DINYA Laszl6

A KOZSZOLGALTATASI MENEDZSMENT

SAJATOSSAGAI -

KUTATASI TAPASZTALATOK

A kozszférdban mikodd szervezetekkel szembeni kihivasok nagysagrendileg hasonléak azokhoz,
amelyekkel az Gzleti szféra szervezetei szembesiilnek a gyorsulé koérnyezeti valtozasok, és az ennek kovet-
keztében atalakulé m(ikddési feltételek kozott. A kozszolgaltatd szervezetek iranyitasa (a kdzszolgaltatasi
menedzsment) szamara ebben a helyzetben nélkilozhetetlenek azok a kutatasok, amelyek feltarjak és
rendszerezik a varhato kihivasokat, elemzik az érintett szerepl6k mozgasterét, lehetséges feladatait. Ezek-
hez azonban nagy sziikség van bizonyos alapvetd metodikai kérdések tisztazasara, mert enélkil atfogo,

szakmailag megalapozott primer kutatas lehetetlen.

A kozszolgéaltatdsi menedzsment kihivasainak tanul-
manyozasa kapcsan két f§ teruleten vetddnek fel ter-
minologiai kérdések: egyaltalan milyen szervezeteket
sorolhatunk a kdzszférahoz, illetve hogy mit értsiink e
szervezeteket érinté kihivasok alatt? Szamos kapcso-
16d6 hazai és kilfoldi szakirodalom feldolgozasa
alapjan (R. J. Stillmann, 1994; B. A. Weisbrod, 1991;
J. E. Stiglitz, 2000; C. Polliit - S. Harrison, 1992; D.
Oshorne - T. Gaebler, 1994) vilagosan latszik, hogy a
kozszféraval Osszefiiggé fogalmak korében sok tisz-
taznivalod van. Példaul gyakran keverednek a kézhasz-
na, kozcélu, kdzérdekd, nonprofit jelzék, esetenként
szinonim maddon, maskor viszont teljesen eltéré dssze-
figgésben hasznalva ket (nem pontos, illetve hianyzik
az egyértelmd definiciojuk). Hasonl6 problémék vannak
a kozszféra kapcsan gyakran emlitett tevékenységek
megnevezésével: a kozigazgatds, kodzszolgéltatds, koz-
szolgalat, kozlizem, kozfeladat, kozdsségi szektor, kdz-
szektor sth. kifejezések gyakran t6bbé-kevéshé atfedik
egymast, nehezitve igy a tudomanyos megkdzelitést is.

A kozszféra fogalmat mi a kdvetkezd tartalommal
hasznaljuk: a kozszféra a kozszikségletek (kzosségi,
illet6leg kollektiv igények) kielégitését biztosito
tevékenységeket végz0 szervezetek dsszessége. A koz-
sziikséglet pedig egy sajatos tarsadalmi igény, amely a
tarsadalom tagjainak tdbbsége (kdzdsség) részérél fel-
meriil: kozszikséglet az a tarsadalmi igény, amelyet

kdzossegi (politikai) dontés kdzosségi igénynek ming-
sit, és ezért kielégitését alapvet6en (nem feltétlendil
teljes mértékben) kdzpenzekbdl finanszirozzak. Vége-
zetll a kdzszolgaltatas a tarsadalmi igényeket kielégitd
tevékenységek specialis fajtaja: kozszolgaltatas a koz-
szilkségletek kielégitése, és ezen belill kozfeladat, ha
nonprofit jellegli (a tevékenységet végzé kozszolgal-
tato érdeke nem f(iz8dik profit eléréséhez), illetve kozér-
dek( szolgéltatas, ha profitorientalt jelleggel végzik.

A kozszolgaltatasok, illet6leg a kodzszolgaltatd
szervezetek besorolasat, megkllonboztetését a tarsa-
dalmi igények kielégitését végz6 egyéb szervezetektdl
a statisztikai elemzés lehet6ségeit vizsgald kdvetkezd
pontban a fentiekbdl kiindulva kiséreljuk meg. Ez a
megkdzelités szolgal alapul akkor is, amikor a kdzszfé-
raban a menedzsment kihivasait vizsgaljuk, és a pri-
mer kutatsok soran ezen szervezeteket keressiik meg.

A kozszféra statisztikai elemzésének kérdései

A kozszféra jellemzGinek statisztikai elemzéséhez
egyfel6l a rendelkezésre all6 KSH-adatok, masfel6l a
kozszférafentebbi definicidja jelenti a kiindulépontot:
» A KSH-adatok szolgéaltatéi a gazdasagi szerveze-

tek, tehat a szervezetek, illetve azok tevékenységé-

nek jellegén alapuld agazati besorolasa szerinti
bontasban szdmolhatunk a statisztikai adatokkal.
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e A kozszféra pedig megfogalmazasunk szerint azo-
kat a szervezeteket jelenti, amelyek a kdzjavak és a
kozszolgéltatasok (megfizettethet6 javak) elGallita-
sét, és/vagy az azokhoz vald hozzajutast végzik,
szervezik.

Ennek alapjan a kdzszférahoz tartoznak (a kdzszfé-
rat képezik) véleményink szerint a kdvetkez6 gazda-
sagi agazatokba sorolt szervezetek (a KSH kategoriak
megnevezésevel, illetve jelolésével):

0 L: Kdézigazgatads, védelem, kotelezé tarsadalom-
biztositas (tipikusan kozfeladatokat ellato szer-
vezetek, a kdzjavakrol gondoskodnak),

0 M:Oktatas (miutan a szervezetek zome kozfela-
datként, allami kéltségvetéshél finanszirozva
végzi tevékenységét).

0 N: Egészségligyi, szocialis ellatas (u.a. mint el6-
zBlegh).

A tobbi szféra (lzleti szféra = magéanjavakat pro-
fitszerzés céljabdl elBallitdo szervezetek, tehat az
A...K jeli KSH-kategoridk, illetve civil szféra = ma-
ganjavakat nonprofit jelleggel el&allit6 szervezetek, te-
hat az O jel(i KSH-kategoria) szolgél a tdbbi szervezet
besorolésara. Ebbél kdvetkez6en az egyes szférak ko-
z0tt atfedések lehetnek: gyakorlatilag a legtdbb gazda-
sagi szervezet egyidejlleg tdbb szférahoz is kapcso-
l6dhat, attél fiiggben, hogy tevékenysége milyen javak
eldallitasara és milyen céllal irdnyul Sok a hatareset,
bizonytalan besorolasu szervezet: részben mert a tevé-
kenysége 0Osszetett (inhomogén), részben mert egy
adott tevékenység esetében is vitathatd annak besoro-
lasa. Mindenesetre, amikor a kdzszolgaltatasi menedzs-
mentet érint6 kihivasokat vizsgaljuk, akkor a fenti kor-
be tartozd szervezeteket vessziik alapul.

Munkaerdpiaci szempontb6l nézve a kozszféra ma
is, és a jovdben is egyik meghatarozo szektora a nem-
zetgazdasagnak. (KSH, 2001.) (1. tablazat)

1 tablazat

Foglalkoztatottak szdma

M agyarorszdgon 2001-ben
Szektor Foglalkoztatott létszam Aréany

(ezer 16) (%)
Uzleti szféra 2824,4 734
Civil szféra 166,2 43
Kdzszolgaltatasok 858,5 22,3
Osszesen 38114 100,0
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Miutdn a kozszférdban 15615 szervezet talalhato
(KSH, 2001. dec. 31.), ezek atlagos mérete az alkal-
mazotti 0sszlétszdmbol kiindulva kb. 55 fé alkalma-
zottiszervezet. E szolgaltatasok zokkenémentes bizto-
sitasahoz tapasztalat szerint min. tiz beosztott/f6 vala-
milyen szintl vezetd arany szlikséges, tehat a koz-
szférdban kb. 85000 olyan alkalmazott van, aki tébb-
kevesebb beosztottat iranyit, gazdalkodasi és muko-
dési dontéseket hoz, aki menedzseli a szervezet egé-
szét vagy valamelyik részlegét - és aki ezt tébbnyire
autodidakta médon végzi, miutan a gyorsulva valtozo
kovetelményekre felkésziiléshez képzés, tovabbkép-
zés, tanacsadas forméajaban jelenleg még kevés kiils6
szakmai segitségre szamithat. A hozzéaférhet6 me-
nedzsmentismeretek ugyanis javarészt az uzleti szfé-
réhoz kotddnek, maésrészt a kozszféra aktudlis kihi-
vasaival nincsenek feltétlentl dsszhangban.

Az elvégzett primer és szekunder
kutatasok metodikai kérdései

Az el6z6 okfejtés alapjan egy hosszabb tavd, atfogd
primer kutatast inditottunk 1998-ban, amelynek kapcsan
megprobaljuk feltarni a kézszféra atalakulasabol fakado
menedzsment kihivasokat. A vizsgéalati metodika kiala-
kitasanal induld hipotéziseink a kovetkez6k voltak:

(1) Az Uzleti szférdban a szervezetek miikddésének
elemzésére bevalt médszerek a kdzszféra esetében
kiindulépontként alkalmazhatok.

(2) A menedzsment kihivasainak feltardsdhoz az érin-
tettek (=a kozszolgaltatd szervezetek kilonféle
szint( vezetdi, ,,menedzserei”) kérdéives megkér-
dezése hasznalhat6 informéaciot szolgaltat.
Hipotéziseink teszteléséhez egy véletlen mintavé-

telen alapulé (a kozszféraban dolgoz6 247 f6 fels6 -

kozép - alsé szint( vezet6 és beosztott valaszait tartal-

maz0) kérdbives felmérést végeztiink el 2001-ben. A

megkérdezettek 49 kilonbézd szervezetben dolgoznak

(tehat szervezetenkénti atlagos létszamuk &t f6), ame-

lyeket harom f6 csoportba oszthatunk: kézponti allam-

igazgatasi, helyi énkormanyzati és 6nall6 koltségve-
tési intézmények. A kozszférat képezé mindharom

KSH-kategoria szervezeteinek alkalmazottai (k6zigaz-

gatasi-oktatasi-egészséguigyi és szocialis intézmé-

nyek) megfeleld sullyal szerepelnek a mintaban. Bar a

minta nem reprezentativ, megitélésiink szerint az ered-

mények igy is felhivjak a figyelmet a kozszolgaltatasi
menedzsment tdbb specialitasara, és alatamasztjak hi-

potéziseinket. A kutatds fontosabb eredményeit a

kovetkezdkben foglaljuk 6ssze:
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A kihivasok és a mozgastér elemzésének fogalmi rendszere

POTENCIAL
Mozgastér (1) - erfsség
- lehet6ség
A A
o VESZELY
Kihivas - erdsség
- lehetéség
Mozgastér (2)
vV V
Minésités

Mddszertani szempontbdl fontos Ujitdsnak tekint-
juk (a szakirodalomban ebben a forméaban nem
taldltuk) az a.n. ,,7S-modell”’-re alapul6 kérdGivet,
és ezzel Osszefliggésben a szervezeti kihivasok -
mozgastér elemzésének Ujszer(ién rendszerezett
fogalmait. (1. &bra)

Mint az jol ismert (pl. H. Mintzberg - J. B. Quinn -
J. Voyer, 1995), a 7 S-modell a szervezeti miikodés
hét legfontosabb Osszetevdjét tartalmazza (struk-
tara-rendszerek-stilus-személyi allomany-kompe-
tencidk-stratégia-kultira). A menedzsment kihiva-
sait indirekt mddon vizsgald, altalunk kialakitott
kérddiv a vezet6k ezen tényezdkkel valo elégedett-
ségét, illetve az egyes tényez6k szilkséges mértéki
megvaltoztatdsanak esélyét szamszer(siti 6t foko-
zatl skalan (mind a hét tertlet kapcsan formaljon
véleményt az adott terllettel vald elégedettségérdl:
1- elégedett, 2 - nagyrészt, 3- kdzepesen, 4 - nem
elégedett, 5 - totdlis valtoztatasra lenne sziikség; il-
letve a kivanatosnak gondolt valtoztatas esélyérdl:
1- semmi esély, 2 - némi esély, 3 - kozepes, 4 -
nagy esély, 5- minden esély adva)

Ennek megfelel6éen minden m(ikddési teriileten ha-
romféle helyzetet (szintet) kilénboztetink meg:
érzékelt szint (= pl. a szervezeti felépités jelenlegi
adott forméaja), amellyel szemben felmeriilhet a
kivanatos szint (= az adott m(ikodési teriilettel valo
elégedetlenség mértékétél fuggben egybeeshet
vagy eltérhet az érzékelt szinttdl), valamint a meg-
valdsithatd szint (= az egyes teriileteken realisan

1 abra elérhetG valtoztatds mértéke). Ha a
vezet6k nem elégedettek maradékta-
lanul valamelyik mikodési terilet-
tel, akkor ott az érzékelt szint (hely-
zet) és a kivanatos szint (helyzet)
kozotti eltérés formajaban felmeril a
kihivas (= a vezetés szdméra lépés-
kényszer). A megvalosithatd szint
(helyzet) és az érzékelt szint (hely-
zet) kozotti eltérés jelenti a vezetés
mozgésterét a kihivasra torténd rea-
gélasban. Ez szdmszer(ien a kérdo-
ivek alapjan az elégedetlenségre -
azaz: valtoztatési igényre - és a val-
toztatasi esélyre adott mindsitési ér-
tékek kildnbségeként jelenik meg.
Ha a mozgastér valamelyik miikodé-
si tertileten nagyobb, mint amekkora
a kivanatos valtoztatdsokhoz kelle-
ne, akkor azon a teriileten a szer-
vezet potenciallal (tartalékkal) ren-
delkezik, amely szarmazhat kivilrgl (lehet6ség)
vagy belllrél (er6sség). Ellenkez6 esetben az indo-
koltnal szlikebb a mozgastér, és ez veszélyt jelent.
(Kiils6 forras esetén: fenyegetés, belsé forras ese-
tén: gyengeség.) (1. abra)

Megvalosithatd
szint (1)

Kivéanatos szint

Megvalésithatd
szint(2)

Erzékelt szint

A fenti rendszerezés valamivel tallép a klasszikus
SWOT-elemzés korén, hiszen egyrészt az erdssé-
gek-gyengeségek-lehet6ségek-fenyegetések (vala-
mint azok forrdsainak megjel6lése) mellett bevezeti a
mozgastér (a SWOT-elemzés angol terminusaihoz
illeszkedve ,,Space,,)-potencial (,,PotentiaY')-kihivas
(,,Challenge™)-veszély (,,Danger”) definialt fogalmait,
masrészt ezeket egységes logikai rendszerbe foglalja
(nevezhetjik ezen az alapon SPCD-elemzésnek is).

A kérdbives felmérés eredményei

A kozszolgéltatd szervezetek kilonb6zd szintjein
(fels6-kozép-alsd szintl vezetdk, valamint beosztot-
tak) dolgozokat képvisel6 247 f6s minta valaszait
SPSS-programcsomag segitségével dolgoztuk fel
(egyszer(i statisztikai jellemz6k, faktor- és klaszter-
elemzés), és ezek alapjan megfogalmazhatok olyan al-
talanos megallapitasok, amelyek alapvetéen meghata-
rozzak a kozszolgaltatasi menedzsment kihivasaival
kapcsolatos tovabbi kutatasaink iranyat. (2. abra)
¢ Nincs egyetlen olyan - a vizsgalatban szerepld -

teriilete sem a szervezetek miikddésének, amelyen

legalabb kozepes nagysagrend{i valtoztatast ne

VEZETESTUDOMANY
XXX BVE 2002, 12. SZAM

— 0 >

*119



Cikkek, tanulmanyok

2. abra cs0l0d6 tényez6kre adott mindsité-

Valtoztatasi igények és esélyek a kdzféraban sek atlagertékeit mutatjak), vagyis

ezeknél a tényez6knél a valtoztatds

~HARD” TERULETEK ~SOFT” TERULETEK esé|ye ét|agban megha|adja a valtoz-

Mkodési tertiletek
IZE Jény EZ] Estly

igényelnének a véleményt formalok (azaz kihivast ne

érzékelnének). Ezen belil leginkabb elfogadhatdnak

latjak a kovetett stratégiat (a valtoztatasi igény,

1=2,52), legkevéshé a szervezeti kulturat, 1= 2,83).

A kihivasokra tortén6 reagalas lehetségének (=a

mozgastérnek) megitélése mikddési teriiletenként

eltérd:

0 Nem latszik akadalya a sziikséges mértékd val-
toztatasnak a szervezet, a szervezeti kompeten-
cidk és a kovetett stratégia vonatkozasaban (a
stratégia kivanatos mérték( valtoztatasanal a Ki-
hasznalatlan mozgastér még jelentésnek is mu-
tatkozik).

Gyakorlatilag nincs meg a kivanatos nagysagd moz-
gastér a m(kddési folyamatok, vezetési stilus, sze-
mélyi allomany és a szervezeti kultira atalakita-
sdnal. Kilonosen feltling a szakadék nagységa a kul-
tara terGletén.
Amennyiben a 7’S modell dsszetevdinek hagyoma-
nyos csoportositasaban (,,hard”, azaz ,,kemény”, vi-
szonylag egzakt médon leirhato jellemzék: a szer-
vezet, miikodési folyamatok, stratégia, illetve ,,soft”,
azaz ,,puha”, kevéshé egyértelmien jellemezhet6
tényez6k: a vezetési stilus, személyi allomany, szer-
vezeti képességek, szervezeti kultdra) is elemezzik
az eredményeket, érdekes megfigyelést tehetlink:

0 A megkérdezettek ugy latjak, hogy a miikddés
,.hard" tényezdi terén a mozgastér a kivanatos
véltoztatasokra 0sszességében adott (a 2. abran
a megfeleld arnyalati egyenes vonalak a kap-

VEZETESTUDOMANY
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tatas iranti igény mértékét (ebbdl kis-
sé ,kilog” a mikodési folyamatok
megitélése, ahol eltéré a kép). Ez sa-
jatos dsszhangban van azzal a megfi-
gyeléssel (H. Mintzberg, 1995),
hogy a tényez6k kezelése fiiggvénye
a nemzeti kultdrénak, azaz a ,,nyuga-
ti” kultarkorben a kdrnyezeti valtoza-
sokhoz torténd szervezeti alkalmaz-
kodast el6szeretettel kezdik a miiko-
dés ,hard” tényezGinek atalakitasa-
val, mig mondjuk a Tavol-Keleten
mindenekel6tt a ,,soft” tényezdkkel.

Ugyanakkora ,,soft" tényez6k-

nél forditott a helyzet: a kapcsol6do

terliletek atlagaban nagyobb a valtoztatasi igény

mértéke, mint annak a megvalositasi esélye. Itt

is van eltérd kivétel: a szervezeti képességek
tertilete.

o Ugy tlinik tehat, hogy a szervezeti mikddés
,.hard” elemeivel egyrészt dsszességében elége-
dettebbek a megkérdezettek, mint a ,soft” té-
nyez6kkel, masrészt esélyesebbnek itélik a
»hard” tényez6k szukségesnek vélt mértéki
megvaltoztatasat, mint a ,,soft” tényez6két.

Természetesen a teljes mintat jellemz§ statisztikai
atlagértékek mogott igen differencialt vélemények
hizédnak meg, amelyeket célszer(i meghatarozott cso-
portonként is elemezni. Miutdn a mintdban a szerve-
zeti hierarchia egyes szintjeihez kell§ megfigyelés-
szam tartozik (fels6 vezet6: 39 f6, kdzépvezet6: 68 f6,
alsoszintli vezetd: 94 6, beosztott dolgozd: 46 f6), ké-
zenfekvd volt els6 megkdzelitésben a hierarchia men-
tén vizsgalni a vélemények alakulaséat:

» A vizsgalatokbdl az is kitlinik, hogy a kdzszol-
galtaté szervezetek kihivasainak, és az azokra tor-
ténd reagalas mozgéasterének megitélése nem fiig-
getlen a hierarchiatol. (3. abra)

» Afelsd vezet6k dsszességében optimistan latjak a
helyzetet abban az értelemben, hogy az 6sszes teri-
let atlagaban a valtoztatéasi igényiket meghaladja a
megvalositas esélye. De ha kiilon vizsgaljuk a cso-
port ,,hard” és a ,,soft” tényezéket, akkor az iménti
optimista megéllapitds mdogott ellentétes képet ta-
lalunk:
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o Afels6é vezet6k optimizmusa latszolagos, mert
ez csak a szervezeti mikodés ,hard”
OsszetevBire érvényes, ahol a kozepesnél is
magasabb szintl elégedettség (=valtoztatasi
igény viszonylag ala-csony mértéke) nagy
megvalositasi eséllyel parosul. Magyaran:
semmi akadalyat sem latjak a ,,hard” tényez6k
kivanatos merték{i megval-toztatasanak.

o Ugyanakkor kevéshé elégedettebbek a ,,soft™ té-
nyez6kkel, és még ennél is kevesebb esélyt lat-
nak a megvaltoztatasukra.

A kozépvezetdk elégedettsége a ,,hard” és ,,soft” té-

nyez6kkel hasonl6 szintl, mint a fels6 vezetéké.

Viszont mindegyik tertleten pesszimistan latjak a

valtoztatds esélyeit, azaz mindegyik teriilleten a

mozgastér hianyat érzékelik. Mindez természetesen

visszakoszon az atlagértékek viszonyanal, ahol dsz-
szesseégeében ennél a csoportndl a valtoztatasi igény
meghaladja a lehet&séget.

Az alsészintli vezetbk a kozépszintliektdl lénye-

gében kevéssé kiilonbdznek, pusztan nagyobb a val-

toztatasi igény (= az elégedetlenség) mértéke, és
ennek megvalosulasara is valamivel nagyobb esélyt

latnak, de a mozgastér szerintik is hianyzik. Ok a

legkevéshé elégedettek a ,,soft” tényez6kkel, ami

érthet6 abbdl a szemponthdl, hogy ez a réteg utko-

zik rendszeresen a ,,human” tényezd korlataiba, mi-

utén dveké a végrehajtatas felel6ssége.

A beosztottak érdekes madon

Osszességében afels6 vezetékhoz

korlataira is) er6sen korlatozott, igy az adott hely-
zet bizonyos fokl elfogadasa és a csekélyebb mér-
ték( valtoztatasok relative nagyobb esélye eredmé-
nyezheti az optimista képet.

Vezet6i vélemények elemzése

Annak érdekében, hogy kifejezetten a vezet6k (me-
nedzserek) véleményét megismerjik célszerlinek lat-
szott a mintabdl kiemelni afelsé - kdzép - alsdszintl
vezetOket (201 f6t), és az adatbéazisnak ezt a részét az
egyszer(i statisztikai jellemz6k meghatarozasan tul
alaposabb elemzésnek is alavetni. A kovetkez§ vizs-
galatokat végeztiik el:

» Faktoranalizis segitségével a vezet6i valaszok
alapjan meghataroztuk, hogy a szervezeti mikodés
hét terlletének valtoztatasi igényei, valamint a
megvaldsithatosag esélyei (6sszesen 14 valtozd)
kdzott vannak-e oOsszefliggések (szinkron-jellegl
egyltt mozgasok), és ha igen, milyen jellegliek. A
harom faktorral torténd kozelités mar elfogad-
hatonak tlint. (Osszes magyarazoképességiik: 56%,
és a faktorszdm tovabbi novelése ennek csak Kis-
mértékl ndvekedését jelentette volna.)

» Meghataroztuk az egymassal szinkronban levd
(nagyjabdl egyitt valtozd) tényezdket helyettesitd
komplex valtozdk (faktorok) értékeit a megfigye-

Iési egységekre (megkérdezett vezet6kre), és i
egyidejlileg szakmailag értelmeztiik afaktorokat.

3. dbra

hasonl6 véleményt képviselnek, Valtoztatasi igények - esélyek a beosztas fliggvényében

azaz viszonylag elégedettek
(nemcsak a ,,hard”, de a ,,soft” té-
nyez6kkel is!), és mindegyik te-
rileten elegendd esélyt latnak a
valtoztatasokra. Valamennyi vizs-
gélt réteg kozott 6k a leginkabb
elégedettek.

A fels6 vezetdk és a beosztottak
latsz6lag hasonld helyzetmegité-
lése nyilvanvaléan eltéréforras-
bol fakad: a fels6 vezetdk elvi-
leg kézben tartjak a szervezet, a
m(ikddési folyamatok és a straté-
gia alakitasat, ezért 0sszességé-
ben van alapja optimizmusuk-
nak. A beosztottak ralatasa (és 1

Cslicsvezet6k Kozépvezetbk Alsé vezetdk Beosztottak

1- 2- 2- 3 3 4- 4

rdhatasa) a miikodés valamennyi HARD SOFT  HARD  SOFT  HARD SOFT  HARD  SOFT

teriletére (és a valtoztatasok

O lgény Beosztasi szintek Esély
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» A faktorokra (mint komplex véltozdkra) tamasz-
kodva elvégeztiik a vezet6ket tartalmazé minta
klaszteranalizisét, kimutatva a legjellegzetesebb
vezet6tipusokat.

Mint az véarhat6 volt, a megkérdezettek &ltal adott
valaszok nem teljesen fliggetlenek egymastol: a 14
valtoz6 (kérdés) tobbé-kevéshé harom nagyobb fak-
torba sorolhaté (4. &bra), ahol egy faktorba kertilnek
az egymassal jobbara szinkronban levé valtozok, mig
az egyes faktorok (valtozécsoportok) kozoétt nincs
szorosabb kapcsolat. A harom tényez6csoport a ko-
vetkez6képpen néz ki (a valtozok valamelyik faktorba
sorolasa a legnagyobb faktorsuly alapjan torténik):

4, dbra
Rotalt faktorstlymatrix
Valtozok Faktorok
1. Il. M.

SZERVIG -2,899E-02 828 9.253E-02
MUKIG -142 1A 261
VEZIG -L762E-02 818 -L311E-02
ALLIG L788E-02 L888E-02 ,769
KEPIG 8.479E-02 ,297 1%
STRATIG -2,611E-02 338 568
KULTIG -4,898E-02 625 257
SZERVES 703 -7,874E-02 6,158E-02
MUKES 1 -,229 237
VEZES 691 -9,802E-02 2,564E-02
ALLES 665 -L563E-02 -228
KEPES ,606 162 -,199
STRATES 827 L375E-02 -7,464E-03
KULTES 635 -8,209E-02 234

» |. faktor: témoriti a kivanatosnak gondolt valtozta-
tasok esélyeivel kapcsolatos Osszes valtozot, ami
annyit jelent, hogy az esélyek latolgatasanal a va-
laszadok konzekvensek: aki optimistdbb, az vala-
mennyi miikddési teriiletnél egységesen nagyobb
esélyt ad a valtoztatdsok megvalosithatosaganak, a
pesszimistabbak pedig forditva. A faktor - mint a
hozzé kapcsolodd hét eredeti valtozot helyettesiteni
képes komplex valtozd - szakmai tartalma ennél-
fogva egyértelmii: az esélyek megitéléseének faktora
(réviden: ,,optimizmus”-faktor), ahol a minta vala-
mennyi elemére kiszamitott faktorérték minél na-
gyobb, annal kedvezdbbnek latja a valaszad6 az esé-
lyeket, és minél kisebb, annal kedvez&tlenebbnek.

e |lI. faktor: tomoriti a valtoztatasi igény (elégedet-
lenség) valtozdinak egy részét: a szervezet, a mid-
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kodési folyamatok, a vezetési stilus és a szervezeti
kultdra iranti valtoztatasi igény megitélését. Esze-
rint a valaszadok egyénenkénti vélemeénye ezen té-
nyez6k kapcsan szinkronban alakul: aki nagyobb
mérték( valtoztatast igényel ezen terlletek bar-
melyikén, az a masik harom teriletnél is nagyobb
igénnyel 1ép fel (és forditva). Az eredeti négy valto-
z6 mindegyike vagy formdlis (szervezet, mikddési
folyamatok), vagy informalis (vezetési stilus,
kultira) médon a szervezeti viselkedést determi-
nalja, kényszerpalyara tereli, szakmai tartalmat
,.-mUkodési kényszerpalydk™ (réviden: ,,determina-
ciok™ faktora) elnevezéssel illethetjlk.

 Ill.faktor: tdmoriti a maradék harom valtozot, azaz
a személyi allomany, a szervezeti képességek és a
kovetett stratégia kapcsan felmertld véaltoztatasi
igényt, amelyek a szervezet rugalmassagat, moz-
gasterét, ,,szabadsagfokat” meghatarozzak, nevez-
hetjiik ezt a komplex valtozot a ,,flexibilitasfakto-
ranak is. A valtozok szinkronban torténd alakula-
sabol kdvetkezik, hogy ezeken a miikodési teriilete-
ken az egyes valaszaddk elégedettsége, vagy elége-
detlensége hasonlé tendenciat kovet. Az egyes
valaszadokra kiszamitott faktorértékek kozott a
magasabb faktorérték a nagyobb mértéki valtozta-
tasi igényt (elégedetlenséget) fejezi ki, az alacso-
nyabb faktorérték ezekkel a terliletekkel elégedet-
tebb vélaszaddt sejtet.

Erdemes ennek alapjan megfigyelni, hogy a koz-
szféra mintankban szerepl6 szervezeteinek vezet6i
eszerint a 7’S modell tényez6inek klasszikus (,,hard”
és ,,soft” tényez6k) csoportositasa helyett egy némileg
eltérd csoportositasra szavaznak: a ,determinalt” és
»rugalmas” tényezékre, ahol a

o determinalt” tényezék kozé kerlilnek a szervezeti
viselkedés jellegét, formajat formalisan és infor-
malisan befolyasold6 miikddési tényez6k, azaz a
szervezeti felépités, a szervezetben zajlo miikodési
folyamatok, a vezetés stilusa, valamint a szervezet
kultaraja, mig a

e ,rugalmas” tényez6k kdzé kertilnek a személyi allo-
many, a szervezet képességei és a kdvetett stratégia.

Ugy is lehetne fogalmazni, hogy a kézszolgaltatd szer-
vezeteknél a ,,hard” tényez6k kozott a stratégia helyén
a vezetési stilus és a szervezeti kultdra szerepel, mig a
stratégia inkabb a ,,soft” tényez6k kodzott kap helyet.
Ennek magyarazataul szolgalhat - legalabbis részben -
C. Pollitt - S. Harrison (1992) értékelése, amelynek
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A kozszolgaltatasi szféra sajatossagai
(C. Pollit - S. Hamson [1992] nyoman)

Politika Ellentmon-
jellegti dasos célok,
szémonkérés prioritasok

Hianyzo, vagy
sajatos verseny

Tulszabalyoz6
jogi kdrnyezet

megallapitasait a kdzszolgaltatasi szféra sajatossagaira

vonatkozoban az Uzleti szférdval szemben a fejtegeté-

seik alapjan készilt 5. dbra listazza. Eszerint

 az Uzleti szférahoz képest tulszabalyozébb jogi kor-
nyezet, a politikai jellegl szamonkérések, a bonyo-
lultabb kérnyezeti kapcsolatok, a hianyz6 vagy sa-
jatos feltételek kdzotti verseny egyarant jobban le-
hataroljak (az Uzleti szférahoz képest er6sebben de-
terminaljak) a sikeres miikddéshez sziikséges vezeté-
si stilust, illet6leg annak valtozatossagat.

» Akdzszféraban a dolgozdkkal szembeni kildnleges
igények, a katalizator tipust (kevésbé direkt vezetdi
beavatkozasokkal, inkabb a bi-
rokrdcia mechanizmusaira té-
maszkodva, attételesen iranyito)
vezet6k, az Utkdzd prioritasok
kozotti eligazodas kovetelmé-
nye, vagy éppen a teljesitmény
egzakt megitélésének korlatai
Ohatatlanul a szervezeti kultdra
értékeinek valtozatossagat leszl-
kit6 irdnyba hatnak, és ezzel
alapvet6en determinaljak a sike-
res mikddéshez kapcsolhatd
kultarat.

* Mas oldalrol nézve a kozszol-
galtatd szervezetek altal kovet- 23
het6 stratégia kevésbé kézzel-
foghato, kevéshé egyértelm( ma-
kodési jellemz6, mint az Uzleti

25

241—

22
SZERV

Bonyolult
kornyezeti
kapcsolatok

teljesitmény attételes
Osszefliggése

5. &bra szervezetek esetében, mert a kor-
nyezeti és miikddési sajatossagok,
er6s fligg6ségek rendszerében a
misszié (kildetés, rendeltetés) el-
dontése nem a szervezet kompeten-
Cidja, a stratégia ennek végrehajtasi
modozataira szoritkozik. Ez pedig a
vazolt sajatossagok miatt normal
esetben is joval tébb ,,soft”, impro-
vizativ elemet tartalmaz, mint az liz-
leti szféra szervezeteinek stratégidi.

Ugy tiinik a vizsgalat alapjan,
hogy az lzleti szféraban ,hard” té-
nyez6ként elfogadott szervezet -
mkodési folyamatok - stratégia
kozil a kozszféraban a kovethetd
(kdvetendd) stratégiat az els6 ket-
t6hoz képest képlékenyebbnek lat-
jak, és helyébe beléptetik a kemé-
nyebb kotottségnek itélt vezetési
stilust és szervezeti kultarat. Erdekes latni, hogy mi-
lyen szoros 6sszefliggést latnak a szervezeti felépités -
mUkddési folyamatok - vezetési stilus - szervezeti
kultira kozott, és ett6l mennyire fuggetlenitik a ko-
vetett stratégidt - szervezeti képességeket - személyi
allomanyt.

Erdemes ennek kapcsan megvizsgalni, hogy a mi-
kddés ,,determinalt” és ,,rugalmas™ tényezdi
vonatkozasaban mennyire elégedettek a vezeték (201
f6), illetve a sziikséges valtoztatasokkal kapcsolatban
mennyire optimistak. (6. dbra) A szervezeti miikodés
,.determindlt’ tényezGinél egységesen Ugy latjak, hogy

6. bra

Bevétel,

Vezetdi vélemények miikodési teriletenként (201 f6)

.Determinalt tényez6k”

ALL KEP STRAT
Igény

MUK VEZ
O Esély

KULT
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hidnyzik a mozgéastér, més szbval permanens a vezet6i
kihivas. A vélemények atlagértékeib6l (megfeleld ar-
nyalatl egyenes vonalak az abran) ez a szakadék egy-
értelmd és jelent6s mértékd. A mikodés ,rugalmas”
tényezdinél ellenkez6 a helyzet: bar az elégedetlenség
mértéke itt atlagban valamivel kisebb, mint a ,,de-
terminalt” tényez6knél, a szlikséges valtoztatasokra
Osszességében lehetdséget latnak, kivéve a személyi
allomanynal, amire magyarazat lehet a kozszféra
munkaerd-gazdalkodasanak szamos kotottsége, illetve
az elérhet6 személyi jovedelmek relativ lemaradasa az
Uzleti szféraval szemben. Itt vélhet6en a motivacios
rendszerben, az elhivatottsaghan és a foglalkozasok
presztizsében rejl6 tartalékok jelentik a rugalmasséag
forrésat, nem pedig az alloméany atalakitasa.

A faktoranalizis eredményeinek targyalasakor emli-
tettlik, hogy a 14 - egymassal tobbé-kevéshé dsszefiig-
g6 - eredeti valtozét helyettesitd harom komplex val-
toz6 (egymastol gyakorlatilag fiiggetlen faktor, amelyek
az eredeti valtozok informaciotartalmanak 56%-at
tartalmazzak) értékeit megfigyelési egységenként, azaz
valaszadénként meghataroztuk, és ezzel lehet6séget te-
remtettlink a vezet6ket tartalmazé minta klaszterana-
lizisére. Természetesen erre a 14 eredeti valtozoval is
vallalkozhatunk, csak tapasztalat szerint a fiiggetlen
valtozokkal végzett klaszterezés jellemz6bb eredményt
ad. A vezet6k (201 f6) harom komplex valtozéra (fak-
torra) alapuld klaszteranalizisénél legjellemzébbnek a
harom klaszterre bontas bizonyult. (7. 4bra)

7. abra
Vezet6i klaszterek (harom klaszterre bontés)

11 Optimizmus
A Determinalt elégedetlenség
Rugalmas elégedetlenség
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A hérom Klaszterbe sorolt vezet6k jellemz6i a ko-
vetkezok:

e | klaszter (62 6, 30,8%): a kdzszolgaltato szerve-
zetek mikddésében sziikségesnek vélt véltoztata-
sok esélyeit illetben optimistdk, nem elégedettek
kiléndsebben semelyik terilettel (atlagosan elége-
detlenek). Ebben a csoportban - a masik kettéhoz
képest - viszonylag nagyobb aranyban szerepelnek
a fels6 vezetdk (aranyuk 48,7% a 62 f6bdl, mi-
kozben a teljes mintdban 19,4%-ot képviselnek). A
klaszter nevezhet§ az ,,optimista realistak™ cso-
portjanak, mert tudomasul veszik az egyes miiko-
dési teruleteken differencidlt mértékben szilkséges
valtoztatasokat, és Ugy érzik, hogy azokat meg is
tudjék valésitani.

o Il klaszter (54 f6, 26,9%): alapvet6en pesszimistak
a valtoztatasok esélyeit illetéen, ugyanakkor 6k vi-
szonylag a leginkabb elégedettek mindegyik miiko-
dési terilettel, kilondsen a determinélt tényezG6k-
kel. Ebben a csoportban legkevéshé jellemz§ a fel-
s6 vezet6k szereplése (hat f6, az 6sszes fels6 veze-
t6 15,4%-a). A csoport elnevezése lehetne ,,pesszi-
mista beletor8ddk" kategoriaja, miutdn a legkeve-
sebb véltoztatési igénnyel 6k lépnek fel, de még
ezek megvaldsitasat is teljesen esélytelennek latjak.

e 1ll. klaszter (85 f6, 42,3%): az el6z8 csoporthoz ké-
pest kevésbé, de ugyancsak pesszimistak, ugyanak-
kor viszont a leginkabb elégedetlenek is a miikodés
valamennyi teriiletével. Ennek a csoportnak viszony-
lag nagy héanyadat teszik ki az alsé szint(i vezet6k
(51,8%), bar kétségkivil mintan beldli stlyuk is a
legnagyobb (46,8%). Ezt a vezetdi csoportot jelle-
mezhetjik atfogbéan a ,,szkeptikus lazadok™ kife-
jezessel, mert a jelenlegi mikddési mod altalanos
elutasitasa a valtoztatas esélyeit illetéen némi bora-
latassal parosul. Hozzatessziik: ez a legnépesebb
klaszter, a minta csaknem fele tartozik ide.

Miutan a klaszterekre bontés soran valamiféle 6sz-
szefligges tlnik ki a vezetési szintek és a vezet6tipusok
kozott (bar mindharom alapvetden eltéré vezetdi ka-
rakternél jelent6s szdmban talélhatdk egyének a hie-
rarchia mindegyik szintjérdl), célszer(inek latszott kon-
tingenciavizsgélat alapjan egzakt maodon tisztazni,
hogy az egyes vezet6i kategoridba tartozads mennyire
hierarchiafliggé. A kiszamitott Pearson-féle khi-
négyzet érték 9,09, amelynek szignifikancia-szintje
0,059 (joval kisebb 0,1-nél!), tehat szignifikans Osz-
szefliggés van a mintdban a vezetd hierarchiaban el-
foglalt helye és véleménytipusa kozott: a fels§ szint(
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vezet6k inkabb ,,optimista realistak”, a kdzépszintlek
jobbara ,,pesszimista beletér6d6k”, mig az also szint(
vezet6k féként a ,,szkeptikus lazad6” kategdriaba tar-
toznak.

Felmeriilhet a kérdés: hatha intézménytipus fligg-
vénye a kategdriakba sorolas? Megprobaltunk erre is
valaszt keresni oly mddon, hogy elemeztik a klaszte-
rekre bontott sokasag intézménytipusok kdzti megosz-
lasat. Mint emlitettiik, harom alapvet6 intézményti-
pust killonboztettlink meg: kdzponti allamigazgatasi,
helyi 6nkormanyzati és 6nallé koltségvetési intézmé-
nyeket, a minta megoszlasa ezek kozott a felsorolas
rendjében 91-55-55 6 volt. Enyhe eltérés tapasztal-
hatd az intézménytipusok szerinti mintan beltli el-
oszlés, és az egyes klasztereken belili eloszlas kdzott:

e az |. klaszterben valamivel nagyobb az 6néll6 kolt-
ségvetési intézmények vezet6inek aranya,

e a ll. klaszterben kissé nagyobb a kozponti allam-
igazgatasi intézményi vezet6k aranya,

e alll. klaszterben pedig a helyi 6nkorméanyzatokhoz
tartoz6 vezet6k aranya.

De nem kothetd jellemz&en egyetlen intézményti-
pushoz sem a haromféle vezet6i véleménytipus (ve-
zet6i szemlélet) egyike sem, mert az el6z6h6z hason-
I6an elvégzett kontingencia-vizsgalat alapjan a szigni-
fikancia-szint: 0,463 (sokkal nagyobb 0,1-nél!), vagyis
a kozszféra meghatarozott intézménytipusaihoz nem
kothetd szignifikdnsan a kimutatott vezet6tipusok je-
lenléte. Méas szoval a kozszolgaltatd szervezetek me-
nedzsmentjében mindegyik intézményben szadmolni
lehet az optimista realista, pesszimista belet6r6d6 és
szkeptikus lazado vezet6kkel. Ezen szervezetek iranyi-
tdsdban a szakirodalomban részletezett ,paradigma-
valtas” ismert kihivasai tehat kiegésziilnek azokkal a
tovabbi kihivasokkal, amelyeket egy szervezeten belil
az ilyen sajatos, ,,vegyes” 0sszetételli menedzsment Ié-
te jelent az al&bbi terileteken:

» akihivasok érzékelése, a kovetend6 célok és az elé-
réstikhdz vezetd Gt (teend6k) megitélése,

» astratégiai - taktikai - operativ, esetenként pedig a
valsagkezelési dontések meghozatala,

e a csapatszellem megteremtése és az Osszehangolt
csapatmunka megvalésitasa a napi feladatoknal.

« egységes vélemény képviselete a beosztottak felé a
feladatok fontosséagat, a kovetendd célokat illetGen.

10

8. dbra
Intézménytipus és vezetdi vélemények kapcsolata

Klaszterek
1 10nallo j Helyi | | Kdzponti

Avizsgalat eredményei természetesen minden korla-
tozés nélkiil nem altalanosithatok, de Ggy véljik, hogy:
» hozzajarulnak terminoldgiai kérdések tisztdézasahoz

(vagy éppen ezzel kapcsolatos vitak 6sztdnzéséhez),
« reményeink szerint médszertani otleteket is adnak

hasonld jelleg(i primer kutatdsok megtervezésehez,

lebonyolitaséahoz,

« felhivjak a figyelmet a kozszolgaltatasi menedzs-
ment néhany sajatossagara, és

< nem utolsdsorban a kutatasok tovabbifolytatdsdhoz
hasznos alapokat teremtettiink.

Osszefoglalasul - és figyelembe véve azt is, hogy a
terjedelemi korlatok miatt szdmos tovabbi eredmény-
rél nem volt lehetéség sz6Ini - megéllapithat6, hogy a
kutatas kezdeti hipotézise megalapozottnak bizonyult:
a kidolgozott mddszer alkalmasnak latszik a kutatas
ebben az irdnyban torténd tovabbi folytatasdhoz. A na-
gyobb elemszdmu minta alapjan vérhat6 eredmények
révén egyrészt még arnyaltabb képet kaphatunk arrol,
hogy a kdzszolgaltatd szervezetek menedzsmentje ho-
gyan latja a kihivasait, masrészt az izleti szféraban el-
végzendd, hasonld jellegli primer kutatds eredmé-
nyeivel dsszevetve feltarhatok a kdzszféra szerveze-
teinek specialitasai.
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EBEN \6fh Annual Conference 2003

(First announcement)

The Business Ethics Center of the Budapest University of Economic Sciences will host the 16th Annual Conference of the European Business
Ethics Network (EBEN) in August 29-31, 2003 in Budapest, Hungary.

Aim of the Conference

The title of the conference is "Building Ethical Institutions for Business" which allows the participants to reflect and debate on the role of
institutions in the transformation of business toward a more human and ethical form.

Elhics in business is not only about personal choices, nor about organizational or corporate habits and behavior or even about global
developments. Ethics in business is facing increasingly institutions of various kinds, social, economic, political, by which ethical possibilities for
business are greatly influenced, positively or negatively. Think of new alliances between public and private players, or of the current system of
financial transactions on a global scale. The conference is about the moral quality of institutional arrangements, be they existing or newly to
be developed, and about how to manage them in a morally sound way.

Ethical institutions as meant in the title are broadly conceived. They include institutional arrangements at all levels of economic activities,
from individual and organizational to societal and global, which aims at providing frameworks for cooperation, reconciling interests, elaborating
norms, and monitoring business activities. The conference provides a forum for business ethicists, business and public administrators, consultants
and NGO activists to assess and critically evaluate functioning ethical institutions as well as to explore opportunities for designing new
institutions, which fits in the new economic, political, and social reality of the 21st century.

Issues to Be Addressed

The scope of conference includes stakeholder activism, global governance structures, corporate social responsibility, corporate governance,
corporate citizenship, ethical investment, stakeholder society, Internet-enabled corporation, environmental regimes, human rights, future
generations, and ethical institutions for corporate accountability. What are the factors that contribute to the formation and working of successful
ethical institutions? What are the most important problem areas and issues of conflict? What is the role of cultural factors in institution building?
What are the relevant ethical and theoretical approaches in understanding ethical institutions?

Theoretical, empirical and managerial approaches to these and related issues are welcome. Papers should present theoretical framework
for analyses, empirical references to existing practices or proposals for institutional reforms.

Language
The official language of the conference will be English.
Date and Venue

The conference date is August 29-31, 2003 (from Friday to Sunday) to provide participants with the opportunity to get less expensive
airfare. An EBEN Doctoral Workshop will precedfcThe conference.

The venue for the conference is the buildings of the Budapest University of Economic Sciences, which lie on the fascinating bank of the
Danube in the downtown of Budapest.

Deadline for Sending Abstract

Participants are asked to provide a detailed abstract of their planned presentation (about 500 words) accompanied by a short biographical
note (100 words) electronically by March 1, 2003 to:

Dr. L&szlé Zsolnai, Director

Business Ethics Center 1824 Budapest, P.0. Box 489 Hungary
Budapest University of Economic Sciences Phone/Fax: 36-1 318 3037; Email: laszlo_zsolnai@interware.hu
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