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ABSTRACT

More factors influance the success of changes. The change management
literature stresses the importance of avoiding resistance, and the application of
change management process as a system. The basis of this approach are those
leadership competencies, which essentially determine the efficiency of the change
management execution. This paper was conducted to investigate how the leaders
evaluate the importance of competencies and change management tasks what they
are involved and responsible for. On other hand they had to evaluate themself
how they are strong in these competencies. The relationship to the organisational
culture and leadership style was also investigated.

1. Vezetéi kompetenciak

A szervezetek hatékonysaganak egyik alapja, hogy a vezetéi munkakérdkben
dolgozdk megfelelé kompetenciakkal rendelkezzenek. A Center for Creative Lea-
dership (McCauley, C. 2006, idézve SHRM 2008) a kompetencidk kéziil azono-
sitott olyanokat, amelyek minden vezetd esetében lényegiek. A kutatas ezeket a
kompetencidkat 3 csoportba sorolta:

— Aszervezet vezetéséhez kapcsolodo kompetencidk: pl. valtozasok menedzselése.

— Az egyén sajat maga vezetéséhez kapcsolodé kompetenciak: pl. tanulasi

képesség.

— Masok vezetéséhez kapcsolodé kompetencidk: pl. hatékony kommunikacid.

A Society for Human Resource Management (SHRM 2008) kutatasa azt is dek-
larélta, hogy tekintettel a globalizaciora, a nagyfoki versenyre, ill. a gyorsan val-
tozo lizleti kornyezetre, a legfontosabb kompetenciak k6z6tt kell szamon tartanunk
a hatékony véltozasmenedzsmentet, a tehetséggondozast, a teamek fejlesztését, az
egytittmikodést/network épités képességét.

Az iCons Hungary (iCons-Hungary) tanacsado a sikeres vezet6t meghataroz6 90
jellemz6t azonositott, amelyet 15 kompetenciacsoportba sorolt, koztiik kiemelve a
valtozasok kezelését.
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A vezet61 kompetenciak kozott a valtozasok kezelése, valtozas-menedzsment
jelentdsége, nd, ezért Iényeges annak vizsgalata, hogy a vezetok hogyan birk6znak
meg ezzel a feladattal, milyen segitséget kell kapniuk annak érdekében, hogy jol
teljesitsenek ezen a téren (is).

2. Valtozismenedzsment: Kompetencia vagy folyamat?

A valtozasmenedzsment kozéppontjdban a valtozas all, amikor is egy korabbi
allapotbol ( annak meghatarozott jegyeivel) egy 1) allapot jon létre (részben vagy
egészben) megvaltozott, modosult vagy éppen 1j feltételekkel. Onmagaban azon-
ban még a valtozas ténye nem elégséges feltétel a valtozasmenedzsmenthez, hiszen
a projektmenedzsment célja egy szintén egy jovobeni allapot elérése (Gulyas-Ke-
czer 2012:11). A projektmenedzsment azokra a feladatokra fokuszal, amelyekkel
a jovObeni statusz, a meghatarozott elvarasok elérhetdk, mas szoval a technikai
kivitelezésre. A valtozasmenedzsment fokusza azonban elsdsorban azoknak embe-
rek kore, akiket a valtozas érint. Egy olyan folyamat, illetve eszk$zok és technikak
rendszere, amellyel a valtozas human tényezére (egyének, csoportok) gyakorolt
hatasait kivanjuk kezelni annak érdekében, hogy a valtozastdl vart eredmények
valoban megvaldsuljanak. A cél tehat az érintettek segitése a vezetdi tamogatas-
sal, a valtozassal szembeni ellendllas kezelésével, a sziikséges tudas és képessé-
gek biztositasaval, fejlesztésével. Creasey (2007) szerint a projektmenedzsment
azon specifikus tevékenységeket jelenti, amelyekkel A pontbdl B pontba jutunk
a folyamatok, rendszerek, szervezeti struktura vagy a munkakori leirdasok vonat-
kozaséban, azaz 0j folyamatok, rendszerek, szervezeti struktira vagy munkakori
leirds jon létre. A valtozasmenedzsment azokat a 1épéseket foglalja Gssze, ame-
lyek ahhoz sziikségesek, hogy segitsék az egyéneket a valtozas soran a minél jobb
alkalmazkodasban, és hogy képesek legyenek feladataikat ellatni az 0j helyzetben.
Az egyén tehat ,,allandd”, a red hato kortilmények valtoznak meg.

A valtozdsmenedzsmenttel foglalkoz6 szakirodalomban alapvetéen két meg-
kozelitéssel talalkoztam a kompetencidk szempontjabol. Az egyik megkozelités a
valtozasmenedzsmentet magat is kompetenciaként definialja (Sterling—Selesnick).
A masik megkozelités szerint a valtozasmenedzsment olyan tevékenység, amely
kiilénbozo feladatokbol all (Noszkay 2009), ezek mindegyikéhez kapcsoldodnak
kompetencia-elvarasok, azaz tekintettel a valtozismenedzsment Osszetettségére a
vezetbknek szamos kompetenciaval kell rendelkeznitik, ha a valtozas menedzselé-
sét jol akarjak csinalni.

A kétfajta megkozelités magdnak a kompetencia szonak a tobbféle értelmezé-
sébol adodik. A szo latin eredetli, alkalmassagot, ligyességet jelent. Ha valaki egy
szakteriileten, egy-egy feladat soran hozzaértd, tigyes, akkor kompetensnek tekint-
juk. Pedagogiai, pszichologiai értelemben a kompetencia ,,az a képességiink €s
hajlanddsagunk, hogy a benniink 1évo tudast (ismereteket, készségeket és attitiid-
beli jellemzo6ket) sikeres problémamegoldé cselekvéssé alakitsuk.”(Halasz 2009).
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A kompetencia adott helyzetekhez kapcsolodo tudast, készségeket, értékeket, atti-
tiidot, hozzaallast, illetve ezek otvozetét jelenti (Eurdpai Bizottsag 2005).

A megkozelitésekbdl megallapithato, hogy a valtozasmenedzsment egy Gssze-
tett rendszer, amelynek elemei részben feladatok, illetve kiilonb6z6 kompetenciak
(Crawford és Nahmias 2010) halmaza. Vizsgalati szempontbol az alabbi részfel-
adatokat hataroztam meg;:

— Kezdeményezni a szervezeti valtozast. / Meghatarozni a valtozas céljat.

— Megértetni masokkal, hogy miért van sziikség a valtozasra.

— Felvazolni az eldnyoket ¢s hatranyokat. / A véltozas vezetdjeként miikédni.

— Biztositani a valtozasban érintetteket a vallaltvezetés tamogatasarol.

— A valtozashoz sziikséges kiilso és belso tényezok elemzése.

— Meghatirozni, hogy mi segiti, és mi neheziti a valtozast.

— A sziikséges er6forrasok biztositasa és menedzselése.

— Akcidk meghatarozasa, azok kovetése a valtozas céljanak figyelembevételével.

— Elmagyarazni, hogy a valtozasnak mi a konkrét hatasa az egyénekre.

— Folyamatosan kommunikalni (mar a tervezés, majd a kivitelezés alatt)

— Minél tobb lehetdséget biztositani a dolgozdk bevonasara.

— Egyiittérzést mutatni azokkal szemben, akik veszteséget éreznek.

— A problémakkal azonnal foglalkozni. / Oszintén,nyiltan valaszolni a kérdé-

sekre.

— A konfliktusok kezelése a valtozas soran.

— Valtozasmenedzsment eszkdzok alkalmazasa és tamogatasa (pl. kommunika-

ci0, képzés, szervezetfejlesztés, coaching)

— Segiteni a munkavallalokat abban, hogy egyértelmiien megértsék, hogy nekik

mit kellene masként tenniiik a valtozas kovetkezményeként.

— Rovidtava eredmények is értékelni. / Eredmények megiinneplése.

— FErtékelni a véltozas folyamatat, tanulsagok osszegyijtése

A részfeladatok csoportosithaték annak megfelelén, hogy a személykozi inter-
akciok, az emberi tényez6k az elsédlegesek, vagy a technikai jellegii feladatok
kivitelezése.

3. A villalati kultiara jellemzése

A vallalatok szervezeti kultiraja szamos dimenzid mentén vizsgathatd. Robbins
11 kategoriat azonosit (Bakacsi 2003:227), amely a szervezeti kultirat meghata-
rozza, amelyek alkalmasak a kiilonb6z6 szervezetek kultirajanak 6sszehasonli-
tasra is. Attdl fliggden, hogy a kiilonbozo faktorok koziil mire helyez6dik a hang-
suly, szervezeti modellek, tipologiak keriltek meghatarozasra. Harrison 1972-ben
4 tipust szervezeti kulturat (hatalom orientdlt, szerep orientalt, eredményen ala-
pulo, tdmogatas orientélt) azonositott, amit kés6bb Handy atdolgozott, de (Handy

rres

alapjat a kozponti hatalom és befolyéas hatarozza meg. A motivéaciot a hatalomra
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© torekvéssel vagy félelemmel érik el. A szerepkultirat a szabalyok, rendszerek
hatarozzak meg, amelyekben alapvetd szerep jut a munkakori leirasoknak, utasi-
tasoknak. A feladatkultura alapja a feladat elvégzése, a kozos cél elérése. A telje-
sitményt kiilondsen dijazza, ami épiilhet a szakértelemre, flexibilitasra, versenyre.
A személyiségkultira ott jon létre, ahol kimagaslo szakmai tudasi emberek sajat
mai kozosségek kozos értékrendje alapjan hatarozott meg jellemzoket, igy beszélt
az operatori, mémdoki, illetve vezet6i szubkulturakrol.

A dolgozatom alapjaul szolgalo vizsgalatban a Quinn altal megfogalmazott kul-
turamodellt haszndlom. Quinn vizsgalatanak kézéppontjaban a szervezetek haté-
konységa allt, amelyet allaspontja szerint alapvetden két értékrend-par hataroz meg
(Quinn 1999): a belso orientacio, integritas ¢s kiilsé orientacio, megkiilsnboztetés,
valamint rugalmassadg/dinamizmus és stabilitas, eré kontroll. Az értékrend-parok
egy koordinédtarendszer felallithatdk, és létrehozva egy négyes matrixot, amelyek
Quinn tipologidjanak alapjait jelentik. Modelljét — the Competing Values Frame-
work (Cameron 2003) — a verseng0 értékek modelljének is nevezik magyarul,
tekintettel arra, hogy az ellentétes értékek viszonyuldsat is megragadja (Bakacsi
2003). A modell elsddleges szerepe a szervezeti kultirak jellemzése, amelyek a
kovetkezok:

— Téamogatd kultira, érdekszovetség
Hierarchikus, szabalyorientalt kultura
Adhokratikus, innovacio-orientalt kultira
Piaci, célorientalt kultura

A Competing Values Framework ugyanakkor alkalmas arra is, hogy a szervezetek
altal megélt vagy éppen tudatosan elhatarozott valtozasokhoz szolgaljon iranymu-
tatdsul. Ugyanis a dinamizmus (Dynamics) szempontjat a modellbe &ltetve képe-
sek vagyunk azt is meghatdrozni, hogy az egyes kulturatipusok, illetve a mogot-
tik huzodo értékteremtd tevékenységek milyen jellegli valtozasoknak kedveznek
az akciok gyorsasagdt, illetve terjedelmét illetden. A valtozasok lehetnek gyorsak
vagy éppen hosszi taviiak (hosszabb id6tavban kivitelezhet6k), illetve jarulékosak,
kisebb horderejiek vagy éppen dramaiak, struktura-, érték-atalakitoak.
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1 abra: Versengé értékek modellje
Figure 1: Competing Values Framework

Long-term change Rugalmassag Onallosag Transfrormational

Hosszu tava valtozasok Flexibility Individuality change/Jelentds valtozasok

Clan/Erdekszo vetség Adhocracy/Adhokratil

Collaborate/Tamo gato Create/Innovacio-orientalt

Befel¢ iranyultsag Kifelé iranyultsag

Internal maintenance Market/Piaci External positioning

Incremantal Change/ Stability Control Fast Change/Gyors
Jaruléskos valtozasok Stabilitas Erds kontrol valtozasok

Forras: Cameron (2003) alapjan sajat szerkesztés

A vizsgalatban 5, a szervezeti kulturat a fentick alapjan leird ellentétpar keriilt
kivalasztasra:

— Onalld déntéshozatal Eros kontrol

— Bels6 folyamatok fokusza-------------- Kornyezetei kihivasok keresése
— Dinamizmus Stabilitas

— Informalitas Er6s formalitas

— Kockazatvallalas Kockazatelkertilés

4. Vezetoi tipusok

A valtozasok menedzselésében fontos tényezo a vezetoi stilus kérdése, ui. a
vezetoknek a szervezet tagjait motivalni és befolyasolni kell, ami kiiléngsen fontos
valtozasok esetén. Szamos elmélet sziiletett a vezetoi stilusok tipizalasara — veze-
t61 tulajdonsagon alapuldk, a dontéskozpontl, személyiségkzponta elméletek -,
melyek koziil ez utobbinak a Michigeni Egyetem altal definialt rendszerét hasz-
nalom. A személyiségkdzpontu leadership elméletek a vezetd személyiségjegyeit,
figyelmének iranyultsagat veszik alapul (Berde 1999). A Michigeni Egyetem
modelljében megkiilonboztet feladat- és beosztott kozpont vezetot.
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A feladatkozpontu vezet6t elsésorban az érdekli, hogy az altala meghatarozott
feladat elvégzésre keriiljon. Ebbol a szempontbdl értékeli a beosztott munkajat.
Ertékrendjének kozéppontjaban a teljesitmény all, a szervezet érdeke, céljai. A
feladatok elvégzését ellenérzi, sokszor a feladatok részfeladatokra keriilnek szét-
bontasra. A feladatok elvégzéschez sziikséges képzéseket biztositja, de el is varja
ezek ,,megtériilését”. A munkahelyi klima, a munkatarsak hangulata, elégedettsége
kevésbé fontos szamara,

A beosztott kozpontli vagy kapcsolatcentrikus vezeté a munkatarsak motivaci-
ojanak elérésével igyekszik azok teljesitményének novelésére, ugyanis ugy véli,
hogy beosztottjai akkor dolgoznak igazdn jol, ha jol is érzik magukat a munka-
helyiikén. Ezt a munkahelyi kozosség formalasaval kivanjak elérni tébb okbol.
Egyrészt a csoportban dolgozo egyének kiilonb6zo teriileteken, kompetenciakban
lehetnek sikeresek, eredményesek, ezért a csoportban a munkavégzés meghataroz-
hato Ggy is, hogy az egyének azokat a feladatokat kapjak, amelyekben jok, igy a
csoport teljesitménye tovabb javul. Ugyanakkor a csoporton beliili kohézio, kap-
csolatok, hangulat szintén 6szt6nzd a csoporttagok szamara, ezért a vezetd ezekre
kiilonodsen figyel. A dolgozdi bevonas fontos eszkdze a motivacio novelésének.

S. Hipotézisek

A vialtozdsmenedzsment alapveto célja a valtozasok sikeres végrehajtisa meg-
hatarozott folyamat, akciok és eszkozok révén. Masrészt a valtozasmenedzsment
folyamatanak fokuszaban a valtozasban érintett emberek allnak: hogyan készithe-
tok fel a valtozasra, miként lehet kezelni a valtozassal kapcsolatos ellenallasukat,
hogyan oldhatok meg konfliktushelyzeteik. Tehat két kérdéskorrdl beszéliink: a
MIT és HOGYAN témajarol.

Hipotézis 1. A feladatkozpontu vezetok a feladatok elvégzésére koncentralnak,
tehat a valtozasmenedzselési folyamatban azokat a részfeladatokat tartjak fontos-
nak, amelyek konkrétumokrol szélnak, korvonalazottan kivitelezhet6ek, ellendriz-
hetéek. A kapcsolat- vagy beosztott kbzponta vezetd pedig elsdsorban a valtozas-
ban érintettek interakcioira figyel

Hipotézis 2: A Competing Values Framework alapjan leirt szervezeti kultarak
eltéréen reagdlnak a valtozdsokra. A tamogatd és innovacio-orientalt szervezeti
kultirak nyitottabbak a valtozasra. Azok a vezetdk, akik inkabb timogaténak vagy
innovécid-orientaltnak irtak le sajat szervezetiiket, fontosabbnak vélik a valtozas-
menedzsment folyamatanak egészét.

Hipotézis 3: A szabély- és célorientaltnak jellemzett vallalati kultirakban a
folyamatok racionalizaltsaga kap nagy hangsulyt. Mivel Handy szerint a szervezet
kultardja meghatdrozza, milyen vezetési stilus érvényesiilhet benne, feltételezhetd
a szabaly- és célorientalt kultirdkban a feladat-orientalt vezetési stilus a jellem-
z6bb, mig a timogatd- €s innovacid-orientalt kulturakban a kapcsolatorientalt.
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6. Moédszertani kérdések

A fenti hipotézisek igazolasa, illetve tovabbi kutatasi iranyok meghatarozasa érde-
kében egy kérdéiv keriilt 6sszedllitasra, amelynek célja a valtozasmenedzsmenttel
kapcsolatos feladatokhoz valo viszony vizsgalata, valamint a kérdoivet kit6ltd veze-
tOi stilusanak és szervezeti kultiirajanak jellemzoivel vald 6sszevetés volt.

A kérdébiv elso része informaciokat tartalmazott a kérdoiv céljarol, ill. utmutatot
a kitoltéssel kapcsolatban. A kovetkez6 szakaszban a kitoltére vonatkozo fiigget-
len valtozokra — nem, életkor, allampolgarsag, beosztas, szakteriilet, iskolai vég-
zettség, vezetd pozicioban toltott évek, valtozasok tipusa, telephely- kérdeztem
rad. Majd a vallalati kultira jellemzésére kértem a kitoltoket a 4. pontban felso-
rolt allitdsok alapjan, ahol is a skala egyik végén a fogalompar egyike allt 1-es
értékkel, a skala masik végén pedig a fogalompar masik része 6-os értékkel. A
kitoltoknek a véltozasmenedzsmenttel kapcsolatos feladatok (2. fejezet), kompe-
tencidk fontossagat kellett megitélniiik egy 5 foku skalan (1 nem fontos-1 nagyon
fontos), valamint az adott feladat nehézségét sajat magukra vonatkozodan szintén
egy 5 foku skalan (1 nehézséget okoz-5 kénnyen megy). Az 6nkit6ltds kérdbiveket
elérhetoségét elektronikus levélben kiildtem ki egy kisérolevéllel egyiitt, melyben
részletesen leirtam a visszaérkezés kért id6pontjat és madjat. A kvantitativ adato-
kat SPSS rendszer segitségével elemeztem, egyrészt a leird statisztika modszerét
alkalmazva, masrészt a kiilonbozo tényezok hatasanak (lasd Hipotézis 1-3) meg-
hatarozasara korrelacio- €s linearis regresszio-analizist alkalmaztam. A vizsgalat
felderito jellegii annak érdekében, hogy tovabbi vizsgalatokhoz nyijtson modszer-
tani és empirikus alapot. Az elemzési egységek olyan egyének, akik vezetdi mun-
kakérben dolgoznak. A kutatas nem reprezentativ. Idofaktora keresztmetszeti. .

7. A résztvevok jellemzése

A kérdoivet 146-an kaptak meg, ¢és 88 {6 toltétte ki. A kitoltdk 77%-a férfi,
23%-a né. Eletkorukat illetden a tobbség — 60% — 36-45 év kozotti, 13%-uk 46-50
év kozotti, 10% 51-55 év kozotti, 9% 31-35 év kozotti, 6,8% 55-60 év kozotti,
1.2% 26-30 év kozotti. A felmérésben résztvevok 48%-a a gyartas, mémokség,
karbantartas teriiletén dolgozik, 18%-uk a logisztika, beszerzés tertiletén, 9%, ill.
8%-ouk személyiigyi, mindségbiztositasi feladatkorokben. 10%-uk felsdvezetd,
74%-uk kozépvezetd, 16% egyeb vezetd. A vezet6i pozicidban eltoltstt id6 szerint
a tobbség (46%) 3-8 éve van vezetdi munkakorben, 9-15 évnyi vezetdi tapasztalata
20%-uk van, 15 évnél tébb 17 % esetén, 2 évnél kevesebb pedig 17 %-nal.

A vezetok napi munkéjuk sordn szamos valtozassal taldlkoznak. Ahogy az
alabbi tablazat mutatja, f6leg operativ valtozasokat élnek at, illetve menedzselnek.
A valaszadok tobb valaszt is megjeldlhettek. A valaszadok koziil majdnem min-
denki (88 f6bol 81 f6) talalkozik a munkaja soran operativ valtozasokkal, illetve
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40%-uk (35 f0) stratégiai valtozasokban is részt vesz. A kulturalis és politikai val-
tozasok tipikusan nem jellemzoek ennél a valaszaddi kornél.

A kit6ltok jellemzéséhez tartozik vezetdi stilusuk definialasa is, azaz annak a
meghatarozasa, hogy milyen vezetési stilus jellemz6 a részvevokre. Két jellemzd
mentén értékelték magukat a kitolték: a vezetdi figyelem iranyultsaga, ill. a konf-
liktusok kezelése szempontjabol. Egy 6 foku skalan kellett jel6lnitik, hogy milyen
stilus a relevansabb esetiikben.

Beosztott-kzponta 1 2 3 4 5 6 Feladatcentrikus

Konfliktustilird 1 2 3 4 56 Konfliktuskertil6

A vezetOi figyelem iranyultsaga szempontjabol a kitolték jellemzoen, illetve
inkabb feladatkdzpontunak jellemezték magukat, ui. 18,8% a 6-0s, 27%-uk a 4-es,
37%-uk pedig az 5-9s értékelést adta. Teljes mértékben feladatk6zpontinak nem
itélte senki magat.

A konfliktuskezelés szempont)abdl amyaltabb a kép. Normal eloszlasinak tekint-
hetjiikk az eredményeket, hiszen a kitoltok %-¢ 3-as, 4-es, ill. 2-es értéken jellemezte
magat, de sszességében 2/3-uk inkabb konfliktustiironek. A fentiek alapjan a kérd6-
ivet kit6ltok inkabb feladatcentrikusnak és konfliktustiironek tekinthet6k.

8. Vialtozasmenedzsment feladatok és kompetenciak

A valtozasmenedzsmenthez kapcsolddo feladatokat, kompetenciakat egy 6tfoka
skdlan értékelték a résztvevok fontossag, ill. nehézség szerint (1: nem fontos/
konny@, 5: nagyon fontos/nehéz). A fontossag tekintetében az atlagérték 4, azaz
elmondhato, hogy vezetok tisztaban vannak a valtozasmenedzsment feladatok fon-
tossagaval. A feladatok nehézségi fokat illetben az atlagérték 3,59, tehat a fontos-
saghoz viszonyitva a feladatok végrehajtasa nagyobb kihivast jelent a vezetdknek.
A 22 kérdésbdl 19 esetén a végrehajtas nehezebbnek tiinik, mint a fontossag meg-
itélése. A legnagyobb kiilonbség az alabbiak esetén volt:

— A sziikséges eroforrasok biztositasa €s menedzselése.

Minél tobb lehetdséget biztositani a dolgozok bevonasara.

— Megértetni masokkal, hogy miért van sziikség a valtozasra.

A konfliktusok kezelése a valtozas soran.

— A valtozashoz sziikséges kiilso és belso tényezok elemzése.

A legfontosabbnak ¢és legnehezebbnek itélt kompetencidk kozott teljes atfedés van:
Folyamatosan kommunikélni (mar a tervezés, majd a kivitelezés alatt).
Oszintén és nyiltan vélaszolni a felvetett kérdésekre.

Felvazolni az elényoket és hatranyokat.

Meghatérozni a valtozas céljat.

Ertékelni a valtozas folyamatat, tanulsagok dsszegytijtése.
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9. A szervezeti kulturak jellemzése

A kérdbivben részvevok munkahelyéiil szolgalo szervezeti kultirak meghata-
rozasa a korabban vazolt jellemzok (6nallosag-kontrol, belso folyamatok fokusza
— kornyezetei kihivasok figyelése, dinamizmus-stabilitds, informalitas és erds for-
malitas, kockazat-elkeriilés és kockazatvallalas) alapjan tortént. A fogalomparokat
egy koordinata rendszer fiiggdleges és vizszintes tengelyén elhelyezve, illetve az
Osszetartozo fogalomparokhoz kapcsolodoé numerikus értékek atlagabol szamitva
keriilt meghatarozasra az a szervezeti kulturatipus, ami a legjellemz6bb az adott
szervezetre. A mintdban 32%-ban tdimogato, 30%-ban innovacié-orientalt, 28%-
ban célorientalt, 12%-ban szabalyorientalt szervezeti kulturarol beszélhetiink.

10. Kovetkeztetések

A leiro statisztikai elemzésen tul az adatok SPSS-en keresztiil t6rténd elemzése
adott lehetdséget a hipotézisekben megfogalmazottak vizsgalatara korrelacio- és
linearis regresszio-analizis alkalmazasaval. A valtozoparok kozotti Gsszefliggés
szorossagat, a kapcsolatuk erdsségét, intenzitasat kétvaltozos korrelacio-elem-
zéssel hataroztam meg. Amely paroknak a szignifikancia szintje nagyobb 5%-nal
(Sig.>0,05), azoknal nem fogadtam el §sszefiiggést. Azoknal a valtozoknal, amik
az el6z6 szilirésnél tovabbi vizsgdlatra alkalmasnak mutatkoztak, meghataroztam
a korrelacids vagy Pearson-féle egyiitthatot (jele: R), aminek az értéke a kapcsolat
szorossagat, elojele pedig a kapcsolat irdnyat mutatja. A kovetkez6 1épés a linea-
ris regresszio-analizis volt, a kapcsolatok erdsségére vonatkozdan (determinacids
egyiitthaté: R2). Ez azt mutatja meg, hogy a két valtozo kozotti teljes szoras hany
szazalékat magyarazza meg a fuggetlen valtozé. A szempontok kozotti kapcsolat
intenzitasanak megitélése a korrelacids egyiitthato abszolut értéke alapjan tortén-
het, amennyiben az |[R|>0,5 esetén erds, 0,3<|R|<0,5 esetén kozepesen erds, mig
|R}<0,3 estén gyenge kapcsolatrdl beszélhetiink

A leir6 statisztikai elemzésb6l kidertilt, hogy a vezet6i stilus vonatkozasaban a
nem reprezentativ mintaban részvett kitoltok inkabb feladatcentrikusnak és konf-
liktustiirének tekinthetok. Ez a tény a Hipotézis 1-ben megfogalmazottaknak csak
erre a stilusra vonatkozo vizsgalatara adott alapot. Azonban az elemzések nem iga-
zoltak egyértelmii korrelaciot. Viszont dsszefiiggés volt tapasztalhatd: amennyi-
ben a kit61t6 inkabb az interakcidvak kapcsolatos feladatokat vélte fontosabbnak,
akkor az interakcioval kapcsolatos feladatok sikeres végrehajtasa szamara nehe-
zebb volt, mint a konkrétumokrol sz6lo feladatok végrehajtasa, és ez forditva is
igaznak mindsiilt. A Hipotézis 3 esetén szintén korlatokat jelentett, hogy a vezet6i
stilus szempontjabol homogén csoportrol beszélhetiink, ui. igy nem tette lehet6vé
a vezetdi stilus és szervezeti kulturak kozotti 6sszefliggések vizsgalatat.

A szervezeti kultirdk jellege és a valtozdsmenedzsment folyamatinak meg-
itélése (Hipotézis 2) kozott szintén dsszefliggés volt tapasztalhatd. A korrelacids
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vizsgalatok igazoltak, hogy azok a vezetok, akik tdmogatonak vagy innovacid-ori-
entaltnak irtak le sajat szervezetiiket, a fontosabbnak vélik a valtozasmenedzsment
folyamatanak egészét, kiilonosen igaz ez az interakciokkal, személykszi kapcso-
latokkal osszefiiggd feladatokra. Tehat a vezetési stilus szintjén nem, ugyanakkor
a valtozasmenedzsment részfeladatok orientacidjanak szintjén igazolodott a Hipo-
tézis 3 egy része. A vezetéi munkakorben eltoltott 1d6 €s a valtozasmenedzsment
feladatok nehézsége kozott korrelacié mutatkozott
2. abra: Korrelaciot mutaté faktorok elemzés
2. abra: Indicators with correlation

Sig. R R2
Interakcidval kapcsolatos feladatok: Fontossag és Nehézség .016 437 191
Konkrétumokkal kapcsolatos feladatok:Fontossag és Nehézség .00 578 334
Szervezeti tipus és valtozAsmenedzsment fontossiga .049 231 053
Szervezeti tipus és mterakciokkal kapcsolatos feladatok fontossaga 051 229 .052
Vezetdi pozicidban tohétt id6 és valtozasmenedzsment nehézsége .013 291 .084
Vezetdi pozicidban tohétt ido és interakciokkal kapcsolatosfeladatok nehézsége .005 .328 .108

Forras: sajat szerkesztés

Ha a fenti eredményeket és a 9. pontban felsorolt kompetencidkat dsszevetjiik,
akkor megallapithatjuk, hogy a vezet6k fontosnak itélik a valtozasmenedzsment
részfeladatokat, illetve a hozzdjuk kapcsolédo kompetenciakat, bar a fontossaghoz
képest nagyobb kihivast jelent szamukra azok teljesitése. A vizsgalat felderité jellege
rairanyitotta a figyelmet, hogy a korrelaciok pontos megértéséhez és megismerésé-
hez, vezetoi stilusukat illetéen diverzifikaltabb mintara van sziikség. A szervezeti
kulturédk — bér j6l beazonosithatdk voltak — tipizalasat célszerli érzékenyebbé, speci-
fikusabbé tenni. A vezetési stilusok vonatkozasaban helyzethez kotott vezetési stilu-
sok beemelése, értékelése adhat tovabbi lehetdséget az elemzésre.
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