekom esetében a vezetők a fenntarthatósági stratégiájuk nyomon köve-

tesére kontrollig módszereket alkalmaznak, hogy számszerűsíthető adatokkal is mérőszámok-

kal is nyomon követhessék az előrehaladást. A hosszú távú döntés hozatalban ez támogatást 

nyújt a vezetők számára és rugalmassá teszi az üzleti tervezést. Célnak tűzték ki a vízfogyasztás 

csökkentését és elismerik az emberek és a természet egymásra gyakorolt hatását. A mutatószá-

mok összhangban vannak a fenntarthatósági célokkal. A vállalat 2004 óta készíti el és hozza 

nyilvánosságra a fenntarthatósági beszámolóit. A felelősségteljes vezetői döntéshozatalnak sze-

repe van a cég társadalmi felelősségvállalásáról kialakított képnek, ennek méréséhez megke-

rülhetetlen a controlling alkalmazása (Kálmán & Malatyinszki, 2023). 
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3.3. GHRM várható következményei 

 

„A munkaerőpiac zöldebbé válása számos hatással lesz az emberekre, a helyekre és a cégekre.  

Először is új típusú munkahelyek jelennek meg, amelyek olyan foglalkozásokban teremtenek 

lehetőségeket, amelyek eddig talán nem is léteztek. Másodszor valószínűleg néhány meglévő 

munkahely megszűnését fogja eredményezni, különösen az olyan erősen szennyező tevékenysé-

gekben, mint a szén- és gázkitermelés. Harmadszor a zöld átállás a gazdaságban számos más 

munkakörhöz szükséges készségek megváltozásához fog vezetni – az építőipartól a divaton át a 

tudományos kutatásig. E kihívások kezelése az oktatási tantervek és képzések újragondolását 

és korszerűsítését igényli, hogy a munkavállalók elsajátíthassák a változó munkaerőpiac által 

megkövetelt készségeket. Mivel azonban ezen átmenetek földrajzi elhelyezkedése is eltérő lesz, 

a helyalapú stratégia létfontosságú lesz. A helyi gazdaságfejlesztési és vállalkozástámogatási 

programok ki kell hogy egészítsék a nemzeti zöld átállási politikákat, különösen a kis- és kö-

zépvállalkozások számára.” (Borbély-Pecze & Borbély-Pecze, 2023:87) 

 

4. Módszertan 

 

4.1. A kutatás célja 

 

Célom egy alapos szakirodalmi áttekintés összeállítása volt, mely több oldalról is megközelíti 

a szervezeti kultúra és a fenntarthatóság témakörét, majd pontosan meghatározza, azt a megkö-

zelítést, mely az általam művelt kutatási területhez kapcsolódik, kifejtve ennek szükségességét. 

Mivel az általam kutatott terület értelmezése több oldalról is megközelíthető, ezért fontosnak 

tartottam, hogy a mielőtt fejlesztési metodikák alkalmazását kezdem el kidolgozni, létrehozzak 

egy szintetikus szakirodalom elemzést, ami pontosan behatárolja a téma alapját, szükségességét 

és irányvonalát. A továbbiakban szeretném majd folytatni a kutatást, azzal a céllal, hogy a gya-

korlatban is alkalmazható módszer jöjjön létre a fenntartható működés érdekében. 

Miután tisztáztam az alapfogalmakat és a megközelítést, levezettem ezzel kapcsolatban a 

gondolkozásmódomat szakirodalmi alátámasztásokkal, melyek jelentős része hazai forrásokból 

származik. Az ismeretanyagok összefoglalásában a saját nézőpontomat is tükrözik, megközelí-

tése azonban tárgyilagosságra törekszik, inkább nézőpont béli megközelítés létjogosultságának 

az alátámasztása a cél, mint személyes véleménynyilvánítás. Egyben szeretném felhívni a fi-

gyelmet az adott értelmezés megközelítésének fontosságára, mert hiszek a szervezeti fenntart-

hatóságra gyakorolt pozitív hatásában. 

 

4.2. Adatforrások 

 

Dokumentum- és tartalomelemzés során áttekintettem első sorban a globális fentarthatósági té-

mában íródott publikációkat és egyetemi tananyagokat, kutatási eredményeket, amely hiteles 

dokumentumokból származnak. Az olvasott tartalmak tankönyvben kiadott, digitális, szabad 

vagy felhasználó szintű online is elérhető tartalmakból származnak. Olyan tartalmi áttekintésre 

volt szükség, melyek meghatározta az alapfogalmak több oldali megközelítését, tisztázta a vá-

lasztott irányt, melyen elindult a tartalomismertetés és meghatározta, hogy milyen érdekek fű-

ződnek a megvalósítási szándékhoz. A tartalomelemzés nagy időbefektetést igényelt, mely so-

rán nehézséget jelentett az adott megközelítés alkalmazásának alacsony vállalati gyakorlata. 
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5. Eredmények, megállapítások 

 

A téma világ folyamatos változása miatt sok szempontból is aktuálisnak mondható, főleg, hogy 

egymás után érik a világot súlyos váltsághelyzetek, számomra a téma aktualitását az jelenti, 

hogy a szükségessége ellenére, a vállalati gyakorlatban nem elterjedten alkalmazott terület, te-

hát fejlesztésre szorul. A fejlesztés pedig egyedi megközelítések alapján indítható el, a prob-

léma megoldások lehetőségeinek eltérése nem tesz lehetővé egységes megoldás kidolgozást, 

ami nehezítő tényező.  

A szakirodalom elemzéshez köthető kutatás kapcsán megállapítható, hogy a fenntartha-

tóság ökológiai oldalról történő megközelítése elterjedtebb, mint a szervezeti szintű, ugyanis 

globális tényezőről van szó. Azonban a szervezetek működése az egyént, mint fontos tényezőt 

kezelni kulcs szereppel bírhat a fentarthatóság kapcsán.  

A fenntarthatóság szempontjából piaci versenyzővé válni és annak maradni, nagy szerve-

zeti stabilitást igénylő feladat, ami nem hozható létre közös alapokon nyugvó szervezeti kultúra 

nélkül, aminek fejlesztése innovációt igénylő feladat. 

A vezetői szerep megjelenése pedig kulcsfontosságú a szervezeti kultúra és fenntartható-

ság összefüggésében, mivel szervezetformáló hatást megfelelőképpen meg kell tervezni, átül-

tetni a gyakorlatban, ami nehéz feladat így megfelelő vezetői készségek elsajátítását és elköte-

leződést is jelent, ahhoz, hogy az adott csoport tagjai elfogadják a változást és alkalmazzák a 

mindennapi gyakorlat során. 

A fenntarthatósági fejlesztésekre azért van szükség, hogy olyan stabil szervezetek jöjje-

nek létre, melyek képesek krízis és váltsághelyzetekben is fennmaradni, ezáltal tényezővé válni 

a munkavállalók megélhetésének biztosítása szempontjából is, ami közös érdekké teszi a ténye-

zőt. 

 

7. Összegzés 

 

A piaci versenyben maradás esetében kulcs tényezővé válik a fenntarthatósági szempontok, 

szervezeti kultúrába való integrálása. Mivel az emberek az életük nagy részét a munkahelyükön 

töltik, így nem elegendő hogyha környezettudatos viselkedésüket csak a magánéletük folyamán 

gyakorolják. Fontos, hogy a munkavégzés közben is fenntarthatóan viselkedni. A szervezeti 

kultúra és a fenntarthatóság kapcsolatát első sorban a piaci versenyben maradásban látom. A 

fenntarthatóságon keresztül növeli a vállalati értéket, melyre a szervezeti kultúra gyakorol for-

máló hatást. Tehát a fenntarthatóságon nem közvetlenül, hanem közvetett formában értem a 

környezettudatosság megélését. Szervezetfejlesztéssel formálható a vállalti kultúra, ami hatást 

gyakorol a dolgozói jóllétre.  

A kultúra formálás hatása a dolgozókra a környezettudatosság kapcsán is előnyt jelenthet 

a szervezet számára. Ezért fogalmaztam úgy, hogy közvetett módon gyakorol hatást, mivel a 

kultúra formáló erején keresztül erősíti a dolgozókban, hogy olyan értelemben a sajátjuknak 

érezzék a munkahelyüket, hogy belső indíttatásból tegyenek az energiatakarékosabb használa-

táért, ami a vállalatok esetében kevesebb kiadást idéz elő, ami költségtakarékos hosszú távon, 

ezáltal növelve a piacon maradási lehetőségeket, fenntarthatóbbá téve a szervezetet.  

A vezető, mint értékhordozó csoport formálja a szervezeti kultúrát. A szervezeti értékek 

hatást gyakorolnak a munkáltatói attitűdökre. A munkavállalók által egységesen elfogadott kul-

turális értékek csökkentik a munkaerő elvándorlást. A rugalmas alkalmazkodás képességét hor-

dozó szervezeti kultúra biztosítja a globális piaci versenyben maradást. Egy stabil értékrend 

kialakítása biztosítja a szervezet számára, hogy hosszú távon fenntarthatóvá váljon. 
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A környezeti tényezők figyelembevétele elengedhetetlen a vállalatok számára, mivel a 

versenyben maradás és a fenntarthatóság nem választható el egymástól, valamint a vevői igé-

nyek is megkövetelik a zöld szemléletmódot, még akkor is ha a profit érdekében nehezen en-

gedheti meg magának egy vállalat természet figyelembevételét. 

Megfelelő munkakörülmények között hatékonyabb a munkavégzés, ez a fenntarthatósági 

igényeket is érinti. 

A megfelelő munkaerő toborzása és megtartása szükségessé teszi a szervezetek számára 

a márkaépítést, melyben a zöld törekvéseknek helyet kell kapni. A környezettudatos szemlélet-

váltás a munkaerőpiac átalakulását eredményezheti.  

A környezettudatos érzékenyítés már az állas hirdetésekben is megjelenik. 

A fenntarthatósági stratégiák kontrollig technika alkalmazása mellett számszerűsíthetők. 

A legtöbb környezettudatosságot fejlesztő stratégia a hulladékgazdálkodásra, energiagaz-

dálkodásra, valamint környezethatékonyabb munkába járási lehetőségre épít. 
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