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HAJNAL Gyorgy

KULTURA ES TELJESITMENY
A KOZIGAZGATASBAN

A szerz6 dolgozataban egy kozigazgatasban végzett kérdoives vizsgalat eredményeit osszegezi. A kutatas
alapkérdése: a kozigazgatasi szervezetek korében hogyan befolyasolja a szervezeti kultira a szervezeti tel-
jesitményt? A kutatas e kérdést egy hat magyar minisztériumban folytatott kérdéives vizsgalat révén

kisérli meg megvalaszolni.

Az elmult két-harom évtizedben a kulturélis ténye-
zOkre fektetett hangstuly mind a kozigazgatas(i refor-
mok) gyakorlatdban, mind pedig a vonatkoz6 elmé-
letekben hatarozottan megndvekedett. Wallerath
(2000) szerint elméleti perspektivabdl tekintve e hang-
sulyossa valas két f6 tényezdnek tulajdonithatd. Az
egyik tényez8 az Uj Kozmenedzsment (elterjedt angol
roviditéssel: NPM/New Public Management) altal az
igazgatasi rendszerek kozott generalt izomorfizmussal
fligg Ossze: a konvergdld reformtorekvések gyakran
vezettek-vezetnek olyan tipusu kérdésfeltevésekhez,
mint hogy ,,miért nem miikodik X koncepcié/technika
ebben az orszdgban, ha amott mikodott?”. A masik
tényez6 pedig az adminisztrativ rendszerek kozotti
kapcsolatok intenzivebbé valasa, kiilonosen — bar ko-
rantsem kizardlagosan — ez eurdpai integracié ossze-
fliggésében.

E két, Wallerath (2000) dltal azonositott tényezdn
kiviil 1étezik egy harmadik, praktikusabb mozzanat is;
nevezetesen a vallalati/szervezeti kultura fogalmanak
a nyolcvanas évtized odta tartd, fokozddd megjelenése
a menedzsmenttanokban és — gyakorlatokban. A Peters
— Waterman (1982, 1986), illetve — specifikusan a koz-
igazgatds vonatkozdsiban — Osborne és Gaebler
(1992, 1994) munkdjaban gyokerezd vonulat kozponti
motivuma a kozigazgatds kulturalis atalakitdsa-ata-
lakuldsa. Driscoll — Morris (2001 p. 807) megfogal-
mazasaban: ,,A kozszektor-reformok gyakorlatanak és
retorikajanak kozéppontjaban az adminisztrativ kultd-
ra menedzsertipusu, piac- vagy ligyféliranyud re-orien-
tacidja allt”.

A kultdra szerepének hangsilyozdsa mogott végsd
soron az a feltételezés hizddik meg, hogy a ,,mened-
zser tipust” kultura térnyerése — barmit jelentsen is az
— a kozigazgatasi szervezet oldalan kedvezé mikodé-
si-magatartasi valtozasokat indukal. E valtozdsok ko-
ziil els6sorban a megnovekedett szervezeti teljesiményt
(Gordon - DiTomaso (1992), illetve a fokozottabban
tigyfélorientalt miikodést és a jobb szolgaltatisi mind-
séget (Driscoll - Morris 2001) szoktdk hangsulyozni.

A fésodorbeli NPM-irodalom nemcsak a szervezet
,magatartasaban” var kedvez6 valtozast, hanem a kul-
turalis valtozas kivanatos mddja-irdnya tekintetében is
allast foglal. Eszerint a vart szervezeti szintli valtoza-
sokat elsésorban a ,,divatjamult, biirokratikus kultdra-
nak” egyfajta véllalkozdi, teljesitmény- €s innovacid-
orientalt kulturaval torténd felvaltasatol remélhetjiik.
Ez a mozzanat az NPM elméletének és gyakorlatanak
egyarant egyik kozépponti eleme (Driscoll — Morris,
2001 pp. 807-808; Gow — Dufour, 2000; Moe, 1994-et
idézve, Hajnal, 2005, vo. még Gore, 1993; OECD,
1996; Parker — Bradley, 2000 pp. 130-131).

Ezen, az irodalomban gyakran megjelend és megle-
hetdsen ,,erés” hipotézis tekintetében — némileg ellent-
mondasos médon — viszonylag kevés empirikus kuta-
tas all rendelkezésre (Gordon — DiTomaso, 1992 pp.
783-784). A jelen tanulminy célja ezen empirikus
bazis bovitése. A kutatas alapkérdése: a kozigazgatasi
szervezetek korében hogyan befolydsolja a szervezeti
kultdra a szervezeti teljesitményt? A kutatds e kérdést
egy hat magyar minisztériumban folytatott kérdéives
vizsgalat révén kisérli meg megvalaszolni.
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Ami a tanulmany szerkezetét illeti: az itt kovetkezd
(masodik) fejezet a tanulmanyban haszndlt alapvetd
fogalmakat jdrja koriil. A harmadik fejezet roviden be-
mutatja az empirikus vizsgdlat médszertani részleteit,
a negyedik fejezet Osszegzi az empirikus vizsgalat
ténymegallapitasait, mig az utolsd, 6todik fejezet a ku-
tatds megallapitdsai alapjan levonhaté kovetkezteté-
sekkel foglalkozik.

Kultura és teljesitmény
a kozigazgatasi szervezetekben

Kultira

A szakirodalomban meglehetés egyontetiség mu-
tatkozik az adminisztrativ kultira (administrative cul-
ture, Verwaltungskultur) fogalmanak bizonytalansiaga
tekintetében (Jann, 2000; Wallerath, 2000; Fisch,
2000). W. Jann tanulménya (Jann, 2000) viszonylag jol
jeloli ki a rendelkezésre allé tudas hatarait.

A kultdranak a tdrsadalmi jelenségek megérté-
sében-magyardzatdban leginkabb haszndlatos — és e
tanulmany kiindulépontjaul is szolgdlé6 — fogalma a
(dontGen angolszasz) antropoldgiai irodalomban gyo-
kerezik; a kultdra fogalmanak korabbi értéktartalmi —
azaz a ,,magas — kontra tomegkultura”, illetve ,.fejlett
kontra fejletlen” dimenzidiban értelmezett — megkoze-
litése az antropoldgiai kutatasok eredményeként valt
az empirikus tarsadalomkutatdsban is hasznalhatd
deskriptiv, kozvetlen empirikus relevanciaval biré fo-
galomma. Az igy értelmezett kultira-fogalom tartalma
igencsak széles: a tarsadalmi cselekvés kognitiv alap-
jain — mint pl. értékeknek és attitidoknek az adott
kozosség/tarsadalom altal kozosen vallott, illetve
kovetett halmaza — kiviil magaban foglalja azon objek-
tumokat (artefaktumokat) is, amelyekben ezen menta-
lis elemek materializalodnak: vagyis az adott k6zossé-
gre jellemzd normékat, szertartasokat, mitoszokat, st
a targyi vildg ezekhez kapcsolddé fizikai objektumait
is (Schein, 1992).

A kultira-fogalom e széles interpreticioja azonban
komoly elméleti ¢és gyakorlati nehézségekhez
vezet(ett). Az empirikus eszkozokre fokozottan ta-
maszkodd tarsadalomtudomanyokban — mindenekelStt
a politikatudoméanyban — ezért a kultura egy uj kon-
cepcidja jott 1étre: az un. szubjektiv kultiraé. A kultara
ezen Uj fogalma az egyének valamely vizsgélt objek-
tummal kapcsolatos mentélis reflexidira koncentral;
ilyen lehet pl. a politikai rendszerre vonatkozd véle-
mények, attitidok és értékek Osszessége. ,,Némileg
sarkitva azt is mondhatnank, hogy ebben a felfogasban
a kultura ugy definidlhatd, hogy ’minden, amit kér-
dbives vizsgalattal meg lehet mérni” ” (Jann, 2000 p.
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329). Természetesen az egyének valamely objektum-
mal kapcsolatos mentalis reflexidi szamos tényez6tdl
fliggnek, és adott esetben igen valtozékonyaknak is
bizonyulhatnak. Ezért a kultura fogalmat gyakran egy
tovabbi — Jann éltal nem hangsulyozott — mozzanattal
is kiegészitik; nevezetesen a kulturara jellemz6 jelen-
tds autondmiaval, és az ebbdl fakado jelentSs idébeli

stabilitassal (Hofstede, 1984 pp. 21-23).

A kultura altalanos jelentésérdl rdakozelitve mar-
most az adminisztrativ kultira specifikus jelentésére,
hasznos kiinduldpontként kindlkozik W. Jann megko-
zelitése, amely az adminisztrativ kultira fogalmanak
négy lényeges hasznalati médjat kiilonbozteti meg
(ibid. p. 331):

a) Legszélesebb értelemben valamely elemzési egy-
ség — tipikusan: orszag — vonatkozdsaban egy adott
idépontban fennallé magatartasi- és/vagy szerve-
zeti formak és a fent leirt szubjektiv kultura ezek-
hez kapcsolddd elemei, beleértve annak lathatd
megjelenési formdit is (mint pl. szimbélumok, ri-
tualék stb.). Roviden: ,,Ezt nalunk igy csinaljak!”

b) Egy elemzési egység — tipikusan: tdrsadalom — tag-
jai korében a kozigazgatasra vonatkozoan fennalld,
illetve annak szempontjabdl relevans vélemények-
eléfeltevések, értékek és attitidok Osszessége.
Ebben az értelemben a kozigazgatasi kultira mint a
politikai kultira egy eleme, épitékove jelenik meg.

c) A kozigazgatis személyi allomanydra jellemzd
tipikus bedllitddasok, értékek stb. Gsszessége.

d) Egy adott kozigazgatasi rendszer szervezeteinek
vonatkozasaban fenndlld tipikus beallitdddsok és
értékek Osszessége; vagyis az adott kozigazgatasi
rendszer szervezeteire jellemzd szervezeti kultdra.

Schréter (2000) empirikusan jobban alkalmazhatd
megkozelitésében az adminisztrativ kultira harom
szintjét/jelentését kiiloniti el: (i) a menedzsment
kultira (amely a ,,vallalkozoi kontra biirokratikus” di-
menzidban mozog), (ii) a politikai kultira, valamint
(iii) az allami jelenlét és beavatkozas mértékével kap-
csolatos allampolgari preferencidk — melyek koziil ez
utdbbi a politikai kultura fogalmanak egy specifikus
részhalmazaként értelmezhetd. Minden sokszinliség
ellenére azonban valamennyi megkozelitésre jellemzd
annak hangstlyozasa, hogy az adminisztrativ kultira
az adott kozigazgatasi rendszerbe — még tigabban pe-
dig az annak kontextusaként jelentkezd, hosszu tava
tarsadalom- és allamfejlddési jellegzetességbe — mé-
lyen beagyazott jellemz6 (Hajnal, 2003).

A jelen tanulmény az adminisztrativ kultira fogal-
manak fent vazolt kiilonb6z6 értelmezési lehetdségei
koziil egyre koncentrdl: nevezetesen a kozigazgatas

i tipikus szervezeti kulturajara.
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A szervezeti kultira mint a szervezeti jelenségek
megértésében hasznos fogalom koriilbeliil fél évsza-
zaddal ezel6tt tlint fel a szervezetelméleti kutatasok-
ban, és a nyolcvanas években valt a kozépponti témak
egyikévé. A szervezeti kultira viszonylagos kozmeg-
egyezésnek orvendd definicidi altalaban az adott szer-
vezet tagjaira kozosen jellemzd elSfeltevések, értékek,
attitidok és hiedelmek szerepét emelik ki. Mivel ezek
a mentalis mozzanatok (i) idében meglehetdsen stabi-
lak €s (ii) szisztematikus, megjésolhatd hatast gyako-
rolnak az emberi gondolkodasra és cselekvésre, ezért —
népszer( analdgidaval élve — a szervezeti kultura ,,men-
talis programként”, a ,tudat szoftvereként” mikodik
(Hofstede, 1984).

A szervezeti kultura kutatasanak egyik — talan leg-
befolydsosabb — iranyzata a kultdra ,,(személyiség)-
vonasainak” azonositdsara koncentral (Gordon —
DiTomaso, 1992). A szervezeti kultura ,,személyiség-
vonasokra” épiilé modelljeinek alapkérdése, hogy me-
lyek azok az alapjellemzdk (statisztikai értelemben:
dimenzidk), amelyek a legjobban képesek leirni a szer-
vezeti kultarakat.

Erre az alapkérdésre az irodalomban tobbféle gyak-
ran el6forduld valasz is 1étezik (I1d. pl. Hofstede hatdi-
menzids szervezetikultura-modelljét, vagy Robbins,
1993 p. 603 eredményeit). A jelen tanulmany a szer-
vezeti kultira Quinn (1988) éltal kifejlesztett, és sza-
mos késébbi empirikus alkalmazasban hasznalt kon-
cepcidjan nyugszik. A modell alapstruktarajat az 1. db-
ra mutatja be.

A szervezeti kultira versengd értékeken alapulo (Quinn-féle) modellje
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Szervezeti teljesitmény

A kozigazgatasi — s6t, tdgabb értelemben a ,koz-
”/non-profit — szervezetek teljesitményének, eredmé-
nyességének vizsgalata sok nehézséggel jar. E helyen
ezek koziil harom kézépponti jelentdséglit emeliink ki.

ElGszor is, a szervezeti teljesitmény mar koncep-
cionalisan is egy igencsak széles és homalyos tartalmu
fogalom. Igy pl. Quinn és Rohrbaugh (1983) nagy je-
lentéségl, a szervezeti teljesitmény (illetve az § szo-
hasznalatukban: eredményesség) fogalmat vizsgdlod
munkdjukban a fogalom mintegy harminc kiilonféle
értelmezését azonositjak.

A nehézségek egy masik eleme akkor jelentkezik,
amikor a szervezeti teljesitmény — barmelyik értelme-
z€sérdl legyen is sz6 — operaciondlizalasara kertil(ne)
sor. A vallalati szervezetek esetében e célra széba jon
kiilonféle pénziigyi indikatorok alkalmazasa (mint pl.
eszkozaranyos nyereség: Gordon — DiTOmaso, 1992;
Newman — Nollen, 1996) vagy piaci indikatorok (rész-
vénypiaci €s novekedési adatok). A kozigazgatas
szervezeteinek esetében azonban a teljesitmény — és
kiilonosképpen a teljesitményvaltozas — operacionali-
zaldsa mar Iényegesen nagyobb nehézségekbe iitkozik
(Pollitt — Bouckaert, 2000 5. fejezet).

A nehézségek harmadik eleme azon megkozeli-
tések esetében jelentkezik, amikor a szervezeti teljesit-
ményt a valaszaddk szubjektiv itéletei/percepciodi
alapjan prébéljuk megragadni (bizonyos megszorita-
sokkal ezt teszi pl. a kozigazgatasi teljesitménymérés
napjainkban ¢és Magyarorszdgon taldn legismertebb
eljarasa, a CAF/Altaldnos Ertékelési
Keretrendszer is). Ilyen megkoze-
litések 4ltalaban csak akkor alkal-
mazhatdk akar csak hozzavetdleges

1. dbra

-
>

megbizhatdsaggal is, ha a mért egyé-

Csoport kultira/
Human relations modell

rugalmassag

Fejleszt6 kultara/
nyilt rendszer modell

ni (érték)itéletek a valaszaddk sajat,
belsd vilagara vonatkoznak. Ameny-
nyiben azonban a kiilvilag jéval ob-
jektivebb elemeire vonatkoznak — s
tobbnyire ez a helyzet a szervezeti
teljesitmény mérésénél —, akkor fenn-

s

all a valaszaddk mért percepcidinak a

-

befelé szervezeti fokusz

preferenciak

oelc | megszamldlhatatlanul sok kontex-
tudlis valtozo altali, a kutatd szamara

struktdraval kapcsolatos

Hierarchikus kulttra/
biirokratikus modell

kontroll

Raciondlis kultdra/
racionalis modell

kontrolldlhatatlan torzitasdnak ve-
szélye.

A fenti nehézségeket és a kutatds
lehetGségeit is figyelembe véve a
szervezeti teljesitmény mérésének itt
alkalmazott megkozelitése azon ele-

-
~Z

mekre koncentrél, amelyek — részben

Forras: Parker and Bradley (2000) pp. 128-129

vagy egészben — konceptudlisan is

VEZETESTUDOMANY

XXXVIL EVF. 2006. 4. SZAM



részei a valaszado belsd, szubjektiv vilaganak. Ilyen
elemek lehetnek pl. a szervezeti ,hangulat”/mordl, a
megelégedettség, a csoportmunka érzékelt mindsége,
vagy a szervezet altal az emberi eréforrasnak tulajdo-
nitott fontossag a védlaszado érzékelése szerint.

A szervezeti teljesitmény ilyen és ehhez hasonld,
meglehetésen ,,puha” mértékei nyilvanvaléan nem ve-
szik figyelembe a szervezeti teljesitmény ,,mechanisz-
tikus, instrumentalis torzitdssal jellemezhet$ Un. racio-
ndlis rendszer modellje” altal hangsulyozott jellemzdit,
ugymint ,,az egységnyi id6, illetve egységnyi raforditas
felhaszndlasaval eldallitott termékek mennyiségét”
(Quinn — Rohrbaugh, 1983 p. 364). Ugyanakkor azon-
ban igenis integrans OsszetevOi a szervezeti teljesit-
mény egy — az elébbihez kapcsolddo, de attdl markan-
san kiilonboz6 — masik megkozelitésének: az Un. ,ter-
mészetes rendszer” (natural system) modelljének. Ez a
megkozelités ,,nemcsak a termelési fliggvényt veszi fi-
gyelembe, hanem azokat a folyamatokat €s tevékenysé-
geket is, amelyek ahhoz sziikségesek, hogy a rendszer
fenntartsa onmagét [...] ebben az organikus szemlélet-
ben a figyelem inkabb az olyan tényezdkre Osszponto-
sul, mint a [szervezeti] moral és a kohézi6” (ibid.).

Osszességében megalapozottnak tiinik az a vérako-
zas, hogy a szervezeti teljesitmény itt alkalmazott
megkozelitése — noha elismerjiik, hogy az a szervezet
sikerességének tobb, kulcsfontossagu Osszetevojét is
figyelmen kiviil hagyja — képes hasznos, 0j kovet-
keztetéseket megfogalmazni a szervezeti kultura és a
szervezeti teljesitmény sokat vitatott kapcsolatarol.

A szervezeti kultiura és a szervezeti
teljesitmény kapcsolata

A szervezeti teljesitmény és a szervezeti magatartas
(beleértve ez utdbbiba a szervezeti teljesitményt is)
kozotti kapcsolat kérdése, ha lehet, még problema-
tikusabb, mint a két tényezé mibenlétének a kérdése. A
magatartas egyfeldl felfoghaté a — széles értelemben
vett — kultura egy Osszetev§jeként, masfel6l azonban
tekinthetjiik agy is, mint annak kovetkezményét; s6t a
magatartas bizonyos értelemben a kultdra forrasaként
is megjelenik. Vagyis, ahogy Jann (2000) fogalmaz, a
(szervezeti) kultira és a szervezeti gyakorlat kozotti
kapcsolat esetében ,,fenndll a veszélye annak, hogy (a
két tényezd kozotti kauzalis kapcsolat természetének
sokértelmiisége kovetkeztében) a kultdra egy zavaros
tartalmd, mindent magdba foglalé gytjtéedénnyé
valik, amelybe a kozigazgatassal kapcsolatos kutata-
sok minden megoldatlan probléméjat beledobaljak, fi-
gyelmen kiviil hagyva az elemzés elsdleges egységei
és az operacionalizacio tekintetében fennallé kiilonb-
ségeket” (ibid. p. 333).
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E zavaros helyzet tisztazdsa érdekében megteendd
egyik els6 Iépésként az a megfontolds kinalkozik, amely
szerint a szubjektiv kultira — e tanulmanyban is alapul
vett — fogalmanak egyik konstitutiv eleme, hogy kocep-
cionalisan elvédlasztandd a viselkedés fogalmatol. Mas
szavakkal a jelen kutatds kontextusdban nem ,,a szer-
vezet: kultira”, hanem a ,,szervezet(nek van) kultiraja”'
mottd kell, hogy érvényesiiljon (Wallerath, 2000).

Mi kovetkezik ebbdl a szervezeti kultura és a szer-
vezeti teljesitmény kozotti kapcesolat kauzalis termé-
szetére vonatkozéan? A konnyebbik végén fogva meg
a problémat, egyfel6l azt mondhatjuk, hogy a szer-
vezetek magatartdsa kultirajukhoz kotott (culture
bound); vagyis a kultira és a magatartds kdzott min-
denkor egy viszonylag jelentés mértékd kongruencia-
nak kell fennallnia (Jann 2000). A kérdés fogasabbik
része természetesen a kauzalis kapcsolat irdanydval
kapcsolatos; e tekintetben a jelen vizsgalat kérdésfel-
tevése és hangstlyai azt a — szervezetkutatdsi iroda-
lomban gyakori — dlldspontot indokoljdk, mely szerint
a kultdra a szervezeti magatartds egy magyarazo
tényezGjeként értelmezhetd (Gordon — DiTomaso,
2002 p. 785, ill. specifikusan kozigazgatasi kontextus-
ban Driscoll — Morris, 2001). Osszegezve: a szervezet
tagjait kozosen jellemzd$ hiedelmek, attitidok és ér-
tékek, kiilonosen révidebb tdvon, meghatarozott visel-
kedésbeli eredményeket valdszinisitenek (pl. egy
tigyfél-orientaltabb értékrendszerl szervezettdl iigy-
fél-orientaltabb miikodést varunk).

A kutatas modszere

A minta

Az empirikus kutatds hat magyar minisztériumi
(jogallasu) szervezetet célzott. Ezek — a kutatas idején
hasznalt megnevezésekkel — a kovetkezék: ESZCSM,
FVM, IHM, MeH, NKOM, PM. Mivel e hat szervezet
a kutatds id6pontjaban létez6 N=15 populacié 40%-at
lefedte, megalapozottnak tiinik az a varakozas, hogy a
minta tobbé-kevésbé a magyar kdzponti kozigazgatas
egészére nézve reprezentativ.

A hat szervezetbol 904 véletlenszerlen kivélasztott
koztisztvisel§ keriilt a mintaba, akik 2003 juniusaban
postai uton kikiildott onkitoltds kérdbiveket kaptak.
276 6 (30.5%) juttatott vissza teljes, a jelen kutatas
céljara hasznalhatd kérdbivet. A visszakiildok kiilon-
boz6 ismérvek szerinti sszetétele nagyjabdl azonos a
teljes minta osszetételével’.

A szervezeti kultiira mérése
A szervezeti kutatdsok szdmdra viszonylag kevés

i alaposan validalt, a szervezeti kultira mérésére hasz-
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nalhaté kérdGives eszkoz all rendelkezésre. Mikdzben
a szervezeti kultira mérése-vizsgalata a szervezeti ku-
tatasok széles mezején meglehetdsen rutinszerd, addig
a kozigazgatasi szervezetek kultirdjanak empirikus
vizsgalata kivételesnek tekinthetd; hasonldképpen,
mig a kozigazgatas személyi allomanyanak mas elem-
zési szinten torténd vizsgalata nem ritka (Kearney et
al., 2000; Moon, 1999; Schroter — Rober, 1997,
Damskis — Moller, 1997; Reichard, 1995), addig a szer-
vezeti szint vizsgalatat eddig meglehetsen elhanya-
goltak. Egy fontos kivétel ez aldl Parker és Bradley
(2000) munkaja, akik a Krakower-Zammuto-féle
(1991) kérddives eszkoz egy tovabbfejlesztett valtoza-
tat alkalmaztak az ausztrdl kozigazgatasi szervezetek
kultdrajanak vizsgalatdhoz. A magyarorszagi kutats
ezt a kérd6ives eszkozt alkalmazta. A kérd6iv arra kéri
a valaszadokat, hogy értékeljék: a szervezet, melyben
dolgoznak, mennyire hasonlit a Quinn altal leirt négy
kultara-tipushoz (1. tabldzat).

Kiilonféle, itt csak futdlag emlithet6 vizsgalatok
eredményei szerint a szervezeti kultira mérésére hasz-
nalt eszk6z a magyar kontextusban is kielégiti a valid-
itassal és a megbizhatésaggal kapcsolatos alapkove-
telményeket: a kultiraméré skaldk megbizhatosaga
hasonld volt az ausztrdl vizsgalatban tapasztalt érté-
kekhez (a Cronbach-féle alfa értékek: 0.52 és 0.79
kozott mozogtak); ezen tilmenden — mint az alabbi
tablazat mutatja — a kultara-percepcidk szignifikansan
kiilonboztek a hat vizsgalt minisztériumban. Ebbdl
fakaddan jogosult volt az egyéni valaszok szervezeti
szintl aggregdlasa (Hofstede, 1984 pp. 52-53).

1. tablazat
A szervezeti kulturat méré valtozok és a
,,minisztérium” valtozo kozotti osszefiiggést vizsgalo
szoraselemzések (ANOVA) eredményei

(n=276; a jobboldali oszlopban a Parker és Bradley 2000
vizsgdlatabdl szarmazé osszehasonlité eredmények)

Valtozo Szignifikancia | p-értékek az
(p-érték) ausztrdl
vizsgdlatban
Csoport-kultira 0.134 0.355
Nyilt rendszer kultura 0.003 0.000
Hierarchikus kultira 0.000 0.000
Racionalis kultdra 0.275 0415

A szervezeti teljesitmény mérése

A kérdGiv négy, a szervezeti teljesitmény korabban
kifejtett koncepcidjahoz kapcsolodd kérdés alapjan
vizsgalta a szervezeti teljesitményt. Az o6tfokozatu,
Likert-formatuma valtozok az alabbi aspektusokat

mérték: (i) dolgozéi megelégedettség/moral; (i) a !
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vezetésnek a valaszado dltal érzékelt mindsége; (iii) a
szervezeti teljesitményre vonatkozd atfogd értékitélet
és (iv) a munkacsoporton beliili egyiittmlikodés ér-
z¢€kelt mindsége.

Amint azt a 2. tdbldzat mutatja, valamennyi valto-
zopar kozott erds (+0.48 és +0.7 kozotti) és erdsen
szignifikans (minden esetben p<0.0005) pozitiv kor-
relacid all fenn. Ennek alapjan a valtozdk ésszertien
elfogadhaték a szervezeti teljesitmény megfeleld
aspektusait mér6 indikatorokként.

2. tdbldzat
A szervezeti teljesitmény kiilonboz6 aspektusait
méro valtozok kozotti korrelacios kapcsolatok

1. 2. 3.
1. Elégedett vagyok a . .
munkakorommel 1.000 482" 5417
2. A vezet6i munka minSsége|  .482°" | 1.000 646"
3. Erzékelt szervezeti .
hatékonység 54177 | 646" | 1.000
4. A csoportmunka mindsége 556" | 656" 7017

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Eredmények

Szervezeti kultira a magyar minisztériumokban
A 3. tablazat a négy kultaratipus jelenlétének mér-
tékét mutatja a hat vizsgalt minisztériumban.

3. tdblazat
A négy kultiramodell jelenlétének mértéke a vizsgalt
minisztériumok szervezeti kultarajaban

Minisztérium*:

it z 7 . %3
Kultira-tipus E % ; E E E g E 5
Csoport 134| 13.9| 16.2| 17.5]| 18.1| 19.7] 16.5 3
Nyilt rendszer 95| 9.0 129] 125| 154 16.0] 12.6| 7.0
Hierarchikus 52.9| 47.1| 435 42.8| 37.5| 345| 43.1| 184
Racionalis 2421299 27.3] 27.3| 289 30.0| 279| 7.8
Osszesen 100.0 (100.0100.0 {100.0 {100.0 | 100.0/100.0 -

Els6 ranézésre az adatok két tulajdonsaga tiinik
szembe. Egyrészt a vizsgalt szervezetek mindegyiké-
ben dominal a hierarchikus kultira-modell: a leg-
kisebb érték 37.5, a legnagyobb 52.9, mig az atlagos
érték 43.1. Tekintettel arra, hogy a négy kultura-tipus
»idedlis”, kiegyensulyozott esetben 25-25 ponttal je-
lenne meg, ezek az értékek igencsak kiugrénak tekint-
het6k. A Zammuto-Krakower instrumentummal mas
tipust szervezeteknél végzett vizsgalatok esetében
(Zammuto - Krakower, 1991; Quinn - Spreitzer, 1991;
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Gifford — Zammuto — Goodman, 2002; Parker —
Bradley, 2000, ill. Al-Khalifa — Aspinwall, 2001; Dast-
malchian, 2000) a hierarchikus kultdra hasonléan ki-
ugré jelenlétére nemigen van példa. Mdsrészt a vizs-
gélt szervezetek kultiraja meglehetésen egyformanak,
homogénnek tiinik: noha vannak kiilonbségek, de
egyik szervezet sem ,,10g ki” Iényegesen a tobbi koziil.

Jelenlétének mértékét tekintve a hierarchikus kul-
tura-tipuson kiviil a raciondlis érdemel még emlitést;
ez nagyjabol minden szervezetben azonos mértékben
van jelen, eltekintve a leghierarchikusabbtél (FM),
ahol némileg hattérbe szorul. A masik két kulttra-tipus
(csoport és nyilt rendszer) jelenléte csekély, valamen-
nyi esetben a 10 és 20% kozotti saivban mozog.

A szervezeti kultura hatdsa
a szervezeti teljesitményre

A szervezeti kultdra és a szervezeti/vezetdi teljesit-
mény vizsgalt legfontosabb elemei kozotti korrelacids
Osszefiiggéseket a 4. rabldzat mutatja be.

Az adatokat szemiigyre véve két dltalanos kovet-
keztetés vonhato le.

Egyrészt a szervezeti kultira meglehetdsen szoro-
san Osszefligg a szervezeti teljesitményt leiré-megha-
tarozd valtozokkal. Elsésorban a csoport- és a hierarc-
hikus kultira erésségét mérg valtozok esetében van ez
igy, ahol mind a vezetdi munka, mind a csoportmunka
mindsége, mind pedig a szervezet hatékonysag r=0.2
folotti, er6sen szignifikans korreldciét mutat. A nyilt
rendszer-kultira hatdsa csekélyebb, de még mindig
szignifikdns; a raciondlis kultira azonban gyakorlati-
lag minimdlis jelentGséggel bir a szervezeti teljesit-
mény szempontjabol. A szervezeti kultdra és a szer-
vezeti-vezetOi teljesitmény kozotti Osszefiiggés min-
den esetben azonos iranyu: a szervezeti kultira hierar-
chikus jellege negativan, annak csoport-kdzpontisaga,
valamint nyilt-rendszer jellege pedig — éppen ellen-
kezbleg — pozitivan befolydsolja az érintett teljesit-

A szervezeti kulturara és a szervezeti teljesitményre vonatkozo
percepciok osszefiiggésének egyéni szintii korrelacios vizsgalata

(Pearson-féle korreldcids egyiitthatdk)
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mény-mutatot. Egyéb, itt nem részletezett (parcialis
korrelacids) elemzések alapjan a harom kultdra-val-
tozd ,,fontossagi sorrendje” is megallapithatd: a leg-
markansabb teljesitmény-befolyasold tényezének a
hierarchikus kultdra er8ssége tekinthetd.

Ez az 6sszefiiggés tobbé-kevésbé konzisztens azzal,
amit részben elméleti megfontoldsok — a kurrens
,» Theory-Y” (McGregor, 1979) tipusu, az emberi ténye-
76 szerepét hangsulyozd szervezetelméleti megkozeli-
tések —, részben az el6zd fejezetben bemutatott empi-
rikus eredmények alapjan varhattunk. Ott ugyanis a
szervezeti, a vezetdi €s a csoport-,,teljesitmény”, vala-
mint az egyéni munkahelyi attitid szinte kibogozhatat-
lanul szoros, és dontéen egy dimenzidra ,.felflizhets”
tényezb-halmaznak bizonyult. Marpedig a csoportmun-
ka helyett az egyéni elszamoltathatésagot, az egyéni
kiilonbségek helyett a hierarchia €s a szabély értékeit
hangsulyozo hierarchikus kultdra mar ,,elsé ranézésre”
sem kedvez e tényezd-halmaz érvényesiilésének.

Masrészt pedig feltind, hogy a munkahelyi meg-
elégedettség — szemben a masik harom jellemzdével —
alig mutat felismerhet6 kapcsolatot a szervezeti kul-
turaval; egyediil a csoport-kultura jelenlétének mérté-
ke befolydsolja statisztikailag szignifikans, noha nem
tul er6s modon. Egyéb, itt nem részletezett — parcialis
korrelacids — vizsgélatok alapjan az is megallapithatd,
hogy a statisztikai Osszefiiggésnek ez a hidnya nem
pusztan az egyes kultura-véaltozok kozotti osszjatéknak
(spurious correlation) koszonhetd, hanem valddi.

E Kkorrelacids 0Osszefiiggések, valamint a hierar-
chikus kultira-komponens szerepének dont, dom-
indns voltaval kapcsolatban néhany oldallal kordbban
vazolt megfontolasok alapjan lehetséges a szervezeti
kultdra és a szervezeti teljesitmény Osszefiiggését
egyetlen, beszédes dbraba sdriteni (2. dbra).

A 2. dbra aldtamasztja az elbbiekben megfogal-
mazott allitast: a vezet6i munka mindsége, az érzékelt
szervezeti hatékonysdg, a csoportmunka mindsége,
végiil pedig a szervezeti teljesitmény
valamennyi lehetséges dimenzidjit
feloleld, aggregalt teljesitmény szoros
— szinte fiiggvényszer(i — negativ kap-
csolatban van a szervezeti kultira hier-

4. tabldzat

Elégedett | A vezet6i | Erzékelt | Acsoport- | 4rchikus jellegével, amennyiben minél
vagyok a munka szervezeti munka . h . . J
munka- | mindsége haté- minésége | erdsebb e hierarchikus jelleg, annal

korommel konysdg kedvezdtlenebbek a vizsgalt teljesit-

A csoport-kultdra er8ssége 0.138%*% | 0.223%* | 0218+ | 0275+++ | mény-jellemzok.

A nyilt rendszer kultdra erssége 0.047 0.167%* | 0.229%** | (0.195%%*%*

A hierarchikus kultira eréssége | -0.095 -0.234%#% | 0237+ | 0219+ | Kovetkeztetések

A raciondlis kulttira er6ssége -0.019 0.020  |-0.020 | -0.071 Elméleti szempontb6l harom 8ssze-

** p<0.01 *** p<0.005

VEZETESTUDOMANY

foglalé-értékeld megjegyzés latszik in-
dokoltnak.
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A hierarchikus kulttra jelenléte és a 6 teljesitménydimenziok
kozotti kapcsolat a hat vizsgalt minisztériumban (n=6)’
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2. dbra kozigazgatdsireform-szakpolitikdi-
nak és ezek szdszo-l6inak az a

tobbé vagy kevésbé explicit
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A hierarchikus kulttira er8ssége

varakozasa, mely szerint egy
fogyaszto-/iigyfél-, teljesitmény-
és mindségorientaltabb kul-tira
megjelenése a kozigazgatasban
valéban a kormanyzas mindsé-

A vezet6i munka
mindsége

Szerv. hatékonys.

Csop munka gének ¢és teljesitményének atfogd
mindsége javulasaval kecsegtet? Nos, a vizs-
Ageregdlt teljesitm. galat rr’legallapltasamak tukret/)en
véltozé ezen varakozas megalapozottsiga

legalabbis  kérdéses. Egyfeldl
ugyan a szervezeti kultira valdban
befolydsolni latszik a szervezeti
magatartas tobb, lényeges jellem-
zG6jét is, masfeldl azonban — mint
azt az elméleti kovetkeztetések
kozott is megfogalmaztuk — az

Az eredmények egyrészt ellentmondanak szamos —
kiilonosen az NPM szoészdlojaként felting — szerzd
véarakozasainak, amennyiben a cél- és eredményorien-
talt, illetve az innovativ, ,,vallalkoz6i” kultura jelenléte
— némileg meglepd médon — nem gyakorol észreve-
hetd hatdst a szervezeti teljesitményre. Ezzel kapcso-
latban meg kell azonban azt is jegyezni, hogy elkép-
zelhetG: a korrelacid hidnyat nem a két valtozo kozotti
kapcsolatnak, hanem a ,raciondlis kultdra”-valtozo
varianciajanak a hidnya okozza.

Masodszor: az eredmények ugyanakkor megerd-
sitik egyes korabbi kutatasok kovetkeztetéseit, mint pl.
a Gordon és DiTomaso (1992) altal megfogalmazottat,
mely szerint a kultdra alkalmazkoddképessége novel,
stabilitasa viszont csokkenti a szervezeti teljesitményt
(ne felejtsiik el, hogy a csoport-kultdra a ,,strukturalis
preferenciak” tengely ,,rugalmassag”, mig a hierarchi-
kus kultira ugyanezen tengely ,,stabilitds” végpontjan
helyezkedik el; 1d. 1. dbra, illetve 4. tdbldzat).

A harmadik megjegyzés az egyéni megelégedett-
ségnek a szervezeti teljesitménnyel vald Gsszefiiggé-
sére vonatkozik. A bemutatott elemzések tiikrében ez a
kapcsolat joval gyengébbnek tlinik, mint ahogy azt
szamos, az emberi erSforras és altalaban a szervezet
»puha” oldalanak jelent§ségét hangsulyozd vélemény
ismeretében vélhetnénk.

Egy gyakorlatiasabb nézépontbdl pedig az a kérdés
vetédik fel, hogy mi kiovetkezik az eredményekbdl a
bevezetésben exponalt, az NPM fésodraba esd kijelen-
tések/elofeltételezések igazsagtartalma tekintetében.
Vagyis megalapozott-e e fésodor — hazai és kiilfoldi —

»NPM-reformerek™ altal propagalt
olyan értékek, mint cél- és innovacid-orientéltsag,
illetve altaldban a szervezeti figyelem ,kifelé” torténd
Osszpontositasa, nem latszik érdemben novelni a szer-
vezeti teljesitményt. Vagyis a hazai és nemzetkozi koz-
igazgatasireform-diskurzus altal jobbara evidenciaként
kezelt kulturavéltozas jellege, kivdnatossaga, illetve
kovetkezményei tekintetében indokoltnak téinik némi
szkepszis.
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Labjegyzetek

' TItt — az eredetiben taldn kifejez8bb — ,,organisation IS culture”
kontra ,,organisation HAS culture” megkiilonboztetésrdl van sz
A visszakiild6k és a 904-es minta Osszetétele kozotti hasonlo-
sagra vonatkozo hipotéziseket khi-négyzet probakkal ellendriz-
tiik. E hipotézis a szervezeti statusz (bindris véaltozd: vezet/nem
vezet8) és a kozszolgdlatban toltott idé (négyértékl ordinalis
valtozd) tekintetében megalapozott volt (p=0.178, ill. p=0.314).
A férfi-n6 megoszlas tekintetében kissé mds volt a helyzet: a visz-
szakiild6k kozott enyhén feliilreprezendltak voltak a nék (64.5%
a populdciora jellemz8 54.9% helyett, p<0.0005). Azonban, mint
azt tovabbi, itt nem részletezett ANOVA elemzések kimutattik,
a kultira mérésére alkalmazott kérdGives eszkdz k6zombos volt
a védlaszaddra nemére, igy a ndk feliilreprezentaltsdga nem vezet
az eredmények torzuldsdhoz.

* Az ,,Aggregilt teljesitmény-valtozd” a vezet6i munka, a cso-
portmunka, a szervezeti hatékonysig és az egyéni megelé-
gedettség valtozdkbdl képzett 4-elemd skéla-véltozo (Cronbach-
alfa: 0.85)
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