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ABSTRACT

Specialization, as base for the establishment of organizational structure obviously
determined the process of organization building in the XX. century. Nevertheless,
this phenomenon was not observed first at industrial productive organizations, it
developed from specialties of academic, health care, legal and judicial structures.
As aresult, this organizational specialty is typical of the so-called expert structures
(expertocracy). The point of it is that professional area is getting narrower for
which people are trained, and activity is also getting narrower, which has to be
performed by members of an organization. The base for this specialization is
the principle of professionalization. Expert autonomy may easily be understood
in these structures, and organizational autonomy is also based on it. This essay
analyzes in details those factors, which influence organizational autonomy and
introduces those managerial and organizational peculiarities, which characterize
expert structures.

1. Irodalmi attekintés

A szervezetek kialakitasat, felépitését szamos tényez6 befolyasolja. A struktira-
nak Osszhangban kell lennie a szervezeti folyamatokkal, a kornyezettel, az eldzmé-
nyekkel és célokkal. A szervezet nem mas, mint olyan tudatosan felépitett hatalmi,
kommunikacids, informacios rendszer mely megteremti a folyamatok megvalo-
sitasanak, feltételeit és kereteit. A szervezeti strukturat befolyasold tényezoket
vizsgalva kiilonb6zd szerzok, kiilonféle megkozelitésmodot alkalmazva eltérd
fontossagot tulajdonitanak a vizsgalt faktoroknak. Szabados (2009) a csoportokat
tartja meghatarozo tényezonek, de a csoportformalodas és mikodés sajatossagai-
bol kiindulva fogalmaz meg kovetkeztetéseket. Masok (Pierog, 2013; Baba, 2010)
a szervezeti folyamatok hatasat emelik ki €s arra a kdvetkeztetésre jutnak, hogy a
szervezeti strukturat alapvetéen meghatarozzak azok a tevékenységek, amelyek
megvalositasara a szervezet vallalkozott. A struktira dinamikus, azaz folyamato-
san atalakuloban, valtozasban van. Moré (2011) a tanuldszervezetek kapcsan az
onfejlodés szervezetformald hatasat tartja meghatarozonak. Az emberi eréforras
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Osszetétele, képzettsége, specialis adottsagainak szerepét vizsgalta Dajnoki (2014)
¢s arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy az emberi tényezok figyelembe vétele nélkiil
nem lehet hatékony strukturat kialakitani és miikodtetni. Juhasz (2012) a kom-
munikacios rendszer és a szervezeti hierarchia dsszefiiggéseit mutatta be az elva-
ras-menedzsment ¢és a teljesitményértékelés kutatasi eredményeiben.

A tarsadalmi kormyezet és a kdrnyezeti elvarasok szervezetformalod hatasanak
értékelése csak az utobbi idoben kapott jelentds szerepet és hangsulyt a szervezet-
elméletben. Szamos szerzo a szervezetet a miikodési tevékenység és a kornye-
zet egymasra hatasaként kialakulod rendszerként értelmezi €s definidlja (Laczay,
2014). Valoban ugy van, hogy a muikodési szakteriilet sajatossagai alapvetden
meghatarozzak a strukturalis jellemzoket és sajatossagokat. Bizonyos szervezet
tipusok jellemzdéek egy-egy szakteriileti tevékenységre. Szakértdi strukturakat az
egészségligy, az oktatas és jogi terlileteken talalunk. Szakért6i struktiraként az
olyan szervezeteket definialjuk, amelyben a struktira két nagy csoportra oszthato.
A szakértdk és a kiszolgalo apparatus csoportjara. Szakértoknek tekintjiik azokat
a szervezeti tagokat, akik koré szervezOdnek a szervezeti folyamatok és tevékeny-
ségek. A kiszolgalo apparatus feladata, hogy az alapvetd folyamatok megvalosita-
sanak feltételeit, kereteit teremtse meg €s biztositsa a szakértok minél sikeresebb
szakmai tevékenységét.

A szakirodalomban tobb oldalrél is megjelenik a szakért6i struktardk témaja,
vizsgalata, jellemzése. Ezek koziil talan a legismertebb ¢és a legelfogadottabb
Mintzberg (1979) tipologiai definicioja. Mintzberg a szervezeti tipologiaja kidol-
gozasa soran Wéber (1967) gondolkodas modjat a biirokracia elméletben meg-
fogalmazott szervezeti gondolkodasmodot vette at és kovette. Olyan mértékben,
hogy a Mintzbergi nomenklatiira egyértelmiien beazonosithato médon hasznalja
a ,,biiro” — ,biirokracia” szavakat az elnevezésekben. Ennek megfelelden ezt a
szervezet tipust ,,expertocracia” — nak nevezte, azaz magyar forditasban szakértdi
biirokracianak mondjuk. Ezeknek a szervezeteknek egyértelmiien definialhato jel-
legzetességei, miikodési sajatossagai azonosithatoak be. Talan az egyik leger6sebb
szervezeti jellemzd az erés horizontalis specializacid. Ez alatt azt értjik, hogy a
kiilonféle szervezeti egységek, kiilonféle szervezeti feladatok ellatasara szakosod-
tak, de ez olyan jelent6s mértékii specializaciot jelent, hogy keresztiranyu tevé-
kenységek szinte elképzelhetetlenek, azaz minden szervezeti egység csak a sajat
szakteriiletének feladatait képes hatékonyan ellatni. Azt azonban nagyon magas
szinten, a legkorszer(ibb szakmai koriilmények kozott, a leghatékonyabban képes
megvalositani. Rendelkezik a megvalodsitashoz sziikséges elméleti tudassal, gya-
korlati tapasztalattal, a sziikséges technikai, technologiai feltételekkel és széles
korl kapcesolatrendszerrel. Ezt olyan modon biztositja a struktura, hogy a szer-
vezeti tagokkal szembeni normakat, elvarasokat, képességeket, standardizalja. A
standardok olyan alapvetd elvarasok, feltételek, amelyek teljesitése nélkiil nem
lehet a folyamatokban részt venni, illetve bizonyos feladatok ellatasahoz, beosz-
tasok betoltéséhez bizonyos eléfeltételeket kell teljesiteniiik a szervezeti tagok-
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nak. A szervezetben a hatalmi centrumot a viszonylag kis 1étszamu operativ mag
jelenti, mely els6sorban a stratégiai, kapcsolati és iranyitasi feladatokat kozponto-
sitja. Ahhoz, hogy a szervezet eredményes ¢és sikeres legyen a folyamatokat mind
horizontalis és mind vertikalisan decentralizalni kell. A szervezeti egységeket fel
kell hatalmazni arra, hogy a sajat szakteriiletiikon 6nallo dontéseket hozhassanak,
¢és onallo tevékenységeket folytathassanak. Olyan mértéki a feladatok delegalasa,
amelyben megvalosul a feladatellatas és a felel6sségatadas 6sszhangja is. A szer-
vezeti tagok mind a szakértok, mind a kiszolgalok magas szintii szakképzetséggel
rendelkeznek, kiilonleges szervezeten beliili kovetelmények érvényesiilnek, igy a
bels6é tovabbképzés €s betanitds, azaz a szakmai és szervezeti szocializacio erds
tanulasi folyamatokra épiil. A feladatok és a felelosségek delegaldsa révén a szer-
vezet decentralizalt, ennek kovetkeztében kevésbé formalizalt és kevésbé blirokra-
tikus. A szervezeti egységek onallosaga miatt alacsonyabb a kdzponti tervezési és
ellendrzési tevékenység is. A szervezet formai megjelenésében ugy definialhato,
hogy ,.feliil keskeny — alul széles”, azaz az operativ mag az iranyito szervezet kis
létszam, a szakértdi és kiilondsen a kiszolgald apparatus pedig nagy. A szakértok,
mint a szervezeti folyamatok iranyitd szakmai specialistai alapvetden meghata-
rozzak a szervezeti egységek tevékenységét. Az a jellemz6, hogy a szakértok koré
szervezOdnek a folyamatokat megvaldsito szervezeti egységek. Ez a fajta szakértdi
kozponti szerep nemcsak a formalizalt struktara kialakitasanal jelenik meg, hanem
a folyamatok megvaldsitasaban is er6sen megnyilvanul. Statuszukat tehat nem
csak a formalizalt struktara, hanem a szervezet informalis sajatossagai is erdsitik.
Tevékenységiik erds hatassal van a tarsadalmi — gazdasagi kdrnyezetre.

Egy egyetemi szervezet a munkaerd allomany képzettségének javitdsa révén
jelentds hatast gyakorolhat a gazdasagi komyezet sikerességére és eredményessé-
gére. Egy korhazi szervezet a lakossag egészségligyi helyzetének javitasa révén a
kornyezet életmindségét befolyasolhatja eredményesen. Kornyezeti hatasuk erds
¢s multiplikativ jellegli. A szervezeten belill kettds vezetési stilus alakul ki. Az
onallo szakért6i garda esetében a felhatalmazd, megbizo, megengedobb demok-
ratikus vagy liberalis vezetés lehet a célravezetd. A kiszolgald apparatus esetében
viszont a hatarozott, kovetelményeket tamaszto, rendet, fegyelmet megkovetelo,
ellen6rz6 autokratikus vezetés a jellemz6. Az ilyen szervezetek valtozo kortilmé-
nyek kozott is stabilak, a szakértok tamogatasa, egyeztetése nélkiil nem valtoztat-
haté meg, autonomiaja legfeljebb atmenetileg korlatozhato.

A bemutatott jellemzok alapjan megallapithato, hogy a szakértdi szervezetek jol
definialhato struktirak, melyek 6nallo mikdodési és vezetési sajatossagokkal ren-
delkeznek, melyek kozott a legmeghatarozobb a szervezetei autonomia.

2. A szervezeti autonomia fogalma és értelmezése

Az autonémia gordg eredetli sz0, politikai értelmezése valt altalanossa és koz-
ismertté. Ezek szerint dnrendelkezési jogot, valamiféle fliggetlenséget jelent. A

38



szociologia definidlja a személyi elvii autondmiat, és amit a személyek szovet-
ségeként megalakult csoportok mikddésének eredményeként értelmez. Vezetési
szervezetelméleti szempontbol az autonoémia forrdsa nem lehet a csoport, hiszen
az, a szervezeten —csoporton beliili 6nallosagként, a szervezeten beliili fligget-
lenségként értelmezhetd. A szervezeti autonomia forrasa a szervezeti tagok olyan
sajatos statusza, melynek alapja az illetd szakmai tudasa és teljesitménye. A szak-
értdi szervezetekben viszont ehhez értelmezniink kell, hogy mi az a szakmai tel-
jesitmény és tudas, amely megalapozza a szervezeti tagok fiiggetlenségét. Egy
egészségligyi szervezetben az orvos és az egészségiigyi alkalmazottak szakmai
tudasa viszonylag konnyen beazonosithatd, definiadlhatdéak azok a normak és elva-
rasok, amelyek ezen a szakteriileten elvarhatoak. Ha ezek az elvarasok teljesiil-
nek, akkor értelmezhetd egy bizonyos mértékii szakmai fiiggetlenség. Hasonloan
az egészségligyi szervezetekhez definialnunk kell az egyetemi struktarak szakmai
onallosaganak alapjat és forrasat. Megitélésem szerint ez nem lehet mas, mint az
egyetemi oktato-kutatod kutatasi tevékenysége és kutatasi teljesitménye és ennek
eredményeként kialakuld szakmai elismertségi és kapcsolatrendszer. Ezek az ered-
mények jelenthetik azt a szakmaisagot, ami a szakértdi autonomiat meglapozzak.
Egy egyetemi struktiraban értelmezheté az autonoémia hierarchiaja.. A szakértdi
autonomia jelenti az alapot, az autonémia személyes egyéni szintjét és ez kizaro-
lagosan csak szakmai elvii. Az egyén szakmai felkésziiltsége, képessége, kutatasi
eredményei, publikacios teljesitménye, szakmai és személyes kapcsolatrendszere,
tudomanyos ismertsége ¢s elismertsége egyiitt teremti meg a szakértdi fiiggetlen-
séget. Ez a szakmaisag lehet aztan a megalapozoja az autonomia kovetkez6 szint-
jének a szervezeti egységek onallosaganak. Egy egyetemi strukturaban az alapvet6
szervezeti egységeket a tanszékek, intézetek jelentik. Egy jol szervezett oktatasi,
kutatasi szervezeti egység jol definialhato, egyértelmiien lehatarolt szakmai terii-
let, diszciplina mvelésére jon 1étre. Az altala mivelt szakteriileten elért eredmé-
nyei alapozhatjak meg a szervezeti egység autondmiajat. Ez azonban kdzvetlentil
a szakértok autonémiajabol taplalkozik, azaz a csoport autonomia a szakértok sze-
mélyes autonomiara vezethetd vissza.

Czaké (2014) szerint ,,a szervezet lehet autoném, amennyiben a szervezet rend-
jét nem kiviilallok, hanem a szervezet tagjai tarsi mindségiikben irjak el6”. E sze-
rint a szervezeti autondmia tehat nem kiilsé szabalyozas kdvetkezménye és ered-
ménye, hanem a szervezeti mitkodés sajatos jellemzdje. Az egyetemi szervezetek
autonomiaja tehat nem jogi és szabalyozasi kérdés, hanem a szakértok és a szerve-
zeti egységek szakmai eredményei, kapcsolatrendszere és elismertsége adja. Azaz
minél nagyobb a szakmai teljesitmény, annal erésebb a szervezeti autondmia €s
forditva minél erésebb a szervezeti autonomia, annal eredményesebb és sikeresebb
lehet egy szakértdi szervezet. Ez az 6nfejlodd spirdl megértése sziikséges ahhoz,
hogy az egyetemi struktirak mikodését, sikerességét és eredményességét teljesit-
ményét sikeresebbé tegyiik, €s jol menedzseljiik.
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3. Az egyetem, mint szakértéi struktira

Az egyetem mind miikddési, mind szervezeti szempontbdl magan viseli a
szakértdi strukturak jellegzetességét és az egészségligyi szervezetekkel egyilitt,
mint jellemzden szakértdi dominanciaju szervezetként mutatja be €s értelmezi a
menedzsment tudomany és a szervezeti szakirodalom is. Az egyetemi miikodés
alapja és meghatarozdja az 6nallo kutatas. A kutatasi eredmények teremtik meg
a magas szintli oktatas feltételeit. Kutatas a nélkiil nem értelmezhetd az egyetem
lIényege, nem johetnek 1étre onalldo mihelyek és nem formalodnak 6nallo, fiigget-
len, karizmatikus szakért6i személyiségek sem. Szervezeti hierarchidjabol meg-
kozelitve ezt a problémat itt is harom szint azonosithatd be. Ha egy felsdoktatasi
intézmény csak oktat, az nem tekinthet6 egyetemnek csak abban az esetben, ha
oktat és kutat. Akkor teljesiil az egyetemi 1ét és szint, ha ez a kett6 egyiitt jellemzi
a szervezet milkodését.

A szervezeti egységek szintjén elemezve a miikddést, ha az csak oktat, akkor
beszéliink tanszékrdl, ha oktat és kutat csak abban az esetben beszélhetiink tudo-
manyos mithelyr6l. Az egyén szintjér6l megkdzelitve a kérdést, aki oktat az a
tanar, aki oktat és kutat az a tudds tanar, azaz professzor. Ez a hierarchia egybeesik
¢s parhuzamos, az autondmia eldz6 fejezetben bemutatott hierarchiajaval. Tovabb
haladva ezen a logikai uton, beazonosithatéak azok a tevékenységek és miikodési
keretek amelyek megteremtik ennek a hierarchianak az alapjat. A szervezeti egy-
ségek, azaz az intézek és tanszékek szintjén ez nem lehet mas, mint egy 6nallo
kutatasi elképzelés, onallo kutatasi program. A programban folyhat olyan kuta-
tasi, olyan szakmai tevékenység, amelyek 6nallo kutatasi eredményekben jelenit-
hetdek meg. Kari szinten a miikddési onallosag alapjat manapsag szinte kizarolag
az 6nallo doktori iskolak jelentik meg. A doktori iskola valdsitja meg azt a kutatasi
tevékenységet, azt a tudomanyos nevelési munkat, amely révén a karok felépithe-
tik oGnmagukat, kialakithatjak tudomanyos normaikat, elvarasaikat, kinevelhetik az
oktatoi — kutatoi utanpotlast. Mindezt Ggy tehetik meg, hogy sajat maguk fogal-
mazzak meg azokat a standardokat, teljesitményelvarasokat, magatartasi, viselke-
dési kovetelményeket, amelyek révén szocializalni kivanjak a kinevelend6 okta-
to1 — kutatoi gardat. Ez a szocializacios folyamat két teriileten is beazonosithato,
egyrészt a diszciplina altalanosan elfogadott normai és kovetelményei, masrészt a
kari oktatdi és kutatdi magatartasra vonatkozo elvarasok. Ezeknek a kari normak-
nak a kialakitasanal azonban mar szerepet jatszik, valamilyenféle befolyasa van
a kovetkez6 szintnek, amit tekinthetlink orszagos standardnak is. Ezek azok az
akadémiai kovetelmények, amelyeket azok a tudomanyos gréniumok fogalmaz-
nak meg, amelyeket a Magyar Tudomanyos Akadémia felhatalmazott és megbizott
erre a feladatra. Mindezek folott értelmezhetd egy nemzetkozi szint is, ahol ugyan
nem definialhato egyértelmiien ilyen felhatalmazott testiilet, de a nemzetkozi tudo-
manyos vilag kialakitotta és elfogadtatta azt a kdvetelmény szintet és normarend-
szert, amely igazodasi pontként, azaz nemzetk6zi standardként fogadhato el. Ezek
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a hierarchiak kapcsolatban allnak egymassal, hatnak egymasra, a magasabb szin-
tek befolyasoljak az alacsonyabb szintek normait és kdvetelményeit.

Az egyetemi szakértdi struktura szintjén maradva azonban az alap, a kiindulasi
pont a személyes kutatdi autonémia kialakitasanak és megteremtésének kerete és
lehetésége nem mas, mint az 6nallod kutatds. Onallo kutatdsi program f&bb kove-
telményei jol leirhatoak és meghatarozhatoak. Alapelvaras az egyértelmiien leha-
tarolt kutatasi teriilet, témakorok. Legyen sajat vizsgalati modszere, eljarasa €s
fogadtassa azt el kozvetlen kornyezete szakmai kozvéleményével. Egyértelmiien
fogalmazza meg tudomanyos normait és elvarasait. A programnak legyen tudoma-
nyos elézménye és vegye at azok korabbi eredményeit, épitsen az elédok hagyo-
manyaira. Legyen professzora, aki koré, mint meghataroz6 szakérté koré szerve-
z6dik a tudomanyos munka. Csak ezen kritétiumok teljesiilése esetén beszélhetiink
onallo tudomanyos miihely, iskola kialakuldsarol.

Az egyetemi, szervezeti autonémia korlatozasara az elmult idészakban szdmos
probalkozasnak lehettiink tanui. A politikai vezetés gyakran nem érti vagy nem
képes megérteni vagy nem akarja megérteni a szakértdi strukturak autondémiajanak
sajatossagait. A fenntartd szervezetek, minisztériumok nehezen veszik tudomasul
¢s mindenképpen korlatozni szeretnék az altaluk iranyitott szervezetek autonomia-
jabol fakado bizonytalansagot. Az iranyithatosag, befolyasolhatosag és atlathato-
sag nehézségeit. A kiils6 beavatkozas, ellendrzés, elszamoltatas, szabalyozas mod-
szereivel kivanjak kezelni. Nem ismerik fel, hogy ezek az intervenciok nincsenek
Osszhangban a szakértdi szervezetek sajatossagaival. Kiilondsen felerdsddott ez
a folyamat az institucionalizmus kialakuldsaval és az Eurdpai Unids csatlako-
zas utani kdzponti iranyitasara és ellendrzésére iranyuld torekvéssel. A fenntar-
tok pontosan akarjak tudni az altaluk iranyitott és a hozzajuk tartozé szerveze-
tek mikodési jellemzoit gazdalkodasuk feltételeit. A palyazatokat finanszirozok
mind szakmai, mind gazdalkodasi szempontbol részletekbe mend szabalyozast és
elszamoltatast szeretnének megvalositani. Ezek a torekvések azonban ellentéte-
sek a szervezeti €és szakértdi autonomia sajatossagaival, specialis helyzetével. Az
egyetemi vezetés részerdl is van olyan szandék, amely az iranyitas sziikségessé-
gét rosszul értelmezve ellendrizni, szabalyozni, elszamoltatni akar. Csak ugy érzi
magat biztonsagban, ugy tekinti magat vezetonek, ha ezeket a vezetdi funkciokat
gyakorolja. Ezek a szandékok, torekvések gyakran korlatozasok formajaban jelen-
nek meg. Tobb jellegzetes példaja van ennek, példaul az utazasok, kikiildetések
szabalyozasa révén pontosan az autonomia egyik alappillérje keriil veszélybe; a
szakmai kapcsolatok apolasa. Sokszor érthetetlen modon azok a szervezetek az
ugynevezett tudomanyos gréniumok sem védik a kutatas és a kutatok autondmia-
jat, akiknek ez lenne a feladata. A Magyar Tudomanyos Akadémia azzal, hogy nem
ismeri el komoly publikacios teljesitmények a hazai vagy nemzetkozi konferen-
cian elhangzott el6adasokat ezzel mintegy megkérddjelezi a konferencia részvétel
fontossagat.
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Az autondmia egy masik nagyon fontos eleme a személyes interakciokra épiild
szakmai kapcsolatrendszer. Ha a konferencia részvétel jelentéktelen, nem szamit
tudomanyosan elismert teljesitménynek, akkor ez a kapcsolati haloépités szenved
kart. Sokszor talalkozunk olyan korlatozassal is, hogy csak bizonyos konferencia-
kon valo részvétel tiamogathato vagy csak bizonyos csoportok, személyek kiuta-
zasa. Ezek a korlatozasok azonban csak atmeneti hatasuak, mert ahol van szakmai
eredmény, teljesitmény ott megteremthetdek a forrasok a szakmai i9nterakcidhoz.
Gyakran megjelenik az egyetemi szervezetekben a kapcsolati toke el illetve kisa-
jatitasanak szandéka is, amikor az egyetemi és kari vezetés azt kéri, hogy a szer-
vezeti tagok adjak meg a hazai és legfontosabb nemzetkodzi kapcsolataikat akar
szervezeti, akar személyes szinten. Az utdbbi évtizedek szembetiing korlatozasi
torekvése az 6nalld szervezeti egységek miikodési kereteinek csokkentése néha
teljes mértékil elvondsa. Ha ehhez még hozzavessziik a palyazati lehetdségek
kodzpontositasat, akkor szinte teljesen szamba vettiik, hogy pénziigyi — miikodési
oldalrol milyen megoldasok jelentek meg az autonomiai korlatozasara.

Az intervencio mivel ellentétes a szakértdi struktirak autonémiajanak természe-
tével, hosszu tavon nem lehetnek sikeresek és eredményesek. Rovidtavon azonban
ezek a beavatkozasok, korlatozhatjak a szakértdi szervezetek miikodését, akada-
lyozhatjak eredményességét.
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