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A VEZETOI SZEREPEK ES
A SZERVEZETI KULTURA HATASA

A KLASZTERSIKER

ERETTSEGI MODELLJERE

A Kklaszterek fejlesztésének elsegitése a gazdasagfejlesztés egyik lehetséges iranya. A piaci szerepldk és a non-
profit szervezetek egymast kiegészité kompetencidinak 6sszekapcsolasdval megné az innovaciés potencial és
fontosak a gazdasagosabb miikodés céljai is. A bemutatott kutatas fokuszaban egy kiilonleges vezet6i kihivast
rejtd tevékenység vizsgalata, a klasztermenedzser szerepe all. A kutatas célja megérteni a klaszterek miikodé-
sének belsé motivacidit és feltarni a vezetének az eredményes és fenntarthaté miikodésben betoltott szerepét.
A szerzk klasztermenedzserek és tagszervezetek korében végeztek atfogo kérdoives felmérést és kvalitativ ku-
tatast Magyarorszagon. Azonositottak a klaszter sikerét leiré determinans faktorokat, majd kidolgoztak egy
ij, a klaszterek sikerének jellemzésére alkalmas haromdimenzids érettségi modellt. A vizsgalat eredményeként
bemutatjak, hogy milyen kapcsolatot talaltak a puha vezetdi tulajdonsigok és a klaszter sikere kozott.
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A ,Cluster” sz6 az angolban kétféleképpen értelmez-
hets: f6névként  fiirt” vagy ,,csomé”, vagyis a klasz-
terszervezet és a tagok csoportja, igeként pedig ,,fiirtd-
s0dés”, ,,csoportosulds”, ami a kialakulds és miikodés
folyamatat jelenti. Menedzsmentszemléletli megkoze-
litésiink szerint a klaszter szintén kettGs jelentést hor-
doz. Egyfeldl vélt vagy valds eldnyokkel jard viziot
megjelenitd hivé szd, masfelsl pedig egy menedzs-
menteszkoz, egy vezetési és szervezési kihivasokat

magdban rejté modszertan. Ha egy szervezet azt a célt
tlizi ki maga elé, hogy a klaszteresedés valamilyen el6-

nyét szeretné elérni, akkor ezt a hivé szot hasznalja, €s
a klasztermenedzsment eszkozrendszerét alkalmazza.
A vegyes Osszetételd tagsdg mellett kiemelked§ szere-
pe van a klaszter é1én 4116 személynek vagy szervezet-
nek is, amely lehet az egyik tag, vagy ondllo, kifejezet-
ten erre a célra alapitott menedzserszervezet.

A tagok a sokféleség ellenére — vagy éppen ezért
— készek az egyiittmtikodésre, és a kozosen megfo-
galmazott célok elérése érdekében szervezSdnek.
A klasztert6l azt véarjék, hogy abbdl el6nylik szdrmaz-
zon, a menedzsernek pedig az a feladata, hogy ezeket

az el6nyoket elérhet6vé tegye szdmukra. Az olyan
szervezeti jellemzSk, mint a kultira vagy a vezetGi
szerepek, kiemelt fontossdgiak egy-egy vallalat életé-
ben. Megismerésiiknek, 1étezésiik tudatosuldsanak még
nagyobb a jelentGsége, ha szervezetek kozotti egyiitt-
miikodésrdl van sz6. Minden szerepld szaméra fontos,
hogy kivel kell egyiitt dolgoznia, a menedzsernek pe-
dig alkalmasnak kell lennie arra, hogy a tagokat a sok-
féleségben rejlé lehetGségeket kihaszndlva a kozodsen
megfogalmazott célok elérése felé vezesse.

A hazai helyzetet feltérképezd, a tagokra és a klasz-

- termenedzserekre is Kiterjed§ vizsgédlatot azokon a
- szervezddéseken végeztiik el, amelyek céljaik elérése

érdekében tudatosan alkalmazzak ezt az eszkodzrend-
szert. Onmagukat klaszterként definidljak, mdikodésii-
ket és céljaikat ennek megfelelGen hatarozzdk meg.

A Kklaszterdefiniciok attekintése

A klaszterekkel foglalkoz6 szerzSk legtobbjének de-
finiciéja megalkotdjanak tudoményos alapdlldsit és
érdekl6désének szempontrendszerét tiikrozi. Mast fog
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klaszternek tekinteni, és masképp is fogja leirni, aki
gazdasagfoldrajzi; mast, aki szervezetek kozotti kap-

aki egy-egy tevékenységi teriileten vagy ipardgban, pél-
ddul a turizmusban vagy az autdiparban betoltott szere-
pét vizsgélja. Minden definiciét meg kell érteniink és a
maga aspektusabol helytallénak kell elfogadnunk.

Vizsgdlatunk soran 6sszesen huszonhirom megha-
tdrozast gydjtottiink Ossze, torekedve arra, hogy a té-
maval foglalkozé jelentSsebb szerz6k gondolatait at
tudjuk tekinteni. A kiilfoldi és hazai kutatoktdl szarma-
z6 definici6k mellett néhdny szervezet altal kozzétett
értelmezést is bevontunk a vizsgélatba. Néhany szer-
76 esetében elSfordul, hogy tobb definiciét is boncol-
gatunk, mivel azt tapasztaltuk, hogy mas id6pontban
vagy mashol kozolt irdsaikban 1j gondolatokat, mas
nézdpontokat is szerepeltetnek. Nyolc kiilfoldi szerzd-
t6l tizenharom, négy hazai szerz6tdl 6t, mig a harom
szervezettSl Osszesen ot definicidt vizsgiltunk meg
egyszerl szovegelemzéses technikdval. Hazai szerve-
zet tudomdsunk szerint nem alkotott 6néllé definiciot.
Alegtobb esetben, ahogy azt a Pélus Klaszter ézikonyv
(2009) is teszi, Portert tekintik irdnyadénak, vagy az
Eurépai Bizottsdg, az OECD, illetve az ENSZ Iparfej-
lesztési Szervezetének, az UNIDO-nak valamely meg-
hatarozasat alkalmazzak.

A meghatdrozdsok tartalmi elemeit 6t gondolati
csoportba lehet rendezni. A legtdbb esetben szerepel
benniik a szervezddés alapja és annak struktiirdja. Ezt
kovetSen a szerz6k meghatdrozzak a klaszter 1étrejot-
tének céljdt, a cél eléréséhez sziikséges eszkozoket és
specidlis erdforrasokat. Kiegészitésként az dsszetartd
erst jelentS, a szervezddés attitiidjére jellemzd tulaj-
donsdgokat emlitik. Szdmos atfedést is tapasztalha-
tunk, illetve olyan konszenzusra épiil6 gondolatokkal
is taldlkozhatunk, amelyek a legtobb definiciéban
megtaldlhaték. Valamennyi definicié kiindulépontja,
hogy a klasztert alkoté szervezetek valamiféle kap-
csolatban dllnak egymadssal, ezenkiviil egyetértés van
abban is, hogy nemcsak gazdasigi tdrsasagok, hanem
intézmények és civil szervezetek is tagjai lehetnek
egy-egy klaszternek.

A szervezddés alapja a kiilonbozd megkozelitések
szerint haromféle lehet: teriileti koncentracid, érték-
lanc és iparag. A teriileti koncentrdcio az evolicidésan
kialakulé klaszterek gazdasdgfoldrajzi megkdzelité-
s jellemzGje. A meghatiarozasokban a hazai szerz&k
és a kiilfoldi szervezetek mindegyike hasznalja ezt a
kategoéridt. Ezekben az esetekben a klaszteresedés egy
inicidlis allapotbdl indulva, az egyre koncentrltabb
egylittm(ikodés révén kialakuld fiirtosodés kovetkezté-
ben jon 1étre. Ekkor az agglomeraci6 alakul klaszterré
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- azdltal, hogy a potens csoportosulds speciélis erforra-
- sokat és szolgdltatdsokat vonz a térségbe.
csolatrendszerek topoldgidja szerinti; €s megint madst,

P

Bar az érvényben 1év§ palydzati rendszer szabdlyai

- tdmogatjdk a foldrajzi koncentrdciot, felmérésiink ta-
- pasztalatai alapjdn a hazai klaszteresedés szereplGinek

jellemz&en nem ez az elsdleges szandéka. Sokkal in-
kabb torekednének arra, hogy az egyiittmikodd tagok
aktivak és ratermettek legyenek, tekintet nélkiil arra,
hol van a székhelyiik.

A foldrajzi megkozelités mellett a szervez&dés to-
vabbi két kiindulépontja lehet, ha egy meghatdrozott
ipardg horizontdlis vagy egy értékldnc vertikdlis kap-
csolatrendszere all 6ssze klaszterré. Tobb definicidban,
és tapasztalatunk szerint a hazai példakban is el6fordul,
hogy ez a két struktira egyszerre taldlhaté meg. Gyak-
ran figyelhetjiik meg ezt a kiemelten tdimogatott inno-
vacids klaszterek esetében, ahol nem feltétleniil egy-

- egy szakteriilet kizdr6lag vertikdlis vagy horizontalis
- kapcsolatrendszere a f6 szervezd elv, hanem az inno-
¢ vécids potencidl kiakndzdsa eseti projektek keretében,

konzorciumi formaban.

A szervez8dés struktiirdjdra szintén tobbféle meg-
kozelitést haszndlnak a szerz6k. Mivel klaszterként
rendszerint a meghatdrozott tagsdggal rendelkezd és
formadlisan is létrejott szervezetre gondolunk, némi-
leg meglepd, hogy az intézményesiiltséget csupén az
Eurépai Bizottsag egyik definicidja emliti (European
Commission, 2003). Ettdl eltekintve is az vatossag jel-
lemzi a fogalmak megalkotdit, ami annak az altalanos
problémanak a kovetkezménye, hogy a klaszter jogilag
nem értelmezhetS 6néllé személyiségként. A szerveze-

. tek kozotti kapesolatrendszert tobben egyszertien cso-
portként vagy szervezddésként emlitik. Porter el&szor
- 2002-ben definidlta csoportként, kordbban megjelen-
- tetett meghatarozasaiban (1998a, 1998b, 2000) csak

a foldrajzi koncentraciét hasznalta. Hat esetben taldl-
kozhatunk a hdlozat fogalmaval is. Az OECD 1999-es
meghatdrozéasa szerint véllalatok hal6zataként adhatd
meg egy klaszter, majd 2005-ben inkabb csoportosu-
lasként jellemzi ugyanezt. Ugyanigy Grosz 2004-es de-
finicigjaban a szereplSk egyiittmikodési hilézataként
irja le a klasztert, kés6bb azonban eltekint a fogalom
hasznalatatdl (Grosz, 2005).

Egyes megkozelitések a kapcsolatokat stratégiai
szovetségként hatdrozzdk meg (Roelandt — Hertog,
1999). A hazai klaszterek a legtobb esetben intézmé-

. nyesiilt szervezetként jelennek meg, aminek valami-
lyen formalizalt keretet kell adni. A magyarorszagi
- helyzet jol lefrhat6 a stratégiai szovetség jellemzGi-
vel (Gaal — Szabdg, 2008). Célokban, eszkdzokben €s
- Osszetarté erdben is taldlunk olyan kozos pontokat,
- amelyek ezt aldtdmasztjik. Ahogy a klasztereket a
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globdlis kihivasokra adott lokalis reakciénak tartjak,
a stratégiai szovetségek irdnti érdekl6dés egyik mo-

torjanak is az egyre novekvs globalizdcior tekintik.
A stratégiai szOvetség olyan egyiittm(ikodési meg-
allapodds két vagy tobb villalat kozott, amely arra

irdnyul, hogy kozos stratégiat alakitsanak ki az érin-
tett tevékenységi teriiletre, ami a résztvevdk szamara
elényos. A kapcsolat viszonossdgi alapu, a partnerek
készek arra, hogy birtokolt erdsségeiket megosszdk a
tobbi féllel, dsszeadjdk és kdzosen hasznaljak a szo-
vetség forrdsait, hogy ezzel koz0s hasznot érjenek
el. Akkor tekinthetiink stratégiai szovetségként az
egylittmtikodésre, ha a kapcsol6do szervezetek tulaj-
donosi szempontbdl bizonyos erdforrdsokat kozosen
kezelnek, és a kapcsolat id6horizontja hosszd tavd.
A stratégiai szovetség keresésének mozgatérugdi — a
véallalatok kozotti szinergidk keresése, azonositdsa,

kihasznaldsa — is hasonléak ahhoz, ami miatt a klasz-
- meg. A hazai klaszterek esetében ez az eltér§ belsd né-
- zGpont alapvet6 definicids kiilonbségeket eredményez-

terek 1étrejonnek. Ezeket a célokat a hazai klaszterek
szinte minden esetben megfogalmazzak.

A definiciokban a megjeldlt célok kozott legtobbszor
a tuddsgenerdlds, a tuddsdtadds és az innovdcio fontos-

sagat, illetve a tagok versenyképességében betoltott ki-
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vizid, kozos er6forrdsok, nyitott szervezdés — felso-
rol, mig kordbbi (1995) definicidjabdl elhagyja a fold-
rajzi koncentrdcié hangsilyozdsat. Hasonldan jar el
Porter is, 1998-as definiciéihoz képest versengésre és
egyidejli egylittmikodésre alapulé helyett innovativ
kapcsolatrendszert (2000), majd késébb (2002) kdzos
vonasokkal és egymdst kiegészit6 tulajdonsdgokkal
rendelkez8 csoportot hatdroz meg. Enright 2001-ben
irja le célként, hogy a klaszter hozz4djarul az identitas
megorzéséhez a globalis gazdasagban, mig ezt kordb-
ban (1996) nem tette.

Menedzsmentmegkozelitésii klaszterdefinicio

Figyelembe kell venniink, hogy a megvizsgalt defini-
ciok legtobbje egy kiils§ szemlél6 néz6pontjabal tekint
a klaszterekre, €és altaldban evolicidsan létrejott, nem
feltétlentil intézményesiilt csoportosuldsokat hatdroz

het. A definici6alkotds szempontrendszerét megtartva a
menedzsmentmegkozelitést sajatossdgok azonositasa-
val (1. tdbldzat) megalkottuk sajat definicionkat.

1. tabldzat

A Klaszterdefiniciok tartalmi elemeinek osszehasonlitasa

A Kklaszterdefiniciok tartalmi elemei
a szakirodalom alapjan

A Kklaszterdefiniciok tartalmi elemei
menedzsmentmegkozelités szerint

Szervezidés alapja
teriileti koncentracid, ipardg, értéklanc

Szervezidés alapja
tudatosan kialakitott, kozosen elfogadott rendszer

tuddsgeneralds, versenyképesség, innovacio, kozos erdforrdsok

Struktira Struktira
haldzat, csoport, szovetség, intézményesiiltség jogi személyiség nélkiili, formdlisan is 1étrejott szervezet
Cél Cél

egyéni célok
(termelékenység, innoviacid, informécid, tdimogatas)

Eszkoz
kompetencidk, szinergia

Eszkoz
Osszefogdsban rejls lehetSségek

Szervezeti jellemz6k, 6sszetarté erd
versengés, egyiittmiikodés, nyitottsag, fliggetlenség,
értékek, vizid

Szervezeti jellemz6k, 6sszetarté erd
egylittmikodés, fiiggetlenség, nyitottsag

Forras: sajat szerkesztés

emelt szerepét emlitik. Amellett, hogy a tagok szamara

komoly motivaciot jelent, hogy ezekhez a célokhoz sajat :

kompetencidik, és egyuttal a kozos erdforrdsok kihasz-
ndldsdval kozelebb keriiljenek, ezek azok a kulcsténye-
76k, amelyek a gazdasagpolitikat is arra 0sztonzik, hogy
a klaszteresedés folyamatat timogassak.

Az egyre puhdbb tulajdonsigok felé kozelitve a
meghatdrozasok a szakteriilet fejlédésével és az idGvel

valtoznak. Rosenfeld késébbi (2001) meghatdroza-
sdban tobb ilyen puha tulajdonsdgot — kozos értékek,

Kiilonbozd vdllalkozdsok és nonprofit szervezetek
(felséoktatdsi intézmények, kutatointézetek, onkor-
mdnyzatok, civil szervezetek) olyan jogi személyiség
nélkiili, de formdlisan is létrejott egyiittmiikodési for-

. mdja, ahol az alapito és a csatlakozo tagok szuvereni-

tasukat teljes mértékben megtartva, egyéni céljaikat a

~ klasztertagsdag dltal, az Osszefogdsban rejld’ lehetdsé-

gek kihaszndldsdval probdljdk elérni. Egyiittmiikode-
siiket egy tudatosan kialakitott és kozosen elfogadott
rendszer szerint egy vdlasztott vezetdén vagy szerveze-
ten keresztiil irdnyitjdk.
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Kutatasi kérdések

Kutatdsi kérdéseinket harom, egymasra épiilé szem-
pont szerint fogalmaztuk meg. Altaldnos kérdéseink
arra vonatkoznak, hogy milyen képet mutat a klaszte-
resedés jelenlegi helyzete. Ennek megéllapitasa érde-
kében a szakirodalom feldolgozasa mellett a klaszterek
altal kozzétett alapité okiratokat gydjtottiink 0ssze és
tanulmanyoztunk 4at, majd a klasztermenedzserekkel
folytatott interjuk és a kérdSives vizsgélat eredménye-
it hasznaltuk fel. Tovabbi kutatasi kérdéseink egyfeldl
mobdszertani, masfelSl empirikus jellegtiek. Mddszerta-
ni kérdés, hogy létre tudunk-e hozni egy olyan értéke-
lési rendszert, amellyel a klaszter sikere jellemezhetd?
Empirikus kérdéseink arra irdnyulnak, hogy a feldlli-
tott értékelési rendszer szerinti klaszterjellemzd milyen
osszefiiggést mutat a menedzser tulajdonsdgaival. Mi-
lyen szerepe van a szervezeti kultiirdnak, a vezetdi sze-
repeknek, illetve a menedzser dltal preferdlt céloknak a
klaszter sikeres miikodésben?

A kutatasi modellt (/. dbra) ugy alkottuk meg, hogy
annak szisztematikus alkalmazdsaval valaszt kaphas-
sunk kutatasi kérdéseinkre.
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nak a sikerre. A kutatdsi modell utolsé elemeként olyan
kapcsolatok meglétét vizsgéltuk, amelyek a klaszter si-
kerét mutatd érettségi index €s a vezetés puha tulajdon-
sagai kozott feltételezhetSk.

A klasztermenedzserek jellemzésére valasztott ver-
sengd értékek rendszerének (CVF) filozofidja szerint
nincs jO vagy rossz tulajdonsdg (Cameron — Quinn,
2011). Minden kultiiraelem, minden vezetdi szerep
(Quinn, 1988) és a benne rejld vezetdi kompetencidk
(Quinn et al., 2003) sziikségesek valamely vezetGi fel-
adat ellatdsdhoz. A cél tehat az, hogy megtaléljuk azt
a kedvezdnek mutatkozé kombinacidt, ami a klaszter
vezetésére alkalmassa teszi a menedzsert. A vezetd fel-
adatrendszere, a szereplSk sokfélesége és a tevékeny-
ségek széles diverzitdsa azt feltételezi, hogy legaldabb
az empdtia szintjén alkalmasnak kell lennie tobbféle
vezetGi gondolkodds alkalmazdsara.

A klasztermenedzser altal preferdlt célok szintén be-
folyéssal lehetnek az egyiittmiikodés sikerére. Kérdés,
hogy a menedzser azokat a dolgokat tartja-e fontosnak,
ami aztdn az eredményekben manifesztalédik. A tagok
véleményével Osszevetve tanulsagos lehet, hogy a klasz-
tertagsdg eldnyeibdl részesiil-
ni szdndékozok elégedettek-e
a menedzser daltal képviselt

1. dbra

gondolkoddsmaoddal.

|/ Magyarazott viltozo

1)

A kutatasi minta

A Magyarorszdgon mikodd

Klasztersiker

s tagok elégedeitsége
s Llaszter miikidése

klaszterek szdmar6l és elér-
het&ségeirSl nincs hivatalos
adatbazis, ezért internetes ku-
tatdssal kezdtiik 6sszegytjte-
ni a sziikséges informacidkat.
A Magyar Gazdasagfejlesz-
tési Kozpont Klaszterfejlesz-

A kutatas modellje
Magyaraze valtozdk
If' it
Menedzser
Szervezeti kultura ]
k -
'd h B
Menedzser --J1},| Komponensck:
Vezetdi szerepek
\ Nk
g T
Menedzser -
Preferalt célok

\S

tési Iroddja segitségiinkre
volt azzal, hogy kikiildte a

/
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téelem alapjan értékeltiik. Figyelembe vettiik a fagok
elégedettségét, illetve a klaszter mitkodési jellemzdit.
A siker mérhet§vé tétele érdekében megalkotott met-
rika egy uj, folytonos érettségi modell lett. A sikert az
érettséggel jellemeztiik, az érettséget pedig a determi-
ndns faktorok bevondsidval szdmitott érettségi index
szamszer(siti.

Kovetkezd 1épésként olyan vezetdi tulajdonsdgokat
kerestlink, amelyek feltételezhetGen befolyédssal van-
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kérdGivet, ezzel tdmogatva
a vélaszadéasi hajlandésdgot

. is. A kutatdsi minta azokat a szervezeteket tartalmaz-
A magyardzott oldalon a klaszter sikerét két alko- :

za, amelyek rendelkeznek tényleges elérhetGséggel,
igy Osszesen 216 klaszter keriilt a latokoriinkbe. Lé-

. teznek olyan klaszterek, amelyek létrejottek ugyan, de

tényleges tevékenységet nem végeznek. Tobb esetben
is taldltunk a megalakuldsukrdl sz6l6 hirt, Gjsdgcikket,

- internetes bejegyzést, de elérhetGség hidnydban nem

tudtuk Sket megkeresni. Az elérhetSséggel rendelke-
78 szervezetek kozott is van olyan, amelyik id6kdzben

. megsziintette a tevékenységét, ugyanakkor folyamato-
- san alakulnak is Gjabb klaszterek. Mindent dsszevetve
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a hazdnkban ténylegesen mikods klaszterek szdma
koriilbeliil ennyi lehet. Futé (2014) tanulmanya szerint
~ letekre. Megfigyelhetd, és taldn nem véletlen, hogy a
legtobb esetben a klaszterkozponttal egy helyen taldljuk
t6] kaptunk vissza menedzser- vagy tagkérdGivet. A 98
- tevékenységét vizsgélva személyes kotGdésiink és ér-

a magukat klaszterként definidlé halézatok szdma 180
feletti. A 216 megkeresett klaszterbdl (2. tdbldzat) 115-

menedzserkérd6iv 45% feletti lekérdezettséget jelent.

CIKKEK, TANULMANYOK

lyezkedésben mégis fontosnak gondoltuk, hogy eljus-
sunk a klaszteresedés szempontjabodl jelentGsebb terii-

az orszag meghatdroz6 egyetemeit is. A szervezetek {6

2. tabldzat

A kutatasi minta

vezetestudomany 2015 08.indb 6

Osszes eredmény Minta nagysaga Valaszt adott %0
Klaszterek szama 216 115 53,24
Menedzserkérddiv Minta nagysaga Beérkezett %
Megkeresett klaszterek 216 98 45,37
Tag kérddiv Minta nagysaga Beérkezett %
Tagok szdma a teljes mintdban (becslés) ~3600 486 13,46
Vizsgalatba bevont elemszam Minta nagysaga Vizsgalatba bevont %
Vizsgélatba bevont klaszterek 216 64 29,63

Forras: a kérd6ives felmérés eredményei alapjan sajat szerkesztés

A tagok esetén a teljes minta nagysdgat csak becs-
Iéssel tudjuk meghatdrozni. Az akkreditalt innovacids

klaszterek taglétszamarol biztos informécidval rendel-

keziink, mig a tobbi klaszter esetében a visszaérkezett
menedzserkérd6iveken megadott adatok szolgaltak
alapul. Osszesen 486 tagkérddivet kaptunk vissza,
ami a teljes mintdra vonatkoztatva 10% feletti lekér-
dezettséget jelent. Az eredmények altalanosithatésdga
szempontjabol figyelembe kell venni, hogy a kérdd-

iveket azok a menedzserek és tagok toltotték ki, akik

a klaszteresedés folyamatdban betoltott szerepiiket tu-

datosabban élik, és mikodésében aktivabban kozremi-
kodnek. Az elemzés ald vont adatbazis 396 elembdl all,

amelyek mindegyike tartalmazza a tag, a hozza tartoz6
. motivacidit. Ezzel a kvalitativ mddszerrel olyan tobb-

klaszter és a klasztermenedzser adatait is.

Vizsgalati médszerek

ElsG 1épésben strukturdlt interjikat folytattunk le,
majd néhany pilot vizsgdlat utdn egy, az egész orszag-

P

ra kiterjedd, atfogd kérdbives felmérést végeztiink.

A vizsgalat sordn — 2012 negyedik negyedévében :

— megkerestilk az Osszes olyan, hazdnkban mtkods
klaszter menedzserét, akinek az elérhetGsége megta-

lalhaté volt. A klasztertagok felmérését a menedzserek
kozvetitésével végeztiik. Az interjik tervezésénél tobb

szempontot vettiink figyelembe. Bar vizsgalatunk a to-
poldgiai kérdéseket orszdgos, regiondlis és a klaszteren

beliili kapcsolatok terén sem vizsgdlja, a foldrajzi elhe-

- deklddéstink mellett az jatszott szerepet, hogy a legtobb
. klaszter a kdrnyezetipar, az autd-, gép- és elektronika-

ipar, valamint az egészségipar teriiletén fejti ki miko-
dését. Nem hagyhattuk figyelmen kiviil az olyan klasz-
tereket sem, amelyek egy konkrét, jol koriilhatarolhatd
szakteriilet vagy szakma szerepldit fogjak ossze. A har-
madik szempont az volt, hogy legyen a megkérdezettek
kozott olyan szervezet, amely a hazai klaszterfejleszté-

. si rendszer szerint elnyerte, és a felmérés idején is bir-

tokolta az akkreditalt innovacios klaszter cimet, legyen
olyan, amelyik mér volt akkreditdlt, de elvesztette azt,
és olyan is, amelyik soha nem rendelkezett ilyennel.
Az interju célja az, hogy megismerjiik a klaszter
jelenlegi miikodésének f6 jellemzGi mellett a formalis
megalakulds el6tti eseményeket is, hogy megértsiik a
szervezetek kialakuldsanak el6zményeit €s fejlédésiik
letinformacidhoz jutottunk, ami segitette a kérdives
vizsgélat tervezését, és hozzdjarult a kapott eredmé-

. nyek értelmezéséhez.

A menedzserek szdmadra készitett kérd6iv négy on-
allo részbdl 4llt:

* Az els6 részben kategorizdl6 tulajdonsagokra
kérdeztiink rd, amelyek alapjan leiré statisztikai
modszerekkel képet kaphatunk a hazai status
quo-rdl.

* A masodikban azt a kérdést tettiik fel, hogy a
felsorolt 32, klasztertagsdg dltal nyujtott elGnyt
mennyire tartjdk fontosnak. Ezeket 0—6-ig sza-
mozott hétfokd Likert-skdlan tudtik értékelni.
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* A harmadik részben a vezetdi szerepeket értékel-
tilk, amelyet a Verseng$ Ertékek Keretrendszerét :

alkalmazva, Quinn (1988) modszere szerint vé-
geztiink. A 32 felsorolt vezetdi tevékenységgel
kapcsolatban arra voltunk kivancsiak, hogy azo-
kat milyen gyakorisdggal alkalmazza jelenleg,

és hogy mennyire tartand azt kivanatosnak. Az !

értékeléshez itt is a hétfoku Likert-skala allt ren-
delkezésre.

* A negyedik részben a szervezeti kultirat térké-
peztiik fel, szintén a Versengé Ertékek Keret-

rendszerében, Cameron és Quinn (2011) méd-

szerét alkalmazva. A kitdltének 100 pontot kell
az allitasok kozott felosztani aszerint, hogy azt a
sajat szervezetére mennyire tartja igaznak.

P

A tagok szdmadra készitett kérd6iv szerkezete hasonld

Pl

az el6zGekben bemutatotthoz, de ez csak két részbdl allt:

* Az els6 rész itt is a kategorizal6 tulajdonsdgokra
vonatkoz6 kérdéseket tartalmazott.
* A madsodik rész ugyanazt a harminckét, klasz-

tertagsdg dltal nydjtott eldnyt sorolta fel, €s azt

kérdeztilk meg, hogy a tag mennyire elégedett
ezekkel.

A Versengo Ertékek Keretrendszere (CVF)

A Versengd Ertékek Keretrendszere két dimenzié men-
tén értékeli a szervezeteket. A tengelyek négy negyed-
re osztjak a sikot, ami igy négy vezetési

CIKKEK, TANULMANYOK

vezetési stilus, Osszetartd erd a szervezetben, stratégiai
hangsulyok, sikerkritériumok — vizsgalunk, négy-négy
allitassal jellemezve a kulttira egyes teriiletét.

A sokféle, kultirat vizsgdldé moédszertan koziil ez
lehet&séget ad a jelenlegi mellett a jovGben kivanatos-
nak tartott kultdra feltérképezéséhez is, ami a kitoltd
stratégiai irdnyultsdgdra vonatkozéan ad tobbletinfor-
macidkat. A klaszterek ugyanis nem egy-egy projekt
lebonyolitasara alakulnak. A stratégiai gondolkodds,
a hosszu tavu tervezés, a vizi6 megléte alapvetSen is
. elengedhetetlen a tartds és fenntarthaté miikodéshez.
A kiils6 kortilmények valtozasa esetén jelentSs szerep-
hez jut a vallalati kultira (Szab6 — Csepregi, 2009).

A vezetSi szerepeknél (Quinn, 1988) negyedenként
kettd, 0sszesen nyolc kiilonbozd profilt kiilonboztetiink
meg (2. dbra). Minden vezetdi szerep harom menedzse-
ri kompetenciat foglal magédba. E kompetencidk részle-
tes elemzése is lehetséges, és a kultdrdhoz hasonléan,
itt is van mdd a stratégiai gondolkodds felmérésére.

A vizszintes tengelyen a befelé irdnyultsig, a fiig-
. gOlegesen pedig a rugalmassdg dimenzidja az Emberi
kapcsolatok modellt fogja kozre, amihez a kldn vagy
csaldd kultira tartozik. Az ilyen kultiraja szervezet
egy nagycsalddhoz hasonlit. A fels6 és kozépvezetSk
mentorként, apafiguraként viselkednek. Fontosnak
- tartjdk az emberek képességeinek hosszd tdva fej-
 lesztését, tdmogatjdk a csoportmunkat és a konszen-
zusos dontéseket. A vezetSre leginkdbb a megértd és
- empatikus Mentor (Tamogatd), valamint az ember- és

o c " 2. dbra

Hgiﬁg;gﬁ?réz}; [Z ”gzllzgt;;?;s;ﬁf)k’f A Versengé Ertékek Keretrendszere
valamint az ,,Emberi kapcsolatok” mo-
delleket, valamint a hozzdjuk tartozd [ Rugalmassag
kultdrat és vezetGi szerepeket a 2. dbra =
szergﬂeltetl..k i i n Emberi kapesolatok modell Nyitott rendszer modell

A7 egyik tengely a rugalmassdg é a Kulira: Klin Kultira: Adhokricio
stru/ turdltsag E)zott eszill, ami a val- Vozatli rerepek: Vezetbi szerepek:
tozdsokhoz val6é alkalmazkodds mod- Mentor
jat mutatja meg aszerint, hogy az adott Facilititor Broker
szervezet gyors, rugalmas alkalmazko- -
déssal reagdl, vagy a szabdlyozottsagot Belso fokusz | #| Kiilso fokusz
és biirokratikus rendszert alkalmazza.
A mésik tengely a kiils6, illetve belsd Belso folyamatok modell Racionalis cél modell
fokuszt koti 6ssze, amivel az jellemez- }‘l_'lh'r‘q,‘,:, Hierarchia ,I\"“_l}m: Piac
hets, hogy a szervezet inkdbb kifelé, a Vezetii szerepek: Vezetoi szerepek:

b 9 - - v 3 .
kornyezetére figyel, vagy a belsé folya- Ah;(;l‘d!_lwtﬂl‘ l[;nd:tcu
mataira koncentral. ft v K S

Mindegyik negyedre egy-egy szer- ; T

vezetikultira-profil jellemzs. A kulttira Strukturaltsig
felmérésére hat kérdéskort — f6bb szer-
vezeti jellemzOk, szervezeti vezetés, Forrds: sajit szerkesztés
VEZETESTUDOMANY
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folyamatorientalt Facilitdtor (Egyiittmikods) szerep
jellemzs. F&bb értékei az elkotelezettség, a kommu-

tésre, az érintettek bevondsara és a nyilt kommuniké-
cidra épiil.

A rugalmassig és a kifelé tekintés dimenzidi dltal
hatdrolt negyedben taldlhat6 a Nyitott rendszer vezetGi
modell. Az adhokrdcia dinamikus és kreativ munka-
kornyezetet jelent, ahol a vezetSk és az alkalmazottak
is hajland6ak kockdazatot vallalni. A kisérletezés és az
innovéacio erGs Osszetartd erd a szervezetben. Az ilyen
véllalat hosszu tavi célja a novekedés és uj erSforra-
sok megszerzése. Sikernek uj termékek vagy szolgal-
tatdsok bevezetését tekintik. Tamogatjak az egyéni
kezdeményezéseket, az otleteket és a nyitott gondol-

tényezSi az innovativ tevékenységek eredményeinek
hatékony felhasznaldsa, az atalakulds képessége és az
agilitds. A minGségfejlesztés stratégidja az Gj szabdlyok
megalkotdsa, a kreativ megolddsok megtaldldsa éltal
valdsul meg.

A kifelé tekintd szervezeti magatartds és a szabalyo-
zottsag altal bezart siknegyed a Raciondlis cél vezet6i
modelljéhez tartozé kultira. A piac egy eredmény-
orientélt szervezet, melynek fontos, hogy a feladatai
megfelelGen legyenek elvégezve. Dolgozdi versenyké-
pesek és céltudatosak. VezetSik keménykeziiek, elvara-

saik komolyak. Legfontosabbnak a sikert, a gy6zelmet
€s a hirnevet tartjdk, ennek eléréséhez a versenyképes

Uj, folytonos érettségi modell a klaszter
Jellemzd vezet6i a célorientalt, emellett érdekl&ds Pro-

arakat és a piacvezet$ szerep célul tizését hasznaljak.

ducer (TermelS) és a célkijelold, ellen6rz6 Direktor
(Igazgatd).

A hierarchia a belsé mtikdodésre koncentrald, sza-
balyozott Belsd folyamatok vezet6i modellhez tartozo,
jellemzGen formalizalt és strukturdlt munkakornyezet.
Eljarasok és szabdlyok dontenek arrdl, hogy az embe-
reknek mit és hogyan kell tenniiik, ebben rejlik a szer-
vezet Osszetartd ereje is. A vezetSk biiszkék a hatékony-
sdgalapi munkaszervezésre, ami a szervezet zavartalan
miikodését biztositja. Az alkalmazottak szdmdra ga-
rantalt a munka és a kiszdmithat6sdg. Hosszud tava cél-

juk a feladatok zokkendmentes €s hatékony elvégzése
mellett a stabilitds fenntartdsa. A sikert a megbizhat6
kiszolgalas, a pontos tervezés €s az alacsony koltségek
jellemzik. A vezetGi stilust a technikailag képzett, jol
informalt Monitor (Ellendrz8) és a j6 helyzetfelismerd,
- ancia 68,009%-ét hordozza, ami jénak mondhatd.

megbizhat6 Koordindtor (Iranyitd) szerep jellemzi.

CIKKEK, TANULMANYOK

- A tagok elégedettsége és a menedzserek
- preferenciai

nikdci6 és a fejlédés. A szervezet hatékonysdganak
kulcsa az emberi eréforrasok fejlesztése és a hatékony

részvétel. A min(’jségfejlesztés Stratégiéja csapatépi_ klaSZtert, vagy csatlakoznak hOZZé, és altalaban két {6 cél

A tagok valamilyen hatdrozott elképzeléssel alakitanak

mentén szervezddnek. Alapvet&en fontos lehet a fermelé-
kenység, a hatékonysdg novelése, illetve az innovdcids és
K+F tevékenységben rejl6 potencidlok erdsitése. A fel-
soroltak mellett Iéteznek olyan célok is, amelyekrdl el6re
nem lehet eldonteni, hogy milyen irdnyba mozditjak a fej-
16dést. Nem lehet el6zetesen megéllapitani példaul, hogy
az informdci6 vagy az dllami és egyéb palydzati forrds-
bdl nyert timogatds milyen teriileten hasznosul. A régié
fejlédése és a munkahelyteremtés ugyanilyen nehezen
besorolhatd, de gyakran elhangz6 klasztercél. Ezek nem
a tagok szdmadra jelentenek kozvetlen hasznot, hanem a

2 2

sikeres egylittmiikodés kovetkeztében 1étrejove dltalanos

kodast. Vezetdi jellemzGen a szivesen villalkozo, okos | eredmények. Ezeket a célokat gydjtottiik ossze egyrészt

és kreativ Innovdtor ([jj{té), valamint a jovGorientalt =~ a szakirodalom, mésrészt a klaszterek alapit6 okiratai-

gondolkodést Broker (Targyald) tipusok. Ertékteremts =~ nak elemzésével. Az itt meghatdrozott célokrol kérdez-

tiik meg mind a tagokat, mind a klasztermenedzsereket.
A klasztermenedzser 4ltal preferdlt célok azt mutatjik,
hogy a szervezet mit nydjt, vagy mit szeretne nyujtani,
ami a tagok ugyanilyen tematikdji véleményével 0sz-
szehasonlitva érdekes eredményeket hozhat. Az ered-
mények értelmezhetdsége érdekében olyan kategorizald
tulajdonsagokat is kérdeztiink a kitolt6ktdl, ami alapjan
a kapott adatokat Ossze tudjuk egymadssal hasonlitani.
Indikatoraink: foglalkoztatottak szdma, drbevétel (mér-
legf6osszeg alapjan), gazdalkodasi forma, tevékenységi
teriilet, kor, tagsag id6tartama, alapit6 vagy csatlakozott,
kitolts tulajdonosi pozicidja, kitoltd beosztasa.

sikerének értékelésére

Egy klaszter miikodését akkor tekinthetjiik sikeresnek,
ha a tagjai elégedettek a klasztertagsag 4ltal nyujtott
eldnyokkel, és tevékenysége megfeleld aktivitdst mutat.
Meghatarozva az elégedettség és a mikodés jellemzésé-
re alkalmas determindns tényezdket, a folytonos érett-
ségi modell alkalmazdsdval minden vilaszad6 esetében
kiszamithat6 a klasztertagsag sikerét mutaté érettségi in-
dex. A determindns faktorok meghatdrozasahoz, a kapott
valaszok mogotti latens struktira megismerése és a di-
menzidk csokkentése érdekében fékomponens-analizist,
azon beliil a Principal component eljarast alkalmaztuk.
Az elemzésbdl kizarasra keriiltek azok az indikatorok,
ahol a kommunalités tudl kicsi volt, vagy tobb faktorhoz
is tartoztak. A KMO és a Bartlett-teszt eredménye meg-
felelS (3. tdbldzat), a redukalt struktira az eredeti vari-
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3. tdbldzat
Elégedettség fdkomponensek KMO
és Bartlett-tesztje

Kaiser—Meyer—Olkin-érték ,953
Szabadsdgi fok 171

Bartlett-teszt
Szignifikancia ,000

Forras: KérdGives felmérés értékelése (SPSS),
sajat szerkesztés

Két, jol interpretdlhaté fSkomponens jott létre,
amely 0sszhangban van az elméletbS]l megismertekkel,

és az érettségi modellbe jol illeszthet§ lett (4. tdbldzat).

A szereplSk szamdra nyujtott véllalati eld-
nyoket Bergman és Feser (1999) modellje
ugyanigy a termelékenység és az innova-

CIKKEK, TANULMANYOK

lehet sikeres, hogy a klaszter még nem miikodik ket-

t6 vagy négy éve. A tagok lehetnek elégedettek, és a

klaszter aktivitasa is lehet meggy&z6. A fenntartha-

. t0sdg és a hosszud tavd mikodSképesség viszont csak

a korral egyiitt értelmezhets, igy a tovdbbiakban ezt
alkalmaztuk.

Az érettségi modellbe keriil6 determinéns faktorok:

* termelékenységet, hatékonysagot, gazdasagosabb
mikodést szolgélé elényok,
* innovdcidval, K+F lehetGségekkel, fejlesztéssel
kapcsolatos eldnyok,
¢ aklaszter mikodése.
4. tabldazat
Determinéns faktorok komponensmaétrixa

ci6 koré csoportositja. Harmadik elemként
megjelenik még az 4j vallalkozasok létre-

jottének és az agglomeracidba vonzasanak

elénye is, de ezt inkdbb eredménynek,
mint célnak tudjuk tekinteni. Ezt a gon-
dolkoddsmodot taldljuk Lagendjik (1999)
csoportositdsdban is.

A miikodés értékelése sordn olyan in-
dikatorokat valasztottunk, amivel a hazai
sajatossagokat is figyelembe véve jelle-
mezni tudjuk a klaszter mikodését. Indi-
katoraink: a klaszter kora, a tagok szdma
(és annak valtozdsa), a kozos tevékenysé-
gek (beszerzés, termék, termékfejlesztés,
kutatds-fejlesztés, infrastruktdra), spin-off,
start-up, kapcsolat mds klaszterekkel, a
megalakulds el6tti egyiittmikodés, a stra-
tégia megléte, dtment-e jelentSs dtalakula-

son, személy vagy szervezet a menedzser,

tevékenységi ipardg, akkrediticiés stétus,
kapott-e tdmogatast.

A fejlédés folyamatdra a megalakulas

elé6tti egylittmikodések megléte, a szerve-

zet kora, illetve a tagok szdmdnak vélto-

Klasztertagsag altal nyijtott elonyok Komponens
Termelékenység Innovacié
Motiviltsdg az 0sszemérhetGség miatt ,820
Versenykényszer ,817
Kapacitds kihasznaldsa , 796
Ko6z06s beszerzés 754
Stabilabb miikodés 752
Beszdllitok jobb elérése 746
Piaci rések kihaszndldsa 725
Valtozasokhoz alkalmazkodas 718
Arbevétel novekedése JI17
Piaci pozicié megerGsitése ,715
Ko6z6s marketing ,679
VezetSk képességeinek megerdsitése ,678
Tandcsadoéi szolgéltatdsokhoz jutds ,662
Dolgozdk fejldése ,633
Kutatéintézeti kapcsolatok ,854
Egyetemi kapcsolatok ,828
Ko6z06s kutatds-fejlesztés ,814
Koz6s termékfejlesztés 724
Koz0s projektgeneralds , 706

zdsa utal. A kozosen végzett tevékenysé-
gek szdma és mindsége az egyiittmikodés
aktivitdsat mutatja. A fenntarthaté miko-

déssel kapcsolatban fontos indikdtor, hogy a szervezet

rendelkezik-e valamilyen {rdsos stratégidval, tovabbd
az is, hogy tortént-e a klaszter életében valamilyen

jelentGsebb dtalakulds. A miikodés jellemz6 indikato-

rainak felhasznéldsdval, az irodalommal dsszhangban

1év6 négykategdridju, alacsony mérési szintl valtozo-

hoz jutottunk. A szdmitdsokat a kor figyelembevéte- !

1ével és kor nélkiil is elvégeztiik, mivel a mintdban

sok fiatal klaszter van, a tevékenység pedig attdl még

VEZETESTUDOMANY

Forras: kérdGives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

Azérettségi modell megalkotdsanak médszertani fel-
tétele, hogy a valtozok alacsony mérési szinttiek legye-
nek, azonos szdmu kategoridba legyenek sorolva és fiig-
getlenek legyenek egymast6l. Az adattranszformécios
eljardsok sordn minden esetben négy kategéridt
alakitottunk ki. A f6komponens-analizissel kapott
magas mérési szintd véltozékat Visual Binning el-
jérdssal alacsony mérési szintd valtozéva transzfor-
maltuk dgy, hogy az osztépontokat £1 SD (szoérds)
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tdvolsigban hatdroztuk meg.
A , Termelékenység” és ,.Inno-
vacié” indikdtorok a f6kompo-
nens-analizis eljardsabol faka-

CIKKEK, TANULMANYOK

3. dbra
A dominans szervezeti kultira és
a sikerindex kapcsolata

déan fiiggetlenek egymastol.
A miikodés és az elégedettség
dimenzidinak fiiggetlenségét
kereszttdbla-elemzéssel  bizo-
nyitottuk.

1,60

1,501
A szervezeti kultiira hata-

sa a klaszter sikerére

Kérdéskoronként négy  alli-
tdssal jellemezziik a kultira
teriileteit, és azt tekintettiik
dominansnak, ahol a hat kér-
déskorre adott valaszok 4tlaga
a legnagyobb értéket veszi fel.
A szervezeti kultdra és a klasz-
ter sikerét jellemz$ érettségi
index kapcsolatdnak vizsga-
latdra varianciaanalizist alkal-

1404

1,304 @

95% Cl Klasztersiker-érettségi index

maztunk. Az ANOVA (5. tdb- —

ldazat) teszt lefuttatasakor az F

C e 1.20H
proba szignifikdns kapcsolatot

mutat. Ez csak a kapcsolat ‘

meglétét igazolja, a részleteket
post-hoc elemzéssel tudjuk fel-
tarni. Mivel a Levene-teszt nem
lett szignifikdns, a minta eleget tesz a homogenitas fel-
tételének, igy a részletesebb eredmények feltardsa ér-
dekében LSD statisztikat alkalmazhattunk.

5. tdbldzat
A dominans szervezeti kultiira és
a sikerindex ANOVA tabla

avova | NS | et | T | miamen
Csoportok kozott 1,03 34 3,08 ,028
Csoporton beliil 39,35 ,11
Osszesen 40,38

Forras: kérdGives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

adhokrécia- (Sig=0,012) és piac- (Sig=0,020) kultirdk
érettségi indexe magasabb, mint a hierarchidé. Mind-
két pozitivan hat6 kultira esetén elmondhatd, hogy a
Verseng6 Ertékek Modelljében a kiils6 és belsG fokusz

kozott fesziild tengelyen a nyitottsdg oldaldn foglalnak !
helyet. A Post-Hoc elemzés szignifikdns eredménye-

Hierarchia

L] ¥ Ll

Kldn Achokriicia Fiac

Forrés: kérd6ives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

it ismerve megallapithat6, hogy a magasabb érettsé-

gi index elérésének leginkdbb a nyitott, de strukturdlt
gondolkodds, tehat a piac szervezeti kultira kedvez.

- A klaszterek sikerét segiti az adhokraciakultdra is,

amely a Nyitott rendszer vezet6i modell jellemzd kul-
tdrdja. A klankultdra egyik domindns kultdratél sem tér

. el statisztikailag igazolhat6 médon.

A vezetdi szerepek hatdsa a klaszter sikerére

A moédszer szerint az egy-egy szerephez tartozo
kérdésre kapott valaszokat faktorelemzéssel kell ossze-
vonni. Magyarazé valtozéként sziikségiink van a veze-

- t6i szerep kategorizalt értelmezésére is. Domindnsnak

azt a szerepet tekintjiik, ahol a faktorhoz tartoz6 érték

- alegnagyobb. Két esetben ki kellett hagyni egy-egy in-
A 3. dbra grafikonja szemléletesen mutatja, hogy az

dikatort, mert az elemzés szerint nem tartozott ahhoz
a fékomponenshez, amibe a mddszer sorolta. A legki-
sebb kommunalitasu indikatort zartuk ki az elemzés-

: bdl, a KMO és Bartlett-teszt eredménye minden eset-

ben megfeleld lett. A kapott eredmények mind a nyolc
f6komponens esetén az eredeti informdciétartalom
tobb mint 50%-4t hordozzak.
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A domindns vezet6i szerep és a sikerindex ANOVA tdbla

6. tdbldzat

ANOVA Négyzetosszeg Szabadsagi fok Atlagnégyzet F Szignifikancia
Csoportok kozott 6,17 6 1,03 10,46 ,000
Csoporton beliil 34,51 351 ,098
Osszesen 40,68 357

Forrés: kérd6ives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

eljarast alkalmaztunk.

- zik szignifikdnsan. A producerszerep kategériadtla-

A vezetSi szerepek hatdsdnak vizsgdlatakor az
ANOVA teszt F prébdja (6. tdbldzat) erds kapcsolatot
jelez a domindns vezetSi szerepek és az érettségi in-
dex kozott. A Kolmogorov—Smirnov-préba szerint a
dimenziék nagy szdma miatt a homogenitds feltétele
nem teljesiil, ezért a post-hoc analizis sordn Tamhane

gai egyik vezetSi szereptSl sem térnek el jelentGsen.
A vizsgdlat soran csak hét vezetSi szerepet tudtunk
megvizsgélni, mivel domindns brékerszerepet Ossze-
sen két esetben taldltunk. Ez mind szaméaban, mind
ardnydban olyan mértékben alulreprezentdlt, hogy ki
kellett hagynunk az elemzésbdl.

4.dbra A menedzserpreferencia

A dominans vezetdi szerep és a sikerindex kapcsolata

A klasztermenedzsereknek

1,70

1,607

%

Klaszter siker érettségi index
§

is felsoroltuk ugyanazokat a
klasztertagsdg 4ltal nyujtott
elényoket, mint a tagoknak, de
ebben az esetben arra voltunk
kivancsiak, hogy a felsorolta-
kat mennyire tartjdk fontosnak.
A kapott eredmények eltértek a
tagoknal tapasztaltaktdl, a mene-
dzserek vdlaszaddsa alapjdn egy
masik latens struktira alakult ki.
A termelékenységgel, hatéko-
nyabb miikodéssel kapcsolatos
elényok hasonléan interpretdl-
hatdk, de a tobbi indikator mas-
ként csoportosul. Fontos ténye-
z8nek bizonyul az informdcio és
a fejlesztés kérdéskore, amelyek
mindegyike kiilon determinédns
faktort alkot. A menedzserek
(N=96) ezeket rendre a fonto-
sabb célok kozé soroltdk. A ko-
z0s termékfejlesztés és a kozos

1,307
]
1,207
140
| | ] I |
Innavitor Hoordindtor Maoritor Facititor Mentior

Forras: kérdGives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

A vizsgélat eredményei szerint (4. dbra) mig a men-
torszerep segiti leginkdbb a magasabb érettségi index
elérését, addig a koordinatorszerep jarul hozza leg-
kevésbé. A mentorszerep a monitor- (Sig = 0,002), a
facilitator- (Sig = 0,000), az innovdtor- (Sig = 0,000)
és a koordinator- (Sig = 0,000) szerepektdl kiilonbo-

VEZETESTUDOMANY

kutatas-fejlesztés 4,96 pontot,
mig az informécidhoz jutds 5,21
pontot kapott. A negyedik f6-
komponens a klaszteren beliili
kapcsolatok fontossdgat mutatja meg. Itt nincs értelme
a f6komponenseket alacsony mérési szintlivé alakitani,
mert magyaraz6 valtozoként linedrisregresszid-eljaras-
sal fogjuk haszndlni. Az elemzés kozepesnél gyengébb
pozitiv kapcsolatot mutat a két vizsgalt véaltozé kozott,
amit az ANOVA teszt F probdja megerGsit (7. tdbldzat).
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Menedzserpreferencia vs. érettségiindex-regresszio eredményei

7. tdabldzat

Menedzserpreferencia vs. R R? Korrigdlt R?
klasztersiker 0.434 0.189 0.170
ANOVA
Négyzetosszeg Szabadsagi fok Négyzetatlag F Szignifikancia
Regresszi 7,772 8 971 9,905 ,000
Hibatag 33,444 341 ,098
Osszesen 41,216 349

Forras: kérdSives felmérés értékelése (SPSS), sajat szerkesztés

nensek hatdsa szignifikdns, mig a termelékenység és a
kapcsolatok f6komponense nincs hatdssal az érettségi
index 4ltal jellemzett sikerre.

Osszefoglalas

Irasunk bemutatta egy olyan kutatds elméleti hitte-
rét, amely egy kiilonleges vezetési kihivdsokat rejtd
szerepet, a klasztermenedzser szerepét vizsgalja. Els§
1épésként attekintettiik, hogy a hazai és nemzetkozi
szakirodalom hogyan hatdrozza meg a klasztereket.
A definiciok elemzése sordn azokat a pontokat keres-
tilk, amelyek a klaszteresedés hazai jellegzetességeivel

gdlati médszereket. A szekunder forrasok attekintése
mellett felhaszndltuk az interjik és a kérddives felmé-
rés tapasztalatait.

Bemutattuk a négy vezetési modellhez tartozo klan,
adhokrdcia, piac és hierarchia szervezeti kultdrat, vala-
mint a mentor, facilititor, innovétor, brdoker, producer,
direktor, monitor és koordinator vezetSi szerepeket.

Feldllitottuk azt a folytonos érettségi modellt, mely-
nek alkalmazasaval értékelni tudtuk a klaszter sikerét.
Ezt kovetGen arra kerestiik a vélaszt, hogy ez milyen
Osszefliggést mutat az olyan puha tulajdonsagokkal,
mint a szervezeti kultdra és a vezetSi szerepek.

Az egyes vezetési modellek és az azokon beliil 1évE ) . .
. . . . . . Enright, M.J. (1996): Regional Clusters and economic
szervezeti kultdra, vezetSi szereptipus mindegyike

fontos, és mindegyik alkalmas bizonyos iizleti szitua-
cid, vezetési-szervezési feladat professziondlis elvég-
z€séhez. Torekedni lehet arra, hogy tudatos vezetSi
magatartassal megtaldljuk az egyensilyt, és az adott
helyzetben alkalmazni tudjuk azt. A klasztermenedzser

szamadra ez a tudatos vezetSi magatartds azért is fontos,

- hogy képes legyen megérteni a szervezet tagjainak sok-
- szintiségét, a szereplSk egyéni attittidjét, hiszen ahogy
A determinéns faktorokat egyesével vizsgdlva meg-  azok alapvet§ gazdalkod4si, méret, kor, tevékenységi
allapithato, hogy a ko6zos fejlesztési célokat integrdld — teriilet tulajdonsagaikban is nagyban kiilsnboznek, tgy
€s az informéci6 targykorét fontosnak tarté fékompo-

belsd, puha, kulturilis, és ezen beliil vezetési jellemzd-
ikben is igen eltéréek tudnak lenni.

A klaszterek esetében az egyik leggyakrabban han-
goztatott gondolat a versengve egylittmiikodés. A ha-
zai szervezetek esetében ez nem jelenik meg ennyire
egyértelmten, s6t tobb esetben éppen ennek ellenke-
z0je tapasztalhatd. Ettdl fiiggetleniil ez az alapfilozéfia
szervesen hozzatartozik a klaszteresedés elmélete mel-
lett annak mindennapi mtikodéséhez is. Kiilonosen, ha
a versengésnek nem egyszerlien az egyes iizleti lehe-
t6ségek megszerzésének és kihasznaldsdnak pénziigyi
alapon mérhet6 kemény szempontjait, hanem a kdzos-
ségben betoltott szerep, a presztizs, a megbecsiilés és

. a bizalom puha szempontjait tekintjiik. Ilyen megko-

osszevethetSk. Ismertettiik kutatdsi kérdéseinket, a ku-  zelitésben akkor is fellelhetd, és hajtéercként szerepel

tatasi modellt és a modell igazoldsara alkalmazott vizs- :

a versengés egy-egy viszonylag zart kozosségen beliil,
ha azok a piacon nem egymas kozvetlen versenytarsai.
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