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1. A Kkutatas targya és kérdései’

Dolgozatomban a leadership — szervezeti Kkultura
kapcsolat jellemvonasait kivanom feltarni, harom
kézmenedzsment reform modell alapjan — ami mar 6nmagaban
egy Uj szemléletet képez a leadership vizsgalatok teriiletén. A
masodlagos cél, a kozigazgatas leadership (,,administrative
leadership”) el6térbe helyezése, ami alatt az olyan kozintézményi
vezetOket értjiikk, akik vagy a szervezetet iranyitjak (,,chief
executive officers”) vagy olyan beosztottak, akik vezet6i
szerepkorben jelennek meg (Pearce and Conger, 2003).

A leadership és a szervezeti kultira irodalmaban nagyon
gyakran taldlkozhatunk azzal a megallapitassal, hogy a leadership
¢€s a szervezeti kultira 0sszefiigg, ,,ugyanannak az éremnek a két
oldala” (Schein, 2004, p. 10). Tovabba a téma szempontjabol
relevans, hogy a vizsgalodas egy kozigazgatdsi kontextusban
valdsuljon meg, emiatt a két fogalom kapcsolatanak valamint a
kapcsolat jellemvondsainak feltdrasa mellett, lehetdvé valik a
kozintézményi menedzsment reformokkal valé megfeleltetés,

ugyanis a kiilonbozé reformtipusok, modellek eltéré leadership

! A disszertacié megirasat a Budapesti Corvinus Egyetem TAMOP-4.2.2/B-
10/1/2010-0023 szamu programja tamogatta.



stilusok alkalmazésat kovetelik meg amely/amelyek kiilonb6zé
formaban hatnak ki a szervezet/szervezetek kulturdjara.

E disszertacio célja ilyen szempontbol kettds:

o feltarni a leadership és szervezeti kultura azon
jellemvonasait melyek a kettd kozti kapcsolatra
utalnak;

e a gyakorlatban jelentkezd leadership stilusokat
elhelyezni egy kozintézményi menedzsment reform
kontextusban;

Alapvet6 ¢és gyakran ismétlodé kérdés: ,,Mi a
leadership?” E kérdést vizsgalva szamos kutatok, egyetemi
tanarok a mai napig nem tudnak egy kozos nevezore jutni, torténik
mindez, azért mert adva van egy olyan fogalom, amelynek nincs
elfogadott, magyar megfeleloje. Bakacsi (2004) ,,személyes
vezetés” fogalommal latta el; de talalhatunk még kiilonb6zd
szotarak szerint ilyen értelmezéseket, is mint példaul: vezetés,
vezetéselmélet, vezérlet, kozvetlen vezetés, stb. vagyis ,,szinte
annyi definicioval taldlkozhatunk, mint ahdnyan megkisérelték
meghatarozni a fogalmat™ (Stogdill, 1974; In: Yukl, 1989 p.2).

Jelen disszertacid a fogalom aldbbi értelmezését veszi

alapul: a leadership nem mas, mint egy olyan folyamat, amely



soran egy egyén masokat a szervezet céljainak elérésére
befolyasol, motival és képessé tesz (House & Javidan, 2004).

Amikor a ,ko6z” szocskat helyezzik a leadership
fejlesztés elé sziikitjik a vizsgalat fokuszat kozszolgalati
szervezetekre és azok vezetdire. Kozszolgalat alatt azokat értjiik,
akik kozintézmények dolgoznak, bar tudomasul vessziik, hogy a
kormanyzas bdvitett fogalmai, magaban hordozza azt a széles
értelmezési keretet, hogy mit értiink ,,koz” alatt, valamint, hogy
kik alkotjak a kozszolgalatot (ed. Ricardo S. Morse and Terry F.
Buss, 2008, p.5). Ugy gondoljuk, hogy a kézigazgatasi leadership
megkiilonboztethetd és a leadership altaldnos ,kezelései” nem
elégségesek kozszolgdlati vezetOk szamara, akik a kormanyzés
valtozasait probaljak menedzselni (Kettl, 2002).

A jelen kutatas a szervezeti kulturanak olyan fobb elemeit
vizsgélja, amelyeket kvantitativ dimenziok forméjaban lehet
operacionalizalni (House et. al., 1999, p. 24):

(1) ,.Jovborientacio” 1.,
(2) ,,Jovoorientacio” I1.;
(3) ,,Individualizmus/kollektivizmus”;
(4) ,,Humdanorientacio™;

(5) ,,Hatalmi tavolsag”.



Az Osszes kultaradimenzidk a Hofstede (1980) altal azonositott
dimenziokbdl eredeztethetdk.

A disszertacio harmadik vizsgalddasi dimenziojat az un.

kozmenedzsment reform modellek (paradigmak) képezik, melyek
a szervezeti-adminisztrativ szintet képezik.
A vizsgalt modellek az ,,uj kozmenedzsment” (NPM), a ,,neo-
wéberi dallam” (NWS) és az ,uj kozintézményi kormdnyzds”
(NPG). A maguk modjan egyik ,,menedzsment reform” sem
mondhaté tokéletesnek — bar abban az idOben amikor
»hapvildgot” lattak, abban a korban miikdddképesek voltak. A
modellek nem statikusak és kisebb, nagyobb mértékben a kortars
trendek befolyasoljak (alakitjak) (pl. gazdasagi valsag).

A kutatas céljait eldszor altalanosabb  kérdések
formajdban fogalmazom meg, ezt kovetden majd specifikus
hipotézisek formajaban is megjelenitem a kutatési célt.

K.1.) Milyen szervezeti kultlra tipusok hatarolhatdk el a
Magyarorszagi ¢és a Romadaniai intézmények esetében?
Vizsgalatomban a két orszag kultarain beliil probalok szervezeti
kultira-tipusokat azonositani, meghatarozni.

K.2.) Milyen implicit leadership tipusok jelennek meg a

magyar és roman vezetdi gyakorlatban?



K.3.)) A szervezeti-adminisztrativ =~ szint  vajon
meghatdrozza, hogy egy vezetdnek milyen stilust (stilusokat)
sziikséges alkalmaznia a szervezeten beliil?

A kutatasi kérdések alapjan az aldbbi hipotézisek keriiltek
megfogalmazasra:

H.1.) A szervezeti-adminisztrativ szint hatarozza meg,
hogy egy adott intézmény milyen stilusu vezetdt kdvetel meg.
Jelen esetben a ,szervezeti-kOzigazgatasi szint” a fliggetlen
valtozd, mig a ,,leadership” a fliggd valtozo6. A kutatdsom elso (és
talan legfontosabb) alapfelvetése, hogy a kozigazgatasi reformok
természete (melyek a szervezeti-kozigazgatdsi szint elemeihez
tartoznak) hatassal vannak az adott kozintézmények vezetGire
valamint az alkalmazott vezetdi stilusra.

H.2.) Az (alkalmazott) vezeté1 stilus alapjan
elérejelezhetd, hogy milyen tipust szervezeti kultirahoz tartozik,
valamint meghatarozhatoak az adott kultara jellemvonasai.

Ennek a vizsgalata lehetové teszi, hogy a leadership és szervezeti
kultara kapcsolat jellemvonasainak a feltérképezését, tovabba azt
is, hogy milyen tipusu szervezeti kultura keretén beliil jon 1étre
(valésulhat meg) a kapcsolat. A szervezeti kultura elemei képezik

a fliggd valtozot, mig a vezetdi stilusok a fliggetlen valtozok.



H.3.) A vezetdi stilusok megfeleltetheték a kiilonbozo
kdzmenedzsment reform modellekkel.
A leadership stilusok azonositdsa mellett lehetové valik egy
csoportositas kialakitdsa, hogy egy adott kozintézmény melyik
tipust  kozmenedzsment reform modellhez (és  annak
tulajdonsdgaihoz) all kdzelebb. Masodlagos cél, hogy a hipotézis
vizsgalata azt is lehetévé teszi, hogy megfigyeljiik milyen

kiilonbségek fedezhetdk fel az intézmények kozott.

2. Felhasznalt modszerek és kutatasi elozmények

A disszertacioban az  International Institute  of
Administrative Sciences (tovabbiakban IIAS) kutatasi modellének
egyik részével foglalkozom a kutatds soran.

Az I1IAS kutatasi modelljébdl megjeldltem azokat a
részeket, amelyekkel jelen kutatds keretei kozott kozvetleniil
foglalkozom. A kutatas modellben nem abrazoltam az eredeti
ITAS modell altal tartalmazott Osszes kapcsolatot, csupan az

altalam, ebben a kontextusban relevansnak vélt dsszefiiggéseket.
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1. abra: A disszertacio kutatasi modellje

- - -komyezethez: "L
.- Szervezeti-Kozigazgatasi | .. LEADER viszonyulasa-4 végs6.- ..
- (tapnkcionalis)-Szint - ::::f_e'lh'a_s;z_r'l_éil_('ilgh_o'z_f::::::::::::::::::::::

....................

A kihivés abban rejlett, hogy egyszerre feltérképezhetdk legyenek
a hasonlé mintak, valamint azok a tényezdk, amelyek jelentds
kiilonbségekhez vezetnek.

A vizsgalt célcsoport a kozépszinti vezeték helyi
onkormanyzatokban mindkét vizsgalt orszag esetében. Bar az
els6dleges  fokusz  helyi Onkorményzatok, polgarmesteri
hivatalokon volt, mas tipusi kozintézmények (iskolak,
koziizemek) is be lettek vonva, ami lehetdvé tette, hogy egy még
szélesebb, atfogobb komparativ vizsgalat valosuljon meg. Az
intézmények  kivalasztasa  részben elére  meghatarozott
szempontok alapjan tortént, részben pedig ajanlas és részvételi
hajlanddsag alapjan. Vagyis a kapott adatbazist, amit a kutatas
elemzéséhez hasznédltunk fel nem tekinthetd reprezentativ

mintanak. 212 valaszadot tartalmaz 4 kiilonboz6
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intézménytipusbol Magyarorszagon (Polgarmesteri Hivatal,
Varosi Onkormanyzat, iskoldk ¢és koziizemek). Mindegyik
varosban volt egy megbizott kérdezObiztos, aki a felmérést
koordinalta. Romaniabol 189 valasz alkotja az adatbazist
ugyancsak 4 tipusi intézménybdl (Varoshaza, Megyei tanics,
Prefektus irodaja és Megyei Tanfeliigyeldség).

A kérddiv 6 ,.eEpitdkockabol” all: az elsd a kulturalis
elézményeket célozza (GLOBE eszk6zbdl kiindulva), a méasodik a
szervezeti-kozigazgatasi szintet, ezt koveti két olyan rész amelyek
az alkalmazott leadership stilusra kérdeznek (két kiilonbozo
modszer mentén), majd az 5. rész a vezetdi kompetencidkat
vizsgalja, mig az utols6 a valaszadokkal kapcsolatos hattér
informaciok begylijtését célozza. A lekérdezés Magyarorszagon
harom telepiilésen zajlott (Miskolc, Debrecen, Eger) 2014.
Marcius - Junius kozott, mig Romadanidban 2015. Mdajus —
Augusztus kozott. A kutatdsom részben pedig masodelemzésre
hagyatkozik, hiszen a mar meglévd és atfogd GLOBE kutatas
eredményeit kivanja elmélyiteni, kiegésziteni, melybdl az adatok
1995 ¢és 2005 kozotti iddszakbol szarmaznak.

A kutatds terjedelmére vald tekintettel, nem célom egy
nemzeti (orszagos) helyzetkép 4altalanos érvényli bemutatasa,

hanem ink4bb egy szlikebb fokusszal rendelkezd vizsgalat helyi
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szinten. Mivel a valasztott témanak nem az a célja, hogy egy tag
leirast (jellemzést) adjon a vezetdi stilusokrél és a szervezeti
kultararol a két vizsgalt orszagban, hanem a két fogalom kozotti
kapcsolat jellemvonasaira Osszpontosit, amelyek sokkal inkabb
fellelhetok sziikebb, specifikusabb kornyezetben. Tovabbi
ambicioja még a disszertacionak, hogy hozzajaruljon a
kozigazgatasi leadership fejlesztéséhez (mint egyfajta adalék a

meglévo csekély mennyiségli irodalomhoz).

3. Az értekezés eredményei

Ahogy erre mér utaltunk, a dolgozat f6 célja az volt,
hogy feltérképezze gy a hasonld (egyesité) mintdkat, mind
azokat az elemeket, amelyek eltérésekhez vezetnek a magyar és
roman kozintézményekben.

Az alapvetd Osszetevok melyeket a jelen kutatds vizsgalt
a kultara o0t jellemvonasat tartalmazza, amelyek kvantitativ
dimenzidk formdjdban operacionalizalhatok (House et. al., 1999,
p.24). A kapott valaszok alapjan, mig Magyarorszagon a
szervezeti kultara ugy észlelhetd, mint: jovd-orientalt, vagyis a
szervezetek egy rugalmas és alkalmazkodo képes kornyezetet

igyekeznek megteremteni, magasan motivalt beosztottakkal és a
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vizioval rendelkezd leadership keriil hangstulyozasra. Romaniaban
ennek az ellenkezdjét figyelhetjik meg: ez azt jelenti, hogy a
vizsgalt szervezetek tobbsége rovidebb stratégiai orientacioval
rendelkeznek, vélhetden rugalmatlan menedzserekkel.
Magyarorszdgban  73,1%-a a  megkérdezetteknek  erdsen
egyetértettek abban, hogy a csoport lojalitds fontosabb, mint az
egyéni célok. Romania esetében is hasonld eredményekrol
szdmolhatunk be bdr itt ez a valaszarany valamivel alacsonyabb
volt (43,9%). Ezek a valaszok egy kollektivista szemléletre
utalnak és ugyancsak fontos megjegyezni, hogy ez az elsd olyan
elem ahol hasonlosagot sikeriilt azonositani a két vizsgalt
orszagban.

Az  elemzett Magyarorszagi  minta  magas  aranyl
humanorientaltsagot mutat. Romania esetében ez nem ennyire
egyértelmii (még akkor is, ha a vadlaszadok tobbség — tobb mint
50% - azt jeldlte meg, hogy az emberek altalaban nem térekednek
dominalni, viszonylag magas aranyt ért el - csaknem 40% - ami
arra ad utalast, hogy az emberek tobbsége nem torddik a
masikkal).

A hatalmi tavolsdg dimenzidval kapcsolatos eredmények
leginkabb azért érdekesek, mert nem igazoltdk vissza az eredeti

feltételezéslinket (ami az volt, hogy ez azonos lesz minkét
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orszagban ¢s leginkabb az adminisztrativ tradicidok jellemzdire
szarmaztathat6 vissza mindkét orszagban).

Tobb eltérést sikeriilt taldlni, mint hasonlosdgot, ami a
jellemvonasokat illeti, amelyek segitségével korvonalazhatdo a
szervezeti kultra. A Magyarorszagi esetben a szervezeti kultira
az alabbiak jellemzik:

e viszonylag magas szintii jOovOorientacid (az 4tlagos
eredmény a jovOorientaltsagra utaldo gyakorlatok kapcsan
2.04 volt (1-5-6s Likert skalan) — a jovOorientacio 1. — és
2.02 — a jovOorientacio II.,

e viszonylag magas szintli kollektivizmus (kozépardny =
2.15, 1-t61 5-ig skalan),

e a humadnorientacié inkdbb magasabb, mint alacsony (a
masikkal vald torédés atlaga 2.34 ¢s egy 3.05-0s
kozéparany a dominanciara valo torekvés — nem torekveés)
és

e viszonylag alacsony szintii hatalmi tavolsag (atlagos
eredmény 4 az 1-t6] 5-ig skalan).

A vizsgélt romaniai kozintézmények szervezeti kultarajanak
jellemzdi pedig:

e alacsony jovOorientdltsdg  (dtlageredmény 2.05 a
jovOorientaltsag I.-re és 2.43 a jovoorientalt I1.-re),

15



e valamivel magasabb szinti  kollektivizmus, mint
individualizmus (k6zéparany = 3.27),

e viszonylag alacsony szintli humanorientaltsag (2.63 atlag a
nem torédik a masikkal valaszlehetdségre és egy 2.89
kozéparany a nem torekszik dominalasra) és

e viszonylag magas hatalmi tavolsag (3.73-as atlag).

Az adminisztrativ kultardk szerves (és meghatarozo)
részét  képezik az  adminisztrativ  struktardknak. A
kdozmenedzsment  (reform) modellek olyan input ¢és
elszamoltathatosagi forrasokat hangstlyoznak, mint a hierarchia, a
piac és a halozatok (Pollitt és Bouckaert 2011).
A hérom ,,ideélis” modell eredményei kapcsan elmondhatd, hogy
két olyan eset volt ahol jelentds kiilonbségeket figyelhettiink meg
(,,megbizni az alkalmazottak és menedzserek szaktudasaban”; ,,az
ligyintézés lebonyolitdsa partatlan formaban”); az els6é két
jellemzd hasonld vélaszaranyokat eredményezett. Az adatokat
Osszehasonlitva megallapithatd, hogy gy Magyarorszagban, mind
Roménidban az NWS jelenleg még mindig a vezetd erd, viszont
teljességgel nem zéarhatoak ki mas lehetdségek, mivel a ,kellene,
legyen” megmutatja, hogy milyen a szervezeti-adminisztracid
szint kivant irdnya (ami egyfajta valtozas iranti igényt is magéban
hordozhat).
16



A masodik modell esetében a korrelacié nem annyira
erés (az NWS-hez viszonyitva), ugyanis sokkal alacsonyabb
szazalékok mutatjak, hogy az NPM-et meghatarozé jellemzoket
nagyon fontosnak itélnék meg. Két jellemvonas eredményezett
hasonlé kimenetet, mig a masik kettd jelentd kiillonbségeket mutat
(specifikus teljesitmény indikatorok kifejlesztése és alkalmazasa,
piaci mechanizmusok hasznalata).

~EBgyittmikodni a  szervezeten  kiviili  érdekelt
személyekkel  (stakeholder-ek)”  valaszlehetdség  jelentOs
eltéréseket eredményezett, mig az NPG modell masik harom
jellemvonasa erds hasonlosdgokat mutatott. Osszehasonlitva az
adatokat a ,kellene, legyen” esetekben joval nagyobb
szézalékokat figyelhetiink meg, ami azt mutatja, hogy jelentds
igény van az NPG reform modell irant.

A vélaszokbol az is lathatd, hogy egy adott iddben
mennyire egy mozgé targyként irhato le egy atfogd korményzasi
paradigma. Mig az eredmények azt mutatjak, hogy jelenleg az
NWS még mindig a kormanyz6 modell, a j6vé egy hatarozott
valtdst mutat valami masnak az irdnydba, amit jelenleg eléggé
nehezen lehetne meghatdrozni (magas valaszardnyok majdnem
mindegyik jellemvondsra), ami viszont egyértelmi, hogy az NPG,

vagy akar még a piaci szempontok is terjedni fognak.
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A leadership institucionalista eleme megfelel a
kozigazgatasi leadership profilnak, ami a disszertacio egyik
szerves részét képezi (lasd 1. éabra). Miel6tt attekintenénk a
komparativ eredményeket, sziikséges megjegyezni, hogy a
valaszlehetdségek mindegyike megfelel a harom ,,ideélis” model
valamelyikének, amivel lehetévé valik a 3. hipotézis bizonyitisa
(az (alkalmazott) vezetdi stilus alapjan eldre jelezhetd, hogy
milyen tipusi  szervezeti kultdrdhoz tartozik, valamint
meghatarozhatdak az adott kultura jellemvonasai).

A csoportositdst az alabbiak szerint sziikséges
értelmezni:

e Leader-beosztott interakciok:
- Irényito (NWS);
- Delegélo (NPM);
- Résztvevo (NPG);
e A leader-ek viszonyulasa a kiilsé kornyezethez:
- Semleges (technokratikus) (NWS);
- Stratégiai (versenyz0) (NPM);
- Egylittm{ik6d6 (kooperald) (NPG);
e A leader-ek kapcsolata az tigyfelekkel:
- Ugyfelek technikai (torvényes) jogokkal (NWS);
- Felhasznalok, igényekkel (NPM);
18



- Aktiv allampolgarok, a folyamatban vald részvételi
jogokkal (NPG);

e A leader-ek koncepcidja az autoritasuk forrasarol:

- Szabalyok betartatdsa (NWS);

- Komparativ siker (NPM);

- Kozosségi joakarat (NPG);

e A leader-ek koncepcidja a valtozasrol:

- A hagyomanyok értékelése (NWS);

- A valtozas értékelése (NPM);

- Konszenzus értékelése (NPG);
A leggyakoribb leader akivel talalkohatunk — a Magyarorszagi
mintan beliil — az alabbi jellemvonasokkal bir: iranyit6 a
beosztottaival, egylittmiikodé a kiilsé kornyezettel (megjegyzeés:
érdekes ellentétpar figyelhetd meg, amennyiben Osszehasonlitjuk
a vezetd magatartasat a szervezeten beliil-kiviil), Ggy tekint az
tigyfelekre, mint felhasznalok, sajat igényekkel (preferencidkkal),
sajat hatalmi forrdsa formalis, jogilag eldirt forrasokbol
szarmazik, értékeli a valtozdst ¢és 10gy tekint szerepére
(politikusokkal valé kapcsolatban), mint egy felhatalmazott
menedzser. Mindezek alapjan a  leadership  stilusrol

megallapithato, hogy eléggé heterogén (3 jellemzé az NPM-hez
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sorolhatd, mig 2 az NWS-hez), ami egy ,atmeneti allapotot”
mutat, az NWS-t6l elmozdulva az NPM irdnyaba.

A Romaniai mintat megfigyelve az alabbi leader stilusok
korvonalazddtak ki: ugyancsak iranytdé a beosztottakkal,
egylittmiikodoé a kiilsé kornyezetével, ugy tekint az ligyfelekre,
mint jogi entitdsok, sajat hatalmanak forrasat a szabalyok
kovetésében, betartatdsaban  latja, értekeli a  valtozast
(megjegyzés: ez ellentétesnek bizonyult a szervezeti kultlra
jovOorientacié dimenzidjaval), és ugy tekint sajat magara, mint
lojalis végrehajto, amikor kapcsolatba keril a politikai vezetokkel.
A kapott leiras alapjan a vezet6i stilus — a jellemvonasok
tobbségébdl kiindulva (a hat jellemzdébdl, négy) — az NWS
modellhez val6 tartozasra utal.

A ,kellene, legyen” idealis esetre vonatkozoan pedig az
latszik, hogy létezik egy valtozas iranti igény a leadership
jellemvonasok ¢és magatartds terén. A magyarorszagi minta
alapjan az észlelt sziikséglet az NPM ¢és NPG kozott talalhato
(harom jellemz6 az NPM-hez, ketté pedig az NPG-hez tartozik)
ami azt feltételezi, hogy egy elmozdulés kdvetkezhet be a halozat-

orientalt modell irdnyaba.
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Addig Romanidban ettdl vilagosabb helyzetet figyelhetiink meg (a
6 tulajdonsagbol, 5) azok a stilusok a legjellemzdbbek, amelyek
az NPG-hez tartoznak.

A masodik megkozelités a leadership stilus magatartasi
Osszetevojét célozta meg. Ehhez az MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) szolgalt méréeszkozként, bar némileg voltak eltérd
elemek (bizonyos mértékig) a magyarorszagi ¢és romadniai
eszkdzben, viszont ezek is ugyanazokat a leadership stilusokat
céloztak megfigyelni: ,atalakito”, ,iizleti/tranzakcidos”, ¢és a
»passziv/elkeriild”.

El0szor az atalakito leadership stilus esetében hasonlitottuk Ossze
az adatokat, felhaszndlva négy tényezodt, amelyek meghatdrozzak
ezt a stilust. Majd az SPSS programban egymintds T-proba
segitségével kiszamoltuk a kozéparanyokat mindegyik tényezd
esetében. Mindegyik allitast Likert-skéala alapjan értékelhették
(ahol 1 = szinte soha, 5 = mindig) — a magyarorszagi kérd6ivben,
mig 0 = szinte soha és 4 = mindig — a romaniai eszkdz esetében.
Az atalakito leadershipet leir6 tényezOk mindegyike magas
pontszamot ért el, ami azt mutatja, hogy ez a vezetdi stilus erdsen
dominal mindkét vizsgalt orszagban és ezt leginkabb akkor lehet
megfigyelni amikor ezeket az adatokat Osszevetettik az

lizlet/tranzakcios leadership stilus tényezOkre kapott valaszokkal,
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ami nem bizonyult gyakorinak (kivéve a ,kivételes események
alapjan torténd vezetés Magyarorszdgon ami, atlagosan 3.28-4.52
kozotti értékeket kapott). A legkevésbé kedvelt stilus (fOleg
Romaniaban) a valaszadok kozott a passziv/elkeriild (laissez-
faire) leadership. A felhasznalt mintak és kutatasi modszerek
megfeleléek voltak abban, hogy azonositsuk a hasonldsagokat és a
(bizonyos esetekben jelentds) kiilonbségeket, viszont a kapott
valaszok csupan lehetséges mintdkat értelmezésére adnak
lehetdséget, viszont nem szolgal altalanos jellegt kovetkeztetések

levonasara.

4. A kovetkeztetések osszegzése

Az adatelemzés soran a {6 prioritas az volt, hogy
(megfeleld) valaszokat talaljunk a kutatdsi kérdésekre. Eldszor:
milyen szervezeti kultara tipusok hatarolhatok el a Magyarorszagi
¢s a Romaniai intézmények esetében? Masodszor: milyen implicit
leadership tipusok jelennek meg a magyar és roman vezetdi
gyakorlatban? Es harmadszor: a szervezeti-adminisztrativ szint
vajon meghatdrozza, hogy egy vezetének milyen stilust

(stilusokat) sziikséges alkalmaznia a szervezeten beliil? Miutan
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sikeriilt ezeket a kérdéseket operacionalizalni, harom hipotézist
alkottunk amelyek a kutatas alapjaul szolgaltak:

(H1) A szervezeti-adminisztrativ szint hatarozza meg,
hogy egy adott intézmény milyen stilusu vezetot kovetel meg.

(H2) Az (alkalmazott) vezetéi stilus alapjan
elérejelezhetd, hogy milyen tipust szervezeti kultirahoz tartozik,
valamint meghatarozhatoak az adott kulttra jellemvonésai.

(H3) A vezetdi stilusok megfeleltethetdk a kiilonb6zd
kozmenedzsment reform modellekkel.

A kutatds empirikus eredményei megmutattak, hogy a
szervezett kultira (a magyarorszagi mintdn) az aldbbi
jellemvonasokkal irhato le: ,jovore valo tervezés”, ,elore
tervezés”, fontos a ,.csoportlojalitas”, az ,.emberek torodnek
egymassal” €s ,nem torekszenek a domindldasra”, illetve
»lehetoségiik van kérdéseket feltenni a felettesiiktol, amikor nincs
egyetértés”. A romaniai adatbazis pedig azt mutatja, hogy a
kultarat ,rovidtavu tervezés”, a ,status quo elfogadasa”,
»csoportlojalitas™, az ,,emberek nem torédnek egymdssal”, de nem
hem  torekszenek a domindlasra® és |, kérdés nélkiil
engedelmeskednek a vezetoknek” jellemzi.

Tovabba a kapott eredmények alapjan az is

megfigyelhetd, hogy az elemzett magyarorszagi intézmények
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esetében a vezetdi stilus tulajdonsdgai a kovetkezdk: iranyito,
egylittmitkodo, a vezetd ugy tekint az ligyfelekre, mint
felhasznalok, igényekkel, a hatalmi forrasa a szabdalyok
betartatasaban nyugszik, értékeli a valtozast és gyakran
alkalmazza az datalakito leadershipet alkalmazzak és alkalmanként
lizletkoto leadershipet. Ezzel szemben a romaniai leadership stilus
jellemzéi: iranyito, egyiittmiikodo, tgy tekint a felhasznalokra,
mint digyfelek, technikai jogokkal, a hatalmi forrasa a szabdlyok
betartatasaban nyugszik, eértékeli a valtozast ¢és gyakran
alkalmazza az dtalakito leadershipet. A kapott valaszok alapjan
tobb hasonlosag figyelhetd meg (5 elem) a két orszag vizsgalt
intézményei kozott, mint kiillonbség (2 elem).

Végiil az eredmények azt is megmutattdk, hogy mind
Magyarorszdg, mind Romania esetében (jelenleg) a dominans
reform modellnek az NWS-t tekintik, bar a magyar esetben a
leadership stilus jellemz6i némi elényt mutattak az NPM modell
iranyaba, ami leginkébb arra utald jel, hogy egyfajta ,,atmeneti
allapot” uralkodik, elmozdulva az NWS-t6l az NPM iranyéba.

Az alabbi attekintés a disszertacié tudomanyos tudashoz
vald hozzéjaruldsat ismerteti:

e tudomédsom szerint, nem sziiletett még olyan atfogd

munka, ami a leadership és szervezeti kultara

24



kapcsolatanak jellemvonasait térképezte volna fel, a
szervezeti-adminisztrativ szintet vizsgalva Magyarorszag
és Romania esetében;

bar a kozigazgatasi leadership ugy van szamon tartva, mint
a leadership egyik fontos alteriilete (Trottier, Van Wart, és
Wang 2008), ami a kozhivatali vezetOkre utal, attol
fiiggetlentil, hogy éppen vezérigazgatdi tisztviseld vagy
olyan beosztott, aki vezetdi szerepet tolt be (Pearce és
Conger 2003) még mindig viszonylag kevés példat
(kutatast) talalunk, ezért reményeim szerint a disszertacio
a leadership elméletek, megkdzelitések altal felvetett
kérdésekre, problémakra;

az empirikus adatok, amelyeket a kutatds eredményezett
hozzdjarulnak majd a nemzetkézi IIAS kozigazgatasi
leadership kutatocsoport munkdjdhoz; ugyanakkor a
kutatds nemcsak a két orszagban megfigyelt jelenségek
Osszehasonlitasara nyujt lehetdséget, hanem hosszutavon
Osszevethetdk a vilag tobbi kulturalis profiljaval;

a disszertaci6 terjedelmi keretei lehetévé tették nem csak a
jelen allapotok leirasat, ahogy a kozépvezetdk latjak a
szervezetiiket, de bemutatta a kivanatos allapotot is, amely

teljesen U lehetdségeket kinal jovobeli kutatasokra;
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