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1. Problémafelvetés

Az eurdpai felsdoktatasi intézmények a XI-XII. szazadban jottek 1étre, és a mai napig hasonlo
strukturaban és folyamatokkal miitkodnek. Vajon ezek a specialis szervezetek ennyire ellenalloak,
vagy ilyen jol tudnak alkalmazkodni a kiilonboz6 kihivasokhoz? Ez a f6 kérdés vezérli jelen

doktori disszertacio elméleti és empirikus vizsgalatait.

A kutatas {6 célkitiizése, hogy a magyar felsdoktatasi intézményeket a tanuloszervezeti
viselkedés jellemz6i mentén értelmezze és irja le. Ehhez négy tag kutatasi kérdést fogalmaztam
meg, amelyek iranyitjak az elméleti és empirikus feltaras lépéseit. Az els6 kutatasi kérdés
keretében azt vizsgalom, hogy vajon a Marsick és Watkins (Marsick & Watkins, 2003) altal
fejlesztett Tanuloszervezeti Viselkedés Dimenzidi (Dimensions of the Learning Organization —
DLOQ) kérd6iv alkalmazhato-e a magyar felsdoktatds gyakorlataban, illetve, hogy ez a
mérdeszkoz milyen Osszefliggéseket mutat a tanuloszervezet felsdoktatasra adaptalt modelljével
(Ortenblad, 2015), amelyet a meghallgaté szervezet (a szervezet mitkodése soran mennyire veszi
figyelembe a munkatarsak, a hallgatok javaslatait, illetve a vezet6k milyen mértékben reagalnak
erre) és a tanuld biirokracia (intelligens, tdmogato biirokratikus miikodés) koncepcidjaval
vizsgalok. A masodik kutatasi kérdés keretében a tanuldszervezeti viselkedést kiilonbozo
szervezeti jellemzOk, szervezeti modellek és szervezeti kultirak mentén elemzem. A harmadik
kutatasi kérdés arra vonatkozik, hogy kiilonb6z6 érintettek perspektivajabol hogyan
értelmezheték a tanuloszervezeti viselkedés jellemz6i, illetve tovabbi szervezeti sajatossagok.
Végiil a negyedik kutatasi kérdés a tanuloszervezeti viselkedés és a kiilonbozo teriileteken

értelmezett eredményesség (szervezeti, munkavallaloi, tarsadalmi) osszefliggéseit vizsgalja.

A tovabbiakban a kutatas alapveté elméleti kereteit mutatom be.

2. A kutatas elméleti keretei

2.1 Szervezetelméleti hattér

A problémakor elemzéséhez szervezeti perspektivabol (Szolar, 2009), a kontingencia-elmélet és
az Uj institucionalista elmélet magyarazo hatterét, illetve a szervezetpedagogia elméletét
hasznaltam fel. A kontingencia-elmélet (Van de Ven, Ganco, & Hinings, 2013) keretében
részletesen figyelembe vettem az elméleti feltaras soran azokat a transzformacios (szervezeti
viselkedés hosszutavon fennmaradé mintazatai) és tranzakcios (dinamikak, amelyek a
szervezetek és a szervezeti tagok mindennapi mitkodését meghatarozzak) tényezoket, amelyek
befolyasolhatjak a szervezeti viselkedést. Az 1j institucionalista elmélet kapcsan a szervezetek
tarsadalmi legitimaciora torekvo viselkedésére figyeltem, amely kiilonbséget jelenthet az adaptiv
tanulasi folyamatok megitélésében. Tovabba a biirokratikus miikodés és az izomorfizmus

folyamatai keretében homogenizalodd intézményi populacio is fontos nézépontjat alkotta a



megkozelitésemnek (DiMaggio & Powell, 1983). A disszertacio 6 fokuszaban pedig a
szervezetpedagégiai nézGpontbol a mezoszinten értelmezett szervezeti tanulas all, a kdrnyezeti
(makroszint) tényezOk és az egyéni tanulds sajatossagainak (mikroszint) figyelembevételével

(Gohlich, Weber, & Schroer, 2016).

A fenti elméleti perspektivabol kiindulva részletesen elemeztem a felsdoktatési rendszer
torténeti és tarsadalmi kontextusat (Riiegg, 1992), a jeleniinkben zajléo és meghatarozé
globalis trendeket (Halasz, 2009; Sporn, 2001), nemzetkozi és nemzeti szakpolitikai
sajatossagokat (European Commission/EACEA/Eurydice, 2018). Kiilon kitértem a hazai
sajatossagok kapcsan az agazatiranyitas (Ronay & Kovats, 2018) és az autonémia (EUA, 2017)
kérdéskorére. A szervezeti perspektiva szempontjabol a disszertacio fokuszaban a felsGoktatasi
intézmények sajatos szervezeti strukturaja (Kovats, 2009; Mintzberg, 1983), szervezeti
kultiiraja (Chatman & O’Reilly, 2016; Schein, 2010; Smerek, 2010), valamint a felséoktatasi
professzié6 (European Commission/EACEA/Eurydice, 2017; Fumasoli & Stensaker, 2013;
Teichler & Hohle, 2013) jellemz6i alltak. Ezen felill attekintettem a teljesitmény és az
eredményesség (Fabri, 2016; Gunn, 2018; OFI, 2016) kérdéskorét is.

2.2.1 A felséoktatasi intézmények sajatos értelmezési lehetéségei
A fejezet zarasaként azokat a sajatos szervezeti értelmezéseket mutatom be Jensen (2010)
elemzésére tamaszkodva a 1. tablazat, amelyek meghatarozoak a felsGoktatasi

szervezetkutatasokban.

1. tablizat: Osszefoglald tablazat a felsGoktatds-specifikus szervezetértelmezésekrol
Idészak F6 fokusz Képviselok Losibblcpesiitiia
hattere
- Egyetem, mint kollegialis intézmény - Goodman (1962) The | - Tulidillikus kép
- Folyamatos diszkussziora épitd Community of
1960-as lfonszenzus-keresé dontéshozas Scholars
vek - Onszabéalyoz6 akadémiai kozdsség, | - Millett (1962): The
melynek  nincs  sziiksége  kiilsé Academic
menedzsmentre  vagy hierarchikus Community
biirokraciara
- Egyetem, mint politikai aréna - Baldridge (1971): | - Tal  racionalista a
1970-es - Kiilonboz6  frakciok versengenek a Power and Conflict in megjelenitett szervezeti
évek  elsd sziikos eréforrasokért the University modell
fele - Kiils¢  tényezék  (pozicio, kiilsé
finanszirozas) kulcsszereplok a belsd
konfliktusok megoldasaban
- ,,Anarchia-modellek” - Weick (1976): lazan | - Bar kritizaltak ezt a
- Koordinaci6 és iranyitas hianya strukturalt rendszer megkozelitést,  mégis
1970-es - Kongruencia hianya a struktira és a | - Cohen és  March ezek alapjan haladtak
évek tevékenységek kozott (1986): szervezett tovabb a kutatisok az
masodik - Kiilonbozé modszerek, célok  és anarchia, dontéshozas 1980-as években
fele kiildetések a szervezet kiilonbozd szemeteslada modellje
részeiben
- ,,Szervezett anarchia”




- Szimbolikus menedzsment
- MegerGsitették a szervezett anarchia | - Birnbaum (1988): | - Anarchia modellek és a
megkozelités felvetéseit How Colleges Work. gyenge vezetés
1980-as - Kibernetikai ~ verzié:  onszabalyozo The Cybernetics of témakore ma is népszerti
évek intézmények Academic a felsdoktatasi
- Szimbolikus menedzsment Organization and szervezetkutatasok
Leadership korében
- Valtozasok az egyetemekben a | - Clark (1998): | - Irodalom normativ
menedzsment elméletek szemszogébol, Creating jellege (inkabb
inkrementalis valtozas Entrepreneurial hozzajarul ezekhez a
- Kiilsé tényez6k hatasanak Universities valtozasokhoz, mintsem
felértékelodése  (allami  tamogatas | - Etzkowitz és csak elemezné ¢ket)
1990-es csdkkenése,  hallgatok  szamanak Leydesdorff  (1997):
évek névekedése, globalizacio, Universities and the
kereskedelmiesités) Global  Knowledge
- Stratégiai menedzsment, benchmarkok, Economy. A Triple-
koltségesokkentés, Helix of University-
mindségmenedzsment Industry-Government
- Villalkozo6 egyetem relations.

(Horvéith, 2018, p. 189, Jensen (2010) alapjin)
A kutatds fo kérdésfelvetése kapcsan, vagyis, hogy hogyan voltak képesek a felsGoktatasi
intézmények ilyen hosszt id6 alatt hasonld strukturdkkal és funkciokkal fennmaradni, illetve,
hogy hogyan képesek a jelen gyorsan valtozo és diverz kihivasokat tdmasztéo kornyezetében
hatékonyan mitkodni, Pinheiro és Young (2017) két lehetséges stratégiat kiilonit el: a felsGoktatasi
intézmény, mint stratégiai (a menedzserizmus ¢és elszamoltathatosag keretében novelte
formalizaltsagat és racionalizalta miikodését), illetve reziliens aktor (védekezik a kiilsd
hatasokkal szemben, de képes a valtozasra, mikézben megmarad alapvetd lényegénél). A
rezilienciat alapvetéen meghatarozo tényezok: redundans eréforrasok (slack), rendszerek és

folyamatok szétvalasztasa (decoupling), illetve a sziikséges valtozatossag (requisite variety).

A fenti leirasban, illetve a reziliens aktor bemutatasaban a szakirodalomban jol ismert
tanuloszervezet koncepcidja jelenik meg, amely a disszertacio egyik kozponti fogalma. A

kovetkez0 fejezetben ennek részletes bemutatasa kovetkezik.

2.2 A felséoktatasi intézmény mint tanuldszervezet

2.2.1 A tanulészervezet fogalmanak altalanos értelmezése

A tanulészervezet (learning organization) megjelenése és széleskort elterjedése Peter Senge:
Az 5. alapelv cimll konyvéhez kotddik. Adzi¢ (2018) tanulmanyaban érvel a tanuloszervezet
koncepcidjanak divat jellege mellett, azonban nem mutatja be azokat a klasszikus indikatorokat,
amelyek jol jelzik egy koncepcié divatjellegét. Azonban a teriiletre vonatkozé irodalmak és
hivatkozasok megjelenését és diszciplinaris terjedését vizsgalva elvethetd ez a kritika, lathat6 a
tanulészervezet tudomanyos hatterének novekedése. A tanuloszervezet fogalmat egy korabbi

kutatasban (Anka et al., 2015) végzett 63 kiilonb6z6 definicié tartalomelemzése alapjan a



tanuldszervezet fobb tevékenységei: tudasmenedzsment (Bencsik, 2015), szervezeti tanulas

(Levitt & March, 2005) és valtozasmenedzsment (Farkas, 2013).

A disszertacioban a  tanuloszervezeti viselkedés meghatarozé  gyakorlataiként
(tudasmenedzsment) és tudatosan kiaknazott folyamataiként (szervezeti tanulas) tekintek a
bemutatott fogalmakra. Integrald szemléletre torekednek Vera és munkatarsai (2011) is, akik a
szervezeti tanulas fogalman beliil értelmezik a tudasmenedzsment fogalmat. Hasonldan integralo

szemléletre torekszik Ortenblad (2015) szakirodalom-elemzése is, amelyben a tanuloszervezet

- tanulas a munkahelyen (learning at work): a munkatarsak munkavégzés kozbeni
tanulasa Watkins és Marsick (1993) alapjan

- szervezeti tanulds (organizational learning): a tanulas kiilonb6zd szinteken vald
alkalmazasa (egyhurkos, kéthurkos, és deutero tanulas Argyris és Schon (1978) alapjan)
és az igy szerzett tudas tarolasa a szervezeti memoriaban (Garvin, 1993)

- tanulastamogaté klima (c/imate for learning): a szervezet olyan pozitiv klimat teremt,
amely megkonnyiti és természetessé teszi a tanulasi folyamatot, teret és idot ad a
kisérletezésre, reflexiora, illetve a hibakat tanulasi lehetdségként értelmezi (Pedler,
Burgoyne, & Boydell, 1991)

- tanulastimogatoé struktira (learning structure): olyan szervezet, ami rugalmas,
decentralizalt és organikus, csapat-alapu struktiraval rendelkezik, lehetdvé teszi a
munkatarsak szamara, hogy sajat dontéseket hozzanak, hogy gyorsan kielégitsék a
folyamatosan valtozo fogyasztoi elvarasokat, és amelynek sziikséges, hogy folyamatosan
tanuljon és redundans legyen, hogy rugalmas maradhasson. Minden munkatars
specialista, tudjak, hogy hogyan végezhetnék el egymas feladatait is, ami lehetévé teszi,
hogy helyettesitsék egymast. Minden tag holisztikus képet alkot a szervezetrdl, amibdl
kovetkezik, hogy mindenki tudja, hogy hol van sziikség segitségre vagy kitdl lehet
segitséget kérni (Senge, 1990; Watkins & Marsick, 1993).

A tanuloszervezeti viselkedés eredményességére vonatkozoan tobb kutatas is azonositott
egyértelmii pozitiv osszefliggéseket a szervezetek gazdasagi mutatoival (Ellinger, Ellinger, Yang,
& Howton, 2002; Lopez, Pedn, & Ordas, 2005), illetve a munkavallaloi elégedettséggel (Chang,
2007).

A fenti definicios elemek 0sszegzése alapjan az alabbi munkadefinicidban jelenitem meg
a tanuloszervezet tagan értelmezett, de altalanos koncepciojat: A tanulészervezet egy komplex,
adaptiv rendszer, egy olyan szervezeti viselkedési forma, amely a munkahelyi kornyezetet
tanuldsi kornyezetként értelmezve ugy tudja alakitani sajat szervezeti kulturajat és

struktirajat, hogy a hatékony tudidsmenedzsment, szervezeti tanuldsi és



intelligensen novelve alkalmazkodni a dinamikusan valtozé kornyezethez és elérni a tagjai

szamara is fontos céljait.

2.2.2 A tanulészervezet fogalmanak értelmezése a felséoktatasban

A felséoktatasi tanuldszervezeti kutatdsokat Ssszegzik elemzésiikben Ortenblad és Koris (2014),
akik 1988 és 2012 kozott 73 tanulmanyt dolgoztak fel. Ez a gyijtést egészitettem ki a vizsgalt
idészakra vonatkozéan tovabbi 30 tanulmannyal, illetve 2012-2018 kozott ujabb 39
tanulmannyal. A szakirodalom-attekintés egyik f6 tapasztalata, hogy a teriiletre vonatkozo
korabbi kutatdsok nem épiilnek egymasra, a munkdk nem kumulativ jelleglick (a feltart
tanulmanyok koziil fele nem hivatkozik a gyiijteményben szereplé tovabbi irodalmakra). A
tanulmanyok értékfokuszat tekintve kevésbé érintett teriilet a munkavallaloi jollét és a tarsadalmi
hatékonysag perspektivdja. A tanuloszervezeti tipologia alapjan pedig a szervezeti strukturara és
a munkahelyi tanulasra fokuszald tanulméanyok jelennek meg legkevésbé, és a feldolgozott

tanulmanyok kb. 6tdde (22,5%) foglalkozik mind a négy perspektivaval.

A felséoktatasi intézményekre iranyuld tanuldszervezeti kutatasokat tartalomelemzés soran

csoportositottam, ez alapjan az alabbi f6bb tematikus egységek rajzolodnak ki a szakirodalombol:
- tanulaskdzponta vezetés
- hallgatok bevonasa és felhatalmazasa
- minden munkatérs bevonasa és felhatalmazasa
- szervezeti struktira lapositasa
- nyitott, befogad6 klima
- munkatarsak folyamatos szakmai fejlddése, munkahelyi tanulas
- teljesitmény-értékelés és —0sztonzés
- belsd egyiittmiikodés, csoportmunka
- kiils6 egyiittmiikodés, harmadik misszio

Ortenblad és Koris (2014) dsszegzése szerint a felsdoktatési intézményeknek nem szabad tul
rugalmassa valniuk, hiszen ha tllsdgosan organikusak lennének, hogy minden érintett igényeit
kiszolgaljak, akkor nem lennének képesek az oktatas tomegtermelésére. Eppen ezért a szerzék az
altalanos tanuldszervezeti modell modositasat javasoljak a felsdoktatas kontextusaban. Egyrészt
kevesebb biirokracia helyett éppen tobb, de jobban szervezett és intelligens (tanuld) biirokraciat
javasolnak, amely képes tigyfélk6zponti médon megoldani a problémakat. Tehat ha nem is teljes

mértékben fogyaszto-orientalt, de mindenképpen empatikusabb miikodést kell megvaldsitania a



felsGoktatasi intézményeknek, amelyet a szerzok a ,,/istening organization” (ezt a tovabbiakban
meghallgatd szervezetnek fogom nevezni) kifejezéssel jelolnek, egy olyan szervezetre utalva,
amely odafigyel, meghallgatja a kiilonb6z6 érintettek meglatasait, és ennek megfeleléen

cselekszik (1. abra).

TaM SzT TaM SaT msz
(Tanulds a N . (Tanulas a (Meghallgaté
munkahelyen) (Szervezeti tanulas) munkahelyen) szervezet)

—) .

(Szervezeti tanulas)

(Tanulé
Ttk tS TtK biirokrécia)
(Tanulastéamogaté (Tanuladstamogaté (Tanuldstamogaté
klima) struktura) klima)

1. abra: Ortenblad és Koris (2014, p. 205) dltal javasolt, médositott tanulészervezeti keretrendszer a felséoktatdsi intézményekre
specializalva (Sajat forditas)

A feltart szakirodalmi forrasok kozel fele (46%) elméleti munka volt, amely nem tartalmazott
empirikus kutatast. Az empirikus kutatasok koziil a leggyakrabban alkalmazott méréeszkoz a
Marsick és Watkins (2003) altal fejlesztett Dimensions of the Learning Organization
Questionnaire (DLOQ), amelyet tobb nemzeti és dgazati kontextusban sikeresen adaptaltak. A
DLOQ mérdeszkoz alapvetéen human eréforras fejlesztési és feln6tt tanulasi perspektivabol
kiindulva a formalis tréningek mellett a munkahelyi, munkavégzés kozbeni tanuldsra, valamint
az ezt tamogato klimara és kultirara helyezi a hangsulyt. Az eszkoz a tanulast az egyén, a csoport
¢és a szervezet szintjén is értelmezi, 6sszesen 7 dimenziobol all: folyamatos tanulas lehetéségének
megteremtése, kivancsisag és parbeszéd tamogatasa, egyiittmiikodés és csoportos tanulas
batoritasa, rendszerek felallitdsa a tanulds megragadasira és megosztisara, munkatarsak
felhatalmazasa a kollektiv jovOokép megvalositasara, a szervezet 6sszekotése a kiilsé kornyezettel
¢és a tanulast tamogato stratégiai vezetés biztositasa. A disszertacio egyik fo célkitiizése a DLOQ
adaptalasa a magyar felsGoktatasi kontextusban. Ennek alapjan a kovetkez6 fejezet tartalmazza

az empirikus kutatds modszertananak részletes ismertetését.

3. Az empirikus kutatis médszertana

3.1 Kutatasi kérdések, hipotézisek és vizsgalati médszerek, eszkozok
A kutatds elméleti megalapozasa soran vilagossd valt, hogy a probléma megértése
interdiszciplinaris megkdzelitést és komplex kutatdsmodszertani folyamatot igényel. A teljes

kutatast négy szakaszra osztva mutatom be (2. abra).
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2. dabra: A kutatas teljes folyamata a design gondolkodds dupla-gyémant' folyamata alapjan

Mivel a kutatas egyik f0 célkitlizése egy elméleti modell empirikus tesztelése, ezért a fo adatforras
egy kérdbives adatgyiijtés, amely a magyar felsGoktatas minél teljesebb korti, leird megismerését
tiizte ki célul a kutatasi problémavilaggal osszefliggésben. Azonban nem hagyhato figyelmen
kiviil az a tény sem, hogy jelen kutatas egy magyar felsdoktatasi intézmény doktori képzésének
keretében sziiletik, illetve, hogy a dolgozat szerzéjeként, magam is évek Ota felsGoktatasi
kornyezetben dolgozom (igy gyakorlatilag a vizsgalt populacio részét képezem). A kutatas
tovabbi sajatossaga, hogy a vizsgalt sokasagot sajat munkahelyiikrél, munkavégzésiikr6l

kérdezem, ezzel 6nreflexiora késztetve a kitoltéket.

A disszertacio empirikus keretrendszerét az elméleti feltaras alapjan kialakitott kutatsi
kérdések és hipotézisek alkotjak. A kutatds alapvetd problémafelvetésének fokuszaban a
felsGoktatasi intézmények tarsadalmi bedgyazottsagabol fakado legitimacios talélésének
szervezeti magyarazotényez6i allnak. Elsdsorban kvantitativ megkozelités keretében egy online

kérdoéives vizsgalat all a disszertacid empirikus része mogott. A kérddiv az alabbi teriiletekbdl all:

- altalanos kérdések

- tanuloszervezeti viselkedés kérdései (Marsick & Watkins, 2003)

- meghallgato szervezet (Bryson, 2004; Van Dyne & LePine, 1998)

- tanul6 biirokracia (Hoy & Sweetland, 2001)

- szervezeti kultura (Cameron & Quinn, 2011)

- munkasajatossagok, motivacio és elégedettség (Hackman & Oldham, 1975)

- tarsadalmi szempontbol értelmezett eredményesség (Latif, 2018)

! A dupla-gyémént modell (double diamond) a Design Council 4ltal, a design gondolkodasra létrehozott
modell. Forras: https://www.designcouncil.org.uk/news-opinion/design-process-what-double-diamond




A 2. tablazat 6sszefoglaloan bemutatja a disszertacié soran megfogalmazott kutatasi kérdéseket,

a hozzajuk tartozo6 hipotéziseket, illetve a megvalaszolasukhoz felhasznalt skalakat a kérd6ivbol

és a tervezett statisztikai vizsgalati modszereket.

2. tablazat: A kutatdsi kérdések, hipotézisek, adatforrasok és vizsgalati modszerek dsszegzése

A Marsick és Watkins (2003) altal fejlesztett Dimensions of the Learning Organisation

I/1. hipotézis: Questionnaire (DLOQ) megbizhat6 és érvényes mérdeszkoz a magyar felséoktatasi
intézmények viszonylataban
Adatforras: Kérddiv 2. blokk (DLOQ)

Vizsgalati modszerek az
/1. hipotézis kapcsan:

o Leiro statisztikak

o Cronbach-alfa és inter-item korrelacié vizsgalata

o Konfirmativ faktoranalizis (AMOS): 21 tételes és 43 tételes 7 faktoros és 1
faktoros modellek tesztelése.

e Minta véletlenszerii felezésével az adatbazis egyik felén feltaro faktoranalizis
(Alpha factoring, Promax forgatas), majd a kapott modell tesztelése konfirmativ
faktoranalizis segitségével az adatbazis masik felén.

Ortenblad (2015) elméleti modellje alapjan a tanuldszervezeti jellemzSk pozitiv

1/2. hipotézis: Osszefliggést mutatnak a tanuld biirokracia jellemzdivel (tdmogaté formalizaltsag és
tamogato centralizaltsag).

Adatforrés: Kérdﬁiy ,Q2'3 (Tanulé biirokracia): tamogatd/gatlo formalizaltsag; tamogatd/gatlo
centralizaltsag
Ortenblad (2015) elméleti modellje alapjan a tanuloszervezeti jellemzdk pozitiv

1/3. hipotézis: Osszefliggést mutatnak a meghallgato szervezet jellemzdivel (munkavallaléi hang és
vezetdi valaszkészség).

Adatforrés: Kérdéiv Q21-22 (Meghallgato szervezet): munkavallaléi hang, vezet6i

valaszkészség

Vizsgalati modszerek az
1/2. és 1/3. hipotézis
kapcsan:

1I/1. hipotézis:

o Leiro statisztikak

e Cronbach-alfa és inter-item korrelacio vizsgalata (az Gjonnan megjelend skalakon)
o Korrelacié a tanuldszervezeti viselkedés atlagaval

o Linedris regresszio a tanuloszervezeti viselkedés atlagara

A fels6oktatasi intézmények strukturalis jellemzOik mentén (fenntartd, régio,
szervezeti klaszter), illetve az egyéni kitoltok csoportosito sajatossagaik mentén (nem,
munkatapasztalat, sziikebb szervezeti egység definicioja) eltéré sajatossagokat
mutatnak a tanuloszervezeti viselkedés dimenzidiban.

Adatforras: Kérdoiv 1. és 2. blokk (altalanos kérdések és DLOQ)
n . A Cameron ¢és Quinn (2011) féle versengd értékek modell mentén eltérd a felsGoktatasi
1I/2. hipotézis: v p P 5
intézmények tanuloszervezeti viselkedése.
Adatforras: Keérdodiv 2. és 3. blokk (DLOQ és versengd értékek modell)
A mintzbergi tipologia alapjan azonositott killonboz6 szervezeti modellekkel leirhatd
11/3. hipotézis: (szakértéi biirokracia, operativ adhokracia, divizionalis szervezet) felsdoktatasi
intézmények tanuloszervezeti viselkedése eltér egymastol.
Adatforras: Keérddiv 2. blokk (DLOQ) és szervezeti hattéradatok (szervezeti modell)

Vizsgalati modszerek a
11/1-3. hipotézisek

o Leiro statisztikak
o Cronbach-alfa és inter-item korrelacié vizsgalata (az (jjonnan megjelend skalakon)
o Atlagok Gsszehasonlitasa csoportok kozott (t-proba, egyszempontos variancia-

kapcsan: analizis vagy non-parametrikus megfelel§jiik)
o Csoportok kozotti kiilonbségek hatdsméretének kiszamitdsa
2] Az elemzett csoportok eltéréen észlelik a felsdoktatasi intézmények tanuldszervezeti
III/1. hipotézis: . 2
viselkedését.
Adatforras: Kérddiv 2. blokk (DLOQ) és csoportositd valtozok
TI1/2. hinotézis: Az elemzett csoportok eltéren észlelik a felsdoktatdsi intézmények tanulo
i ) biirokraciaval és meghallgaté szer 1 8sszefliggd jellemzdit.
Adatforras: Keérddiv 4. blokk (meghallgato szervezet, tanuld biirokracia) és csoportositd véaltozok
P Az elemzett csoportok eltérden észlelik a munkasajatossdgokat és munkavallaloi
II1/3. hipotézis:

elégedettségiik kiilonbozik.
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Adatforras:

Kérddiv 5. blokk (munkasajatossagok) és csoportosito valtozok

Vizsgalati modszerek az
11I/1-3. hipotézisek
kapcsan:

o Leiro statisztikak

o Cronbach-alfa és inter-item korrelacio (az Gjonnan megjelend skalakon)

o Atlagok dsszehasonlitésa csoportok kozott (t-proba, egyszempontos variancia-
analizis vagy non-parametrikus megfelelgjiik)

o Csoportok kozotti kiilonbségek hatasméretének kiszamitasa

II1/4. hipotézis:

A kiilonbozd szervezeti és diszciplinaris kultiraba tartozo kitolték eltéréen itélik meg
a felsGoktatdsi intézmények feltart szervezeti sajatossagait.

Adatforras:

Kérdéiv 2. blokk (DLOQ) 3. blokk (versengd értékek modell) és 5. blokk
(munkasajatossagok)

Vizsgalati modszerek a
111/4. hipotézis kapcsan:

Leir¢ statisztikak

Atlagok sszehasonlitasa csoportok kozdtt (t-proba, egyszempontos variancia-
analizis vagy non-parametrikus megfeleljiik)

e Csoportok kozotti kiilonbségek hatasméretének kiszamitasa

Tobbtényezds, altalanos linearis modell (a szervezeti és diszciplinaris kultara
interakcidjanak feltarasara)

Feltételezem, hogy a tanuloszervezeti viselkedés és a szervezeti eredményességet leiro

IV, Tty valtozok kozétt pozitiv dsszefliggés van.
Adatforras: Kérddiv 2. blokk (DLOQ) és kiilsé adatbazisbol hozott mutatok
IV/2. hipotézis: Feltételezem, hogy a tanuloszervezeti viselkedés és a munkavallaloi jollét teriiletét
- . leird valtozok kozétti kapesolat pozitiv.
Adatforras: Keérddiv 2. blokk (DLOQ) és 5. blokk (munkasajatossagok)
q . Feltételezem, hogy a tanuloszervezeti viselkedés és a tarsadalmi feleldsségvallalas
LV a8 tertiletét leird vél%gzék kozotti kapcesolat pozitiv. 0
Adatforras: Keérddiv 2. blokk (DLOQ) és Q24 (tarsadalmi felelosségvallalas)
IV/4. hipotézis: Feltétn?le_z'em, hogy a ta?ulészeryerze!_i vise].ke(?ésl és a felsGoktatasi intézmények
innovacios tasa kozott pozitiv dsszefliggés all fenn.
Adatforras: Keérddiv 2. blokk és kiilsé adatbazisbol hozott mutatok

Vizsgalati modszerek a
IV/1-4. hipotézisekhez
kapcsolodoan:

o Leiro statisztikak

Cronbach-alfa és inter-item korrelacio (az ujonnan megjelend skalakon)

Atlagok sszehasonlitasa csoportok kozdtt (t-proba, egyszempontos variancia-
analizis vagy non-parametrikus megfelelgjiik)

Csoportok kozotti kiillonbségek hatasméretének kiszamitasa

Linearis regresszio, egytényezos linearis modell, binaris logisztikus regresszi6 az
Osszefliggések feltdrasira

Annak érdekében, hogy a kérddiv elemzése soran feltart Osszefliggéseket arnyaljam tovabbi

kutatasok adatbazisainak, illetve korabbi kutatasaimbol szarmazé interjuk és esettanulmanyok

masodelemzését is elvégeztem, amelyek elsdsorban az innovacio, a szervezeti és diszciplinaris

kereteken ativeld egyuttmiikodések, az oktatoi mobilitas, a tudas- és kurrikulum-menedzsment

teriiletére fokuszalnak:

- tovabbi empirikus kutatasok adatbazisainak dsszekapcsolasa

- adminisztrativ adatbazisok és egyéb forrasok felhasznalasa (FelsGoktatasi Informacios

Rendszer, HVG FelsGoktatasi Rangsor, Szellemi Tulajdon Nemzeti Hivatala)

- esettanulmanyok és interjik masodelemzése

A kutatas keretrendszerének ismertetése utan bemutatom a kutatasi kérdések megvélaszolasahoz

illeszkedd populacié sajatossagait, a mintavétel modszerét és az adatgyiijtés és —tisztitas soran

véglegesen kialakitott mintat és leird jellemzdit.
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3.2 Populacié, mintavalasztas és minta
A bemutatott kutatasi kérdések vizsgalatara a disszertacio a magyar felsGoktatasi intézményekre,
karokra és az ott dolgozo oktato, kutato és tamogaté munkatarsakra fokuszal. Az Oktatasi Hivatal

statisztikai alapjan az intézményi és egyéni populacio 1étszamadatait a 3. tablazat mutatja.

3. tabldzat: A populacié (felséoktatasi intézmények és katarsak) alapvetd létszamad.
Osszesen Allami Egyhazi Magin
Felséoktatasi intézmények szima: 64 28 22 12
Karok szama: 187 n.a. n.a. n.a.
s Teljes . 3 q q
Osszesen munkaidés Né Allami Egyhazi Magan
Oktatok 23110 13927 6323 12368 989 570
Kutatok 2074 1550 789 1932 70 72
Eayéb 68 435° 64 644 na. 66320 1099 1016

Megjegyzés: Az oktatok esetében a ndk, allami, egyhazi és magan intézményben dolgozok szama a teljes munkaidds alkalmazottakra
vonatkozik. A kutatok és egyéb dolgozok esetében ezek a kategoriak az dsszes munkatarsat jelolik. Forras: Oktatasi Hivatal — FIR-

stat 2017-2018-as tanévi adatok

A bemutatott populdcié tagjainak elérése érdekében cimlistat készitettiink egy kollégam, illetve
tobb hallgato segitségével. Felkerestiik a fels6oktatasi intézmények honlapjait és az ott elérhetd,
nyilvéanos listak vagy telefonkonyvi adatok alapjan kigytijtottiikk az oktato-kutato, illetve a nem
oktato-kutaté munkatarsak e-mail cimét. Az e-mail cim mellé a felsGoktatasi intézmény neve,
illetve az adott kar megnevezése keriilt (vagy kar helyett a kozponti szervezeti egység megnevezés
adott esetben). Osszességében egy 21 141 f6bé1 allo listat allitottunk 6ssze, amely nem fedi teljes
egészében a populacidban bemutatott elemszamot. Ez adodhat abbol, hogy nem minden
intézmény esetén voltak hozzaférheték az adatok, vagy nem a legfrissebb adatok voltak
elérhetéek a honlapokon, de a cimlista minden felsGoktatasi intézménybdl tartalmazott

elérhetéségeket.

A minta legfontosabb létszamadatait a 4. tablazat mutatja.

4. tablazat: A minta (felséoktatasi intézmények és katarsak) alapvetd létszamad.
Osszesen Allami Egyhazi Magan
Felséoktatasi intézmények szama: 48 24 17 7
Karok sziama: 160 n.a. n.a. n.a.
P Teljes = 3 q o A
Osszesen munkaidés Né Allami Egyhazi Magin
Oktatok 1095 879 491 1002 72 20
Kutatok 99 76 51 97 2 0
Egyéb 424 397 326 390 29 4

2 Bz a szam az el6z6 évi adatok dupldja. Vélhetdleg valamilyen tévedés tortént a megadasa sordn. Ennek
pontositasa kapcsan kérdést intéztem az Oktatasi Hivatal megfelelé osztalya felé, azonban a disszertacio
lezarasaig nem érkezett valasz a kérdésemre.
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A minta kialakitasa soran torekedtem a reprezentativitasra a fenntarto, régio6 és az oktato-kutatok
diszciplindris besorolasa’ szempontjdbol. A minta minimalis mértékben tér el a populacié
Osszetételétol. A kozép-magyarorszagi allami intézmények kis mértékben feliil-, mig a nyugat-
magyarorszagi allami intézmények kis mértékben alulreprezentéltak. A diszciplinaris teriilet
tekintetében a tarsadalom- és természettudomany teriiletét jelol6 oktatok feliilreprezentaltak.

Ennek hatédsara az adatbazisban kialakitottam egy, a minta stlyozasara szolgalo valtozot.

A bemutatott kutatasi keretek mentén a tovabbiakban bemutatom az empirikus kutatas

eredményeit az ismertetett mintara vonatkozoan.

4. A kutatas eredményei

4.1 A tanulészervezeti viselkedés modelljének tesztelése

Az elsé kutatasi kérdés a DLOQ hazai, felsdoktatasi kornyezetben torténd validalasara iranyult.
Az elsé hipotézis (I/1.) a modell illeszkedési mutatdinak vizsgalata alapjan értékelhets. A
konfirmativ faktoranalizis eredményei alapjan a DLOQ 21 tételes verzidja (7 faktor) mutat
megfeleld modell-illeszkedést a magyar felsdoktatasi minta esetében (N = 1672; ¥*(168) =
1379,314; p < 0,001; ¥*/df = 8,21; NFI = 0,943; CFI = 0,95; TLI = 0,931; RMSEA = 0,066).
Tovabba a hét faktor Cronbach-alfa értékei megfeleléek (a0 = 0,726 — 0,952).

Leir6 szinten elemezve a magyar felsGoktatasi intézmények jellemzdit, 6sszességében
alacsony szintiinek tekintheté a tanuloszervezeti viselkedés minden dimenzidban
(6sszehasonlitva a koznevelési mintan felvett adatokkal). Tovabba aggregaltam a tanuloszervezeti
viselkedés mutatoit és atlagat kari szinten (ahol nincs kar, ott a felsGoktatasi intézmény egésze az
aggregaltsagi szint). Minden szervezeti egység esetében megvizsgaltam, hogy hany
tanuloszervezeti dimenzidban teljesitenek elfogadhatdé szinten (6-os skalan 4-es atlag vagy
afolotti eredmény), kiegészitve azzal, hogy az adott szervezeti egység esetében mennyi

tanuloszervezeti viselkedést 0sszegzd valtozo atlaga. Ezeket a 3. abra mutatja.

3 Ez utobbi teriiletrdl nem 4llt rendelkezésre a populdcidra vonatkozo adat, igy ezt az adott felsoktatdsi
intézmény és kar, illetve az oktatott szakok diszciplinaris orientacidja alapjan, kollégammal egyiitt szakért6i
besorolas alapjan allapitottuk meg.
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Ezek alapjan megallapithato, hogy a magyar felsdoktatasi intézmények még kevésbé realizaltak

a tanuldszervezeti viselkedés dimenzidt sajat mitkodésiik soran.

A masodik és harmadik hipotézis (I/2-3.) Ortenblad (2015) felséoktatasra adaptalt
tanuloszervezeti modelljét vizsgalta, amelynek értelmében a tanulastamogaté struktira helyett a
tanul6é biirokracia és a meghallgatd szervezet koncepcidjat hasznaltam. A tanuloszervezeti
viselkedés skalai kozepesen erds, pozitiv korrelaciot mutatnak a biirokracia tamogato jegyeivel
(Tpearson = 0,436 — 0,602; p < 0,001; N = 829 — 1105) mig negativ korrelacio all fenn a gatlo
tényezokkel (Ipearson = -0,138 —-0,321; p <0,001; N =843 — 1131). Mind a munkavallaloi hang,
mind pedig a vezetdi valaszkészség kdzepesen magas, pozitiv korrelaciot mutat a tanuloszervezeti

viselkedés skalaival (fpearson = 0,333 — 0,675; p <0,001; N =878 - 1185).

A tamogato formalizaltsag és a tamogatd centralizaltsag egyiittesen 45,9%-ot
magyaraznak (N = 789) a tanuldszervezeti viselkedés atlaganak variancidjabol (Biimogats centralizacis
=0,389; 95% CI[0,310, 0,431]; p < 0,001; Beamogato formatizitisie = 0,373; 95% CI[0,283, 0,399]; p
0,001). A meghallgaté szervezet két véltozoja 50,1% jelentds mértékben magyarazza (N = 863)
a tanuloszervezeti viselkedés atlaganak variancidjat (Byezewsi vataszkeszseg = 0,544; 95% CI [0,389,
0,4767; p <0,001); Biunkavatiatoi hang = 0,255; 95% CI[0,192, 0,296]; p < 0,001), igy megallapithato,
hogy ez a két kiegészité komponens jol illeszkedik a tanuldszervezet koncepcidjahoz a

felsGoktatasi minta esetében.
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4.2 Szervezeti sajatossagok a tanulészervezeti viselkedés tiikkrében

A masodik kutatasi kérdés a tanuloszervezeti viselkedésben észlelhetd kiilonbségek feltarasara
vonatkozott a szervezet strukturalis és kulturalis jellemz6i mentén. Az elsé hipotézis (1I/1.) arra
iranyult, hogy vajon észlelhetdek-e kiilonbségek a tanuldszervezeti viselkedésben a szervezeti
jellemzdk mentén (fenntarto, régio, klaszter) vagy ezen valtozok szempontjabol egy homogénebb
intézményi korrdl van sz6. A hipotézis masik része az egyéni szintli valtozokra iranyult (nem,
munkatapasztalat, szervezeti egység definicidja). Bar a kiilonb6zé csoportok tanuldszervezeti
viselkedésének atlagat Osszehasonlitva bizonyos esetekben szignifikans volt a kiilonbség, a
hatasméret mutato alapjan ezek mégis kis méretli vagy elhanyagolhato eltérések (pl. fenntartdi
csoportok mentén (N = 1576; H(2) = 7,226; p = 0,026; dcenen= 0,116)). Ebbdl kifolyolag azt a
kovetkeztetést vontam le, hogy a felsdoktatasi intézmények kevésbé ezen strukturalis, hard
tényezOk alapjan kiilonboznek, hanem feltételezhetGen tovabbi, mindségi-tartalmi szempontok

mentén, amelyeket a harmadik kutatéasi kérdés keretében vizsgaltam.

A masodik kutatasi kérdés masodik hipotézise (II/2.) a szervezeti kultira alapjan
esetlegesen jelentkezd kiilonbségek feltarasara iranyult, egyrészt tartalmi szempontbol (klan,
adhokricia, piac és hierarchia kultura), masrészt pedig a szervezeti kultira észlelésének
intenzitisa kapcsan (gyenge, laza, erés). Mindkét dimenzioban szignifikans kiilonbségeket
azonositottam a tanuldszervezeti viselkedés dimenzidjaban (Kruskal-Wallis proba minden
esetben p <0,001), rdadasul a hatasméret mutato altalaban kozepes vagy magas volt (dconen = 0,67
— 2,157). Ezek alapjan megallapithat6, hogy a tanuloszervezeti viselkedés jelentGsen eltér a
kiilonboz0 szervezeti kultirak kozott a felsoktatasi intézményekben. A mintara elsésorban a klan

és a hierarchia kultura jellemz6 Cameron és Quinn (2011) verseng6 értékek modellje alapjan.

A masodik kérdés harmadik hipotézise (II/3.) a Mintzberg-féle szervezeti modellekre
iranyult, amelyet egy kordbbi kutatas keretében rendeltem az egyes felséoktatasi intézményekhez*
(szakértdi biirokracia, operativ adhokracia, divizionalis szervezet). A csoportositd valtozot
felhasznalva a Kruskal-Wallis proba eredményei azt mutatjdk, hogy a legtobb vizsgalati
dimenziéban nem mutathato ki statisztikailag szignifikans kiilonbség az egyes konfiguraciok
kozott (p > 0,05). Egyediil a szervezeti kultiranal mutatkozott szignifikans eltérés, a piac kultira
(N =1201; H(2) = 7,987; p = 0,018; dcohen = 0,142) és a hierarchia kultura (N = 1225; H(2) =
9,784; p = 0,008; dconen = 0,160) esetében, illetve a tanuld biirokracia kényszeritd formalizaltsag
dimenzidjaban (N = 1132; H(2) =8,275; p = 0,016; dcohen = 0,150). A hatasméret alapjan azonban
ezek a kiilonbségek is kis mértékiinek mondhatok. Elméleti hattér alapjan sem kiilonboznek

¢lesen egymastol ezek a modellek, a kiilonbségek elsdsorban arnyaltabb, kvalitativ elemzések

4 Az Emberi Eréforrasok Minisztériuma ltal az Uj Nemzeti Kivalosag Program 2016/2017 tanévében
tamogatott ,,A komplex adaptiv rendszerként miikodé felsGoktatasi intézmények kvazidekomponalasa — az
egyetemi kormanyzas vizsgalata a szervezeti alrendszerek elemzésével” cimi kutatas (UNKP-16-3).
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soran értelmezheték. Mindezeket figyelembe véve nem lehet egyértelmiien elutasitani vagy

elfogadni az adott hipotézist.

4.3 Differencialt nézopontok a tanuloszervezeti viselkedés kapcsan

A harmadik kutatasi kérdés a tanuloszervezeti kutatdsok szamara javasolt modon kiilonb6z6
tartalmi-minéségi perspektivakbol értelmezi a mintat. Vizsgaltam az oktato-kutatd és
adminisztrativ munkatarsak, a vezetok és beosztottak, a nemzetkdzi tapasztalattal nem rendelkezd
¢és az ilyen programokban részt vett, valamint a kiilonb6z6 diszciplinaris kulturaba tartozo
munkatarsak sajatos nézépontjait. A vizsgalatokat nem csak a tanuloszervezeti viselkedésre,
hanem annak kiegészitd dimenzidira, a munkavégzés sajatossagainak érzékelésére, illetve a
szervezeti kultira és a diszciplinaris kultira interakciojéra is kiterjesztettem. Osszességében
megallapithat6, hogy minden teriileten érzékelhetd volt valamilyen csoport sajatos nézépontja,
tobb esetben talaltam szignifikans és kozepes vagy nagy hatasmérettel rendelkezé kiilonbségeket.

A tovabbiakban ezeket a vizsgalt csoportok mentén foglalom dssze és emelem ki (ITI/1-4.).

Az oktato-kutatd ¢és az adminisztrativ munkatarsak viszonylataban jelentGsebb
kiilonbségeket elsésorban a munkasajatossaigok megitélése mentén tapasztaltam. A
munkavégzéshez sziikséges képességek valtozatossaganak megitélése (N = 949 és No =297, U
=107517,5; p <0,001; dcohen = 0,355), illetve a munka soran érzett autonomia (N; =942 és N, =
295; U = 100435,5; p < 0,001; dcohen = 0,418) mentén kiilonboznek elsdsorban a vizsgalt

csoportok. Mind a két dimenzidban az oktatd-kutatd munkatarsak értékelése volt magasabb.

A vezet0 és beosztott munkatarsak viszonylataban volt érzékelhetd a legtobb szignifikans
kiilonbség, illetve a legnagyobb hatasméret mutatok is. A vezetd és nem vezeté munkatarsak a
tanuloszervezeti viselkedés néhany dimenziodjat itélték meg eltéréen: egyiittmiikodés és csoportos
tanulas (N1 = 1145 és No = 388; U = 175395,5; p < 0,001; dcohen = 0,321), a munkatarsak
felhatalmazasa (N1 = 1006 és N> = 370; U = 145918,5; p < 0,001; dconen = 0,336), illetve a
tanuloszervezeti viselkedés atlaga (N; = 829 és N, =289; U =89793,5; p < 0,001; dcohen = 0,387).
A felsorolt dimenziokban a vezetd beosztasban 1évé munkatarsak rendre magasabbra értékelték
sajat szervezeti egységiik tanuloszervezeti viselkedését. Tovabbi jelentds kiilonbség azonosithatd
amunkavallal6i hang (N; =909 és N> =325; U =85743; p<0,001; dcohen = 0,675) megitélésében:
a vezetok Ugy érezték, hogy a szervezeti egység jobban figyelembe veszi a kollégak javaslatait és
meglatasait, illetve cselekszik is ezek nyoman. A munkasajatossagok mentén a kiilonbségek
els6sorban a képességek valtozatossaganak (N; =915 és Ny =323; U =116799; p < 0,001; dconen
= 0,323), valamint a végzett feladat jelentdségének megitélésében (N; = 870 és N> = 309; U =
90148; p <0,001; dconen = 0,518) jelentkeztek. Ezekben a dimenzidkban is a vezetok értékelték

magasabbra az egyes allitasokat.
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A nemzetkozi tapasztalat alapjan is azonositottam jelentds kiilonbségeket. Azok a
kollégak, akik rendelkeztek valamilyen nemzetkdzi mobilitasi vagy egyiittmiikodési tapasztalattal
rendre magasabbra értékelték a munkavallaloi hang (N; = 526 és N> = 699; U = 144824,5; p <
0,001; dcohen = 0,370), a munkavégzéshez sziikséges képességek valtozatossaganak (N1 = 520 és
N2 =705; U=126278; p < 0,001; dcohen = 0,552) és a munka 4ltal biztositott autonomia (N; =518
és No = 700; U = 147028; p < 0,001; dconen = 0,328) lehetdségeit. Tehat azok a kollégak, akik
rendelkeznek nemzetkoézi tapasztalattal, ugy érzékelik, hogy a szervezeti egység jobban
figyelembe veszi a javaslataikat, valtozatosabb képességeket kell alkalmazniuk a munkajuk soran
és tobb autonomiaval is rendelkeznek a munkavégzésben.

Végiil a diszciplinaris kultira szerint tartam fel kiilonbségeket egyrészt a 15 diszciplinaris
mutatkoztak az egyes diszciplindba tartozo kitolték kozott a tanuldszervezeti viselkedés
folyamatos tanulas (N = 1171; H(14) = 41,678; p < 0,001; dconen = 0,313) dimenzidjanak
megitélésében, de mashogy latjak a kényszerit formalizaltsag (N = 894; H(14) = 47,757; p <
0,001; dconen = 0,400) és a tamogatd centralizaltsag (N = 807; H(14) = 38,665; p < 0,001; dcohen
=0,359) jelenlétét is a szervezetben. Tovabba az egyes csoportok az észlelt autonomiajukra (N =
956; H(14) = 40,884; p < 0,001; dcenen = 0,343), illetve a munkavégzés soran kapott
visszajelzésekre (N = 901; H(14) = 51,325; p < 0,001; dcohen = 0,419) vonatkozodan is eltérd
valaszokat adtak. Ezeket részletesen az egyes diszciplinak alapjan lehet vizsgalni. Az észlelt
kiilonbségek elsdsorban a 15 diszciplinaris csoport mentén jelentek meg, mintsem a Becher-féle

kategorizalas alapjan.

A szervezeti és diszciplinaris kultira interakcidjat tekintve (altalanos linearis modell)
szignifikans kiilonbségek mutathatok ki a csoportok kozott a tanuldszervezeti viselkedés
dimenziéit tekintve (kivéve a folyamatos tanulas; p=0,179). A szervezeti kultira esetén parcialis
éta négyzet hatasméret mutaté minden esetben kozepes hatasméretet mutat, mig a diszciplinaris
kulttra esetében kicsi vagy elhanyagolhato mértéket jelol. Az interakci6s hatds a szervezeti szintii
tanuloszervezeti viselkedés dimenziok mentén nem szignifikans (munkatarsak felhatalmazasa,
szervezet Osszekotése, stratégiai vezetés a tanulasért) és bar a tobbi dimenzidban szignifikans
kiilonbség mutatkozik, a hatasméret csak kis mértékiinek tekinthet6 (bar nagyobb mértékii, mint
a diszciplinaris kultara esetén), kivéve az egyiittmiikodés dimenzidjat tekintve, ahol inkabb

kozepes hatasméretrdl beszélhetiink (R* = 0,303; F(9) = 2,604; p = 0,006; 77;2; =0,046).

4.4 A tanulészervezeti viselkedés eredményességi dimenzidja

A negyedik kutatisi kérdés a tanuloszervezeti viselkedés és az eredményesség kiilonbozo
dimenziéi kozotti osszefliggésre fokuszalt. Az eredményességet Ortenblad (2015) megkozelitése

alapjan harom nézopont szerint értelmezem. A vezet6i nézGpont a szervezeti eredményességre

17



fokuszal, ezt a felsGoktatdas harom missziéjahoz kapcsolodéan értelmezem. A munkavallalo
nézGpontja a jollét teriiletére iranyul, mig a tarsadalmi fokusz a tarsadalmi feleldsségvallalast
helyezi el6térbe. Egy negyedik teriiletet, a felsdoktatasi intézmények 0jitd gyakorlatat és

innovativ miikddését is vizsgaltam. Erre a négy teriiletre vonatkoznak a hipotézisek.

A szervezeti eredményesség (IV/1.) és az innovacios tevékenység esetében nem
fogalmazhaté meg egyértelmli dontés a hipotézisek igazolasa vagy elvetése szempontjabol.
Mindkét esetben olyan valtozokat tudtam bevonni az egyes teriilet indikatoraiként, amelyek vagy
a teljes felsGoktatasi intézmény vagy a karok szintjén aggregalt modon értelmezheté. fgy az
egyéni adatokat szervezeti szintli adatokkal kellett Gsszevetnem, ami értelemszerien kvazi
csoportositd valtozoként értelmezhetd, ami csak gyengébb Osszefliiggésvizsgalatokat tesz
lehet6vé. Néhany esetben az indikatorként hasznalt valtozok érvényessége is megkérddjelezhetd
(pl. rangsorban elfoglalt hely). Ennek ellenére tendencia szeriien kimutathaté Osszefliggések
tarultak fel az elemzések nyoman. A tanuldszervezeti viselkedés dimenzidja néhany esetben
Osszefliggést mutat példaul az intézmény HVG-rangsorban elfoglalt helyével (binaris logisztikus
regresszio [Nagelkerke = 0,026] alapjan elsésorban a munkatarsak felhatalmazasa [Exp(B) =
1,313; p < 0,05] és a szervezet Osszekotése [Exp(B) = 0,762; p < 0,05]), vagy az elséhelyes
jelentkez6k szamaval (binaris logisztikus regresszio [Nagelkerke = 0,018] alapjan egytittmiikodés
és csoportos tanulas dimenzidja [Exp(B) = 1,251; p < 0,05]). Ez utobbi indikatort jelentSsen
befolyasolja példaul a diszciplinaris kultira, illetve a diszciplindris és szervezeti kultira
interakcidja (R? = 0,073; F(1) = 13,351; p < 0,001;
7112, = 0,027), mig a szervezeti kultura dnmagéaban kevésbé. A harmadik misszios tevékenység
soran a szabadalmak szamat tekintve csupan tendenciaszer(i (p = 0,064) osszefliggést sikeriilt
kimutatni a tanuldszervezeti viselkedés azon dimenzidjaval, amely a szervezet kiilsd partnerekkel

valo egylittmiikodését, a kiilsd kornyezettel valo osszekotést irja le.

Egyértelmiibb kapcsolatokat sikeriilt taldlni a munkavallaloi jollét és a tarsadalmi hatas
perspektivajaban, hiszen ezeket a valtozokat ugyanugy az egyéni szintli adatgyijtés soran
mértem. A munkavallaléi jéllét (IV/2.) szempontjabol a legnagyobb magyarazoerdvel a sajat
szervezeti egység megitélésére (metaforak tartalomelemzése alapjan kialakitott kategoriak:
negativ, semleges, pozitiv) illesztett regresszios modell birt (R? = 0,432). Azt, hogy a munkatérsak
mennyire érzékelik pozitiv helynek a sajat munkahelyiiket, leginkdbb az érdekldés és
kivancsisag (8 = 0,234; p < 0,001) és a stratégiai vezetés (B = 0,237; p < 0,001), valamint az
egylittmiikodés és csoportos tanulas (B = 0,139; p = 0,010), a szervezet sszekotése (B = 0,136; p

=0,010) dimenzidi hatarozzak meg.

A tarsadalmi hatas (IV/3.) szempontjabol vizsgaltam annak a megitélését, hogy a
munkatarsak szerint a fels6oktatasi intézmény a tarsadalom szamara relevans kutatas-fejlesztési

projekteket folytat, illetve annak a megitélését, hogy a felsGoktatasi intézmény mennyire
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elkotelezett a helyi kozosség tamogatasa irant. Mindkét valtozé megitélését elsdsorban a
folyamatos tanulds, az egyiittmiikodés és csoportos tanulas, valamint a szervezet 6sszekotésének
dimenzidi hatdrozzdk meg. A kutatas-fejlesztési felelosségvallalas varianciajabol a harom
tanuloszervezeti dimenzi6 40,4%-ot magyaraz (Bszervezet ssszekstese = 0,387 Begyiittmikidés és csoportos tanulas
= 0,181; Brolyamatos tanuis = 0,133), mig kozosségi elkdtelez6dés varianciajabol pedig 37%-ot

(Bszervezet ssszekotese = 0,357 Begyiittmiikodés és csoportos tanulds = 01603 Brotyamatos tanuias = 0,159).

A tovabbi eredményességi mutatok tekintetében a felsdoktatasi intézmények innovaciés
aktivitasat (IV/4.) vizsgaltam, amelyhez egy masik kutatas (Innova kutatas) keretében gyijtott
adatokat haszniltam fel’, amelyek leirjak a felsdoktatasi intézmények innovécios aktivitasat.
Binaris logisztikus regresszio alapjan a modell viszonylag gyenge magyarazd erével bir
(Nagelkerke = 0,023), de ett6l fliggetleniil kirajzolédnak értelmezhetd Osszefliggések. Az
Osszetett innovaciés mutatd csoportjat elsdsorban a folyamatos tanulas (Exp(B) = 0,833), a
tanulas megragadasara szolgalo rendszerek (Exp(B) = 0,812) jelenléte és a munkatarsak

felhatalmazasa (Exp(B) = 1,252) befolyasolja.

5. Osszegzés

Végiil roviden 6sszefoglalom a doktori kutatas soran feltart legfontosabb elméleti és empirikus
tapasztalatokat, 9sszefliggéseket, utalva az eredmények feldolgozasa soran azonositott kvalitativ

tapasztalatokra is, amelyeket a disszertacioban részletesen is kifejtek és elemzek.

A doktori kutatasom elsédleges célja a felsGoktatasi intézmények tanuldszervezeti
viselkedésének értelmezése €s elemzése volt. Abbol a problémafelvetésbdl indultam ki, hogy a
felsGoktatasi intézmények torténeti és tarsadalmi hatteriikb6l fakaddan egy ellentmondasos,
diverz elvarasrendszerben miikodnek, de erdteljes tarsadalmi legitimacidjuk miatt képesek voltak
hosszll tadvon fennmaradni, megdrizve alapvetd struktirajukat és folyamataikat. Azonban a
jeleniinkben tobb teriileten is érzékelhetd szamos, gyors valtozas, amely gyengitheti a

felsGoktatasi intézmények ellenalloképességet vagy rombolhatja alkalmazkodoképességiiket.

A kutatasi kérdések megvalaszolasara nem csak a kérddives adatfelvétel eredményeit
hasznaltam fel, hanem masodlagos adatforrasok, masodelemzések is segitették a probléma jobb
megeértését. Ennek keretében bevontam tovabbi adatbazisokat (oktatasi innovaciok keletkezésére
és terjedésére iranyuld Innova kutatds adatbazisa, FelsGoktatasi Informaciés Rendszer és a

Szabadalmi Hivatal adatbazisaibol nyert aggregalt adatok), illetve kutatési projektet eredményeit

5 A szoban forgd kutatds a Nemzeti Kutatéasi és Innovaciés Hivatal 4ltal timogatott (OTKA azonosité:
115857) ,,A helyi innovaciok keletkezése, terjedése és rendszerformald hatasa az oktatasi agazatban” cimi
projekt (Innova kutatas). A kutatds keretében a magyar oktatasi rendszer minden szintjére kiterjedd
adatfelvétel tortént 2016 Gszén, ahol 513 felsGoktatasi szervezeti egység képviseldje (intézet- vagy
tanszékvezetd) toltotte ki a kérddivet. BOvebben a kutatdsrol annak honlapjan lehet olvasni:
http://www.ppk.elte.hu/nevtud/fi/innova
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(oktatéi mobilitas tapasztalatait és eredményeit feltard félig-strukturalt interjik, szervezeti és
diszciplinaris kereteken ativel$ egyiittmiikodések tapasztalataira épiild esettanulmanyokat, a
felsGoktatasi intézmények kurrikulum- és tudasmenedzsment rendszerének kialakitasara iranyulod

esettanulmanyokat).

A hipotézisek értékelését az alabbi tablazatban foglaltam Ossze (5. tablazat).

5. tablazat: A kutatds hipotéziseinek értékelése

I. kutatasi kérdés: Hogyan jellemezhet6k a magyar felsGoktatasi i eka 0 vezeti Vi

szempontjabol?

1/1. hipotézis: A Marsick és Watkins (2003) ltal fejlesztett Dimensions of the Learning Organisation
Questionnaire (DLOQ) megbizhat6 és érvényes méréeszkdz a magyar felsGoktatasi intézmények

viszonylataban.

1/2. hipotézis: Ortenblad (2015) elméleti modellje alapjan a tanulészervezeti jellemz8k pozitiv
Osszefiiggést mutatnak a tanuld biirokracia jellemzdivel (tdmogatd formalizaltsig és tdmogatod

centralizaltsag).

1/3. hipotézis: Ortenblad (2015) elméleti modellje alapjin a tanuldszervezeti jellemzdk pozitiv

Osszefliggést mutatnak a meghallgatéo szervezet jellemzivel (munkavallaléi hang és vezet6i

valaszkészség).

II. kutatasi kérdés: Milyen sajatossagok mutathatok ki a szervezeti struktiraban és a szervezeti kultiraban

a vezetl v

Tkedac L Py

1I/1. hipotézis: A felsdoktatasi intézmények strukturalis jellemzOik mentén (fenntarto, régio,
szervezeti klaszter), illetve az egyéni Kkit6ltok csoportositd sajatossagaik mentén (nem,
munkatapasztalat, sziikebb szervezeti egység definicidja) eltérd sajatossagokat mutatnak a

tanuldszervezeti viselkedés dimenzidiban.

11/2. hipotézis: A Cameron és Quinn (2011) féle versengé értékek modell mentén eltérd a

felsdoktatasi intézmények tanuldszervezeti viselkedése.

11/3. hipotézis: A mintzbergi tipologia alapjan azonositott kiilonboz6 szervezeti modellekkel leirhatd
(szakértéi biirokracia, operativ adhokricia, divizionalis szervezet) felsdoktatasi intézmények

tanuloszervezeti viselkedése eltér egymastol.

III. Kutatasi kérdés: Hogyan jellemezhetéek a magyar felséoktatasi intézmények sajatossagai Kiilonbozo

dolgozéi csoportok szempontjabol?

II1/1. hipotézis: Az elemzett csoportok eltéren észlelik a felsdoktatasi intézmények tanuloszervezeti

viselkedését.

1I1/2. hipotézis: Az elemzett csoportok eltérden észlelik a felsdoktatasi intézmények tanulod

biirokraciaval és meghallgato szervezettel 6sszefiiggd jellemzait.

1I1/3. hipotézis: Az elemzett csoportok eltéréen észlelik a munkasajatossagokat és munkavallaloi

elégedettségiik kiilonbozik.

11I/4. hipotézis: A kiilonboz6 szervezeti és diszciplinaris kultiraba tartozo kitélték eltéréen itélik

meg a felsoktatasi intézmények feltart szervezeti sajatossagait.

IV. Kkutatasi kérdés: Milyen kapcsolat all fenn a felséoktatasi intézmények 16 vezeti Vi

kiilonboz6 teriiletekre iranyulé eredményességi mutatoi kozott?

IV/1. hipotézis: Feltételezem, hogy a tanuldszervezeti viselkedés és a szervezeti eredményességet

leird valtozok kozott pozitiv osszefliggés van.
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IV/2. hipotézis: Feltételezem, hogy a tanuloszervezeti viselkedés és a munkavallaloi jollét teriiletét

leiro valtozok kozotti kapesolat pozitiv.

IV/3. hipotézis: Feltételezem, hogy a tanuldszervezeti viselkedés és a tarsadalmi felelosségvallalas

tertiletét leird valtozok kozotti kapesolat pozitiv.

IV/4. hipotézis: Feltételezem, hogy a tanuloszervezeti viselkedés és a felsGoktatasi intézmények

innovacios magatartasa kozott pozitiv osszefliggés all fenn.

Megjegyzés: Zold szinnel jeloltem, ahol a hipotézist meggydzden elfogadhaténak taldltam, sarga szinnel, amikor
kétséges, vagy tovabbi magyarazatot igényel az eldontése, pirossal pedig azt a hipotézist jeloltem, ahol elvetettem az
elozetes feltételezést.

A kutatas soran megerdsitést nyert a tanuldszervezeti viselkedés létjogosultsaga a felsGoktatasi
intézmények viszonylatdban. Az elméleti feltards soran kilenc f6bb tartalmi tényezot
azonositottam a felsdoktatas tanuloszervezeti értelmezése soran, igy zarasként azt tekintem at,
hogy ezeket a teriileteket mennyire sikeriilt lefedni a disszertacidban, illetve milyen egyéb

teriiletek meriiltek még fel, amellyel kiegészithetd a lista.

A kutatas keretében megerGsitést nyert az oktato-kutaté és adminisztrativ munkatarsak
folyamatos szakmai fejlodésének és munkahelyi tanulisianak jelentosége. A kutatas alapjan
lathato, hogy a felsGoktatasi intézmények mikodése soran valtozatos lehetdségek allnak
rendelkezésre az egyének szempontjabol a folyamatos tanulds megvaldsitasara és az érdeklédés
és kivancsisag kielégitésére. Természetesen ennek sikeres megvalositasahoz sziikséges lehet az
egylittmiikodés ¢és csoportos tanulds dimenzidja is, ami a belsé egyiittmiikodést és a
csoportmunkat helyezi el6térbe. Ennek egyik megnyilvanulasi formajaként azonositottam a

szervezeti és diszciplinaris kereteken ativelé képzési programok megvalositasat.

A fentiekben értelmezett tanuldas megvaldsitasahoz elengedhetetlen egy nyitott,
befogadé klima. Ezt a dimenzidt a szervezeti kultira részletes elemzése kapcsan tovabb
bovitettem és komplex Osszefliggésrendszerében értelmeztem a tanuloszervezeti viselkedés
megnyilvanulasat kiilonbdzo szervezeti kulturakban. Természetesen a nyitottsag és a befogadas
fontos eldfeltétel, de a tanuloszervezet szempontjabol dominansnak itélhetd klan kultira ennél
tobbet jelent: az egyénekre, az egyének kozotti kapcsolatra és a munkavallaloi jollétre helyezi a

hangsulyt.

Ezzel parhuzamosan megjelenik a munkatarsak bevonasa és felhatalmazasa. Ez a
teriilet tobb Osszefiiggésben is megjelent a tanuloszervezeti viselkedés egyik dimenzidjaként.
Kapcsolodik a felsdoktatasi intézmények sajatossagaihoz is, mint példaul a személykultura
erételjes megjelenése, ami a dontéshozatali folyamatok sajatossagat erdteljesen befolyasolja a

felsGoktatasban.

A munkatarsak bevonasa mellett a hallgatok bevonasa is fontos teriilet. A hallgatoi
perspektiva nem jelent meg a disszertacioban, csak attételesen utaltam erre a teriiletre, illetve

ennek fontossagara. A késobbiekben érdemes lehet az itt targyalt kérdéskoroket hallgatoi
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szempontbol is értelmezni, illetve a tanuloszervezeti viselkedés észlelése szempontjabol a

hallgatok perspektivajat is bevonni.

Az elébb emlitett hianyossag felveti a kiilonboz6 nézépontok fontossagat. Ami viszont
megjelent a kutatasban, az a vezet6i perspektiva jelentds eltérése a beosztottak nézépontjatol.
Tobb teriileten is sikeriilt azonositani a tanulaskézponti, stratégiai vezetés jelentdségét mint a
tanuloszervezeti dimenzidkat tamogatd elem. Ettdl fuggetleniil a vezetés vagy a vezetdi
perspektiva tovabbi sajatossagainak elemzése fontos tovabblépési lehetdség (példaul a vezetési

stilus és a tanuldszervezeti viselkedés kapcsolatanak feltarasa).

Szorosan kapcsolodik a vezetés teriiletéhez a szervezeti struktira lapositisara
vonatkoz6 javaslatok megjelenése a szakirodalomban. A felsGoktatasra adaptalt tanuldszervezeti
modell a tanul6 biirokracia és a meghallgaté szervezet koncepcidjaval pont azt kivanja elérni,
hogy a felsGoktatasi intézmény kozelebb keriiljon a szervezeti tagokhoz (munkavallalohoz és
hallgatohoz egyarant), ami értelmezhetd a szervezeti hierarchia lekiizdésére, de nem kapcsolodik

hozza feltétleniil a szervezeti strukturat érinté konkrét beavatkozas.

Az eldbbiek alapjan is jol lathato, hogy a direkt beavatkozasok és radikalis valtozasok
kevésbé jelennek meg a felsGoktatasi intézmények miikodése soran, a belsd folyamatokat tekintve
inkabb az inkrementalis valtozasok jellemzok. Ez fakadhat a sajatos, autonom professzioképbdl
is. Ez azonban megkérddjelezi a teljesitményértékelési rendszerek bevezetésének lehetdségeit
a felsGoktatasban. A rendszerre amugy is jellemzd célbizonytalansag ¢és szervezeti és
diszciplinaris hatarok mentén kialakult fragmentaltsig, ami megnehezitené egy egységes
szempontrendszer kialakitasat, figyelembe véve, hogy az intézmények teljesitménye
relativizalhato, az output nehezen megitélhetd. A tanuldszervezeti viselkedés adaptiv jellegébdl
fakaddéan azonban lathatunk példakat arra, hogy egy, a szervezeti tudast explicitté tévo,
alapvetéen konszenzusra épiild folyamat (tudastérkép létrehozasa, feltoltés 6sztonzése kivalosagi
dijjal — lasd részletesen a disszertacidban) hogyan vezethet egy teljesitményértékelési rendszer

alapjainak megvalositasahoz.

Végiil az utolso teriilet az irodalomban a kiilsé egyiittmiikodések és a harmadik misszio
teriilete. Erre vonatkozdan tobb Osszefiiggést is sikertilt azonositani (pl. szabadalmak, a regionalis
elkotelez6dés szerepe kapcsan). Ennek a teriiletnek meghatarozd szerepe van a
vallalkozoegyetem kialakitasaban, amely nem csak a regionalis elkotelezodést és a tarsadalmi
feleldsségvallalast helyezi eltérbe, de az oktatas és kutatas kereskedelmiesitésének kérdéskorét
is.

A szakirodalom feltarasa soran elsddlegesen kirajzolodo kilenc teriilet mellett a kutatas
folyaman tovabbi fontos tartalmi teriileteket is azonositottam. Ezek egy csoportja olyan

tényezOket tartalmaz, amely erdteljesen kiilsé szakpolitikai kényszer vagy 0sztonzés hatasara
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jelenik meg a felsdoktatasi intézmények gondolkodasaban (kényszerité vagy tamogaté szakmai
teriiletek). Ilyen teriilet példaul a nemzetkoziesedés, amely erételjesen tamogatott teriilet,
expliciten megjelenik a legtobb felsdoktatasi intézmény célkitlizései kozott és kényszeritd és
tamogatd tényezoként is jelen lehet, Osszefiiggésben a tanuloszervezeti viselkedés szamos

aspektusaval.

A tényezOk egy masik csoportja érintdlegesen megjelenhet a tanulastamogatd vezetés
alatt, azonban ezek inkabb olyan specifikus, felsboktatas-menedzsment teriiletek, amelyek a
human-eréforras fejlesztés, teljesitményértékelés, valtozasmenedzsment és az oktatasszervezés
teriiletén figyelembe veszik a felsGoktatasi sajatossagokat. Ennek megnyilvanulasa lehet a
felsGoktatasi tanuld szakmai kozosségek létrehozasa a tanulas-tanitas teriiletére iranyuld
tudomanyos érdeklddés megvalositasa soran, mint human-eréforras fejlesztési tevékenység. Egy
masik példa lehet az a valtozasmenedzsment folyamat, amely figyelembe veszi a felsdoktatasi
intézmények sajatossagat, ahogyan azt a Leuphana Egyetem esettanulmanyan keresztiil is
bemutattam (lasd a disszertacioban). A felsdoktatas-menedzsment tudas kifejezetten megjelenhet
az intézményi kutatasok alkalmazasaban is (ami az adatokon alapulé dontéshozast timogatja a
felsGoktatasban), ami a tanuloszervezeti viselkedés szempontjabdl a tanulds megragadasara

iranyul6 rendszernek tekinthetd.

A kutatas eredményeit elsGsorban kvantitativ megkozelitésre épitettem, kvalitativ
tényezOk szempontjabol ezen eredmények magyarazatara, illusztralasara torekedtem. A kutatas
tovabbgondolasaként érdemes lehet tovabbi elemzési szempontokat azonositani és azokat kevert
kutatasi paradigmaban, példaul konkrét esettanulmanyok keretében mélyebben is vizsgalni. A
teriilet feltaratlansaga miatt valasztottam a szélesebb koril attekintést ado kérddives modszert és
az egy kovetkezo 1épés lehet, hogy a teriiletre vonatkozo altalanos tudast, tovabbi hipotéziseket
teszteljiink. A kutatas egyik hidnyossaga a hallgatoi nézépont (tudatos) figyelmen kiviil hagyasa,
amely a jovOben gazdag kutatasi irdny lehet. A jovében érdemes lehet a tanuldszervezet
koncepciojat mas megkozelitésekbdl is feltarni (pl. kifejezetten konstruktivista alapokon vagy
interpretativ megkozelitésben, ahogyan azt Gelei (2002) is teszi disszertaciojaban). Tovabba a
disszertacio nem hasznalta ki eléggé a kiilonboz0 szervezeti szintek beagyazottsaganak sajatos
perspektivajat (egyetem, kar, intézet, tanszék stb.), egyrészt, mert az adatgyiijtés ezt nem tette
lehet6vé, masrészt mert ez nagyon elaprozta volna az egyes csoportokat, igy ez a megkozelités

inkabb kvalitativ-jellegili kutatasoknal lehet a jovében fontos perspektiva.

Zarasként fontos kiemelni, hogy a felsorolt jellemzok kapcsan a felsGoktatasi
intézményeknek torekednie kell a kezdetektdl fogva jelen 1évo kreativ fesziiltségek fenntartasara,
hiszen a reziliens mitkodéséhez elengedhetetlen a redundans eréforrasok, a valtozatossag és a laza
kapcsolodasok fenntartasa. Az elméleti attekintésben bemutatott folyamatok tobb esetben

kifejezetten ezen tényezok ellen hatnak, igy ezeknek a felsGoktatasi intézményeknek ellenallniuk
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kell, mas teriileten viszont alkalmazkodniuk kell a valtozasokhoz (pl. a digitalizacidé soran
diszruptiv innovacioként megjelend MOOC-ok lehetéségeinek kihasznalasa a diverz
célcsoportok igényeinek kielégitése kapcsan). Ez a kettés szempont alkotja a tanuloszervezeti
viselkedés lényegét, vagyis, hogy a felsdoktatasi intézmény ugy tudja alakitani sajat szervezeti
kultarajat és strukturdjat, hogy a hatékony tuddsmenedzsment, szervezeti tanulasi ¢és
véltozasmenedzsment folyamatai révén képes legyen legitimaciojat és versenyképességét
intelligensen novelve alkalmazkodni a dinamikusan valtozé kornyezethez és elérni a tagjai

szamara is fontos céljait.
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