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Abstract

According to theorerical and practical experiences successful leaders should stand
behind the successful organizations. In recent years many investigations have been
published in this topic- according to their results there are some competences which are
neutral of sector and in other cases some are prevalent or neglected. In my doctoral thesis,
I will highlight on the expectations of leadership competences in the higher education
because implied competence investigations are defective now. After the review of the
literature, | will construct a Quinn model which help me to explore these investigations.
During my research, | will analyse the need of a general expected competences economic
leader of universities, which are essential to carry out leaders’ duties.The aim of this study
collects from the domestic and international literatures the commonly used results and
map of competences among researchers, analysts and actors of the economic sector.

1. Bevezetés

Elméleti és gyakorlati tapasztalatok is azt mutatjak, hogy a sikeres szervezetek mogott
sikeres vezetok allnak. Vajon milyen egy sikeres vezet6? Milyen tulajdonsagokkal, képes-
ségekkel, kompetencidkkal kell rendelkezniiik? Ezeket a kérdések mar évtizedek ota fog-
lalkoztatjak a vezetéstudomany teriiletén dolgozokat és a gazdasagi szektor vezetdit is.
Ennek kdszonhetden az utdbbi idében szamos vizsgalat sziiletett ebben a témaban, melyek
eredményei szerint vannak olyan kompetencidk melyek szektor semlegesek, és vannak
olyanok, melyek bizonyos esetekben elétérbe keriilnek, vagy éppen hattérbe szorulnak.
Bar a gazdasagi szektor igen régodta vizsgalt, mégis folyamatosan lehet (jabb és (ijabb
kutatasokat végezni, mivel a felgyorsult vilag Gjabb problémakat és kihivasokat allit a
vezetok elé, melyekhez a kompetencidkban is alkalmazkodniuk kell. Azonban a fels6okta-
tasban a vezetokkel szemben elvart kompetencia vizsgalatok még hidnyosnak tekinthetok.
Eppen ezért fordultam e teriilet felé, mivel én is érintett vagyok egy hazai felsdoktatasi
intézményben. A doktori kutatasaim soran arra keresem a valaszt, hogy az egyetemek
gazdasagi vezetOi esetében megfogalmazhatoéak- e olyan altalanosan elvart tulajdonsagok
ellatasahoz. Azaz egy kompetencia térkép elkészitése.

Jelen tanulmany célja, 6sszegyljteni azokat a nemzetkozi és hazai kutatasi eredménye-
ket, kompetencia térképeket, melyeket a leggyakrabban alkalmaznak a kutatok, elemzok
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¢és a gazdasagi szektor szerepldi. Erre azért van sziikség, hogy megvizsgalhassam, milyen
eltérések tarhatoak fel a gazdasagi szektor és a felsdoktatasi intézmények vezetdivel
szemben tamasztott kompetenciai kozott.

2. Szakirodalmi attekintés

A globalizal6dé vilagban egyre nagyobb jelentOséggel bir az az elmélet, mely szerint a
szakma ismerete, a tudds magas foka nem elegendd a tevékenység ellatasahoz. Emellett
egyéb kompetenciakkal, készségekkel, kiillonboz6 személyiségjegyekkel kell rendelkeznie
a munkavallaloknak legyenek akar beosztottak akar vezeték (Athey—Orth, 1999; Dubois—
Rothwell, 2004; Harvey—Speier—Novicevic, 2000; Brewster—Mayrhofer—Morley, 2004). A
vezetd személye a szervezetek versenyképességében jelentOs szerepet jatszik. A szerveze-
tek versenyképessége szdmos tényezotol fiigg, melyek koziil az egyik a szervezeti kultara
(Dobi et al., 2013), melynek kialakitasaban, fenntartasaban a vezeté donto befolyassal bir.

A gazdasagi szektor igen régdta vizsgalt teriilete a kompetencia vizsgalatoknak. Tobb
ismert és elismert modell is napvilagot latott.

2.1. Kompetencia és kompetencia térkép

A kompetencia definicidjarol elmondhato, hogy nincsen egységes allaspont, lehetetlen
a kiillonb6z6 nézeteket Osszehangold, egységes definiciot alkotni (Hoffmann, 1999;
Delamare—Winterton, 2005). ,,A kivaléan teljesit6k személyiségjellemzdje, pontosabban
az egyén olyan tulajdonsaga, amely nélkiilozhetetlen egy szerepben vagy munkakorben
nyujtott hatékony teljesitményhez” (McClelland—Dailey, 1973). Boyatzis (1982, 23.p.) azt
allitotta, hogy ,,a kompetenciak a személy alapvetd, meghatarozo jellemzéi, okozati kap-
csolatban allnak a kritériumszintnek megfelel6 hatékony és/vagy kivalo teljesitménnyel”.
Ezt kiegészitve Guion (1991), Klemp—Spencer (1982) és a Hay Group (1996) hozzateszi,
hogy a kompetenciak altalaban szituaciokon keresztiil nyilvanulnak meg és tartdsan jelen
vannak egy hosszabb idOperiodusban. A menedzsment teriileten Boyatzis idézett defini-
cioja a legelterjedtebb.

A magyar kutatok altal megalkotott definiciok is hasonlo tartalmuak. ,,A kompetencia a
tanulas (tapasztalas, gyakorlas) eredményeként kialakulod személyes erdforras-képzédmé-
nyek strukturalt és egylittes rendszere, mely az egyén szamdra — egy konkrét szellemi
és/vagy fizikai (szak)teriileten — lehetévé teszi a megszerzett ismeretek és személyiségbeli
komponensek konstruktiv és sikeres alkalmazasat” (Henczi, 2007).

Kompetencia-térkép — egy-egy foglalkozas sikeres izéséhez sziikséges kompetenciakat
irjak le, vagyis azon kompetencidk dsszessége, amelyek egy adott munka hatékony elvég-
zéséhez sziikségesek. A kovetkezOkben a két leginkabb elterjedt kompetencia modellel
foglalkozok, mivel ezek adjak a kutatasaim alapjat.

A Spencer—Spencer-féle kompetencialista 1ényege nem mas, mint megismerni, melyek
a sikeres menedzsert megkiilonboztetd sajatossagok, a készségek, motivacios elemek és
szocialis viselkedés terén. A tapasztalati Giton megallapitott tulajdonsagok, jellemzok csak
akkor keriiltek be a kompetenciamodellbe, ha a teljesitménnyel valé ok-okozati dsszefiig-
gésiiket ki tudtdk mutatni. Spencer—Spencer-féle (1993) munkakori kompetencia-értékelés
kompetenciaszdtara 6 csoportba sorolja a kiilonféle jellemzoket:
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teljesitmény, cselekvés;
tamogatas, segités;
befolyasolas;

vezetOi tevékenység;
kognitiv funkciok;
személyes hatékonysag.

A kompetenciamodell a szervezetet, az egyént és a munkakort 6sszekoto keretrendszer,
mely a munkakorhoz kothetd kompetencia-elvarasok és az egyéni kompetenciakészlet
egymasnak torténd megfelelését szolgalja (Fogg, 1999). ,,A kompetenciamodell Iényege,
hogy megfelelés legyen a munkakor/szerep megkovetelte kompetenciak és az azt betdltd
személy kompetencidi kozott” (Farkas et al., 2008, p. 425). A kompetenciamodelleket
elsddlegesen a vezetdi és kulcsmunkakorokre célszer( kialakitani (Mohacsi, 2004).

A Versengé Ertékek Modell tapasztalati Gton kidolgozott teoretikus modell, melyet
Quinn és szerzdtarsai dolgoztak ki tobb mint 25 évi kutatomunka és tesztelés utan. A ta-
pasztalati szemlélet azt jelenti, hogy szervezetelmélettel foglalkoz6 szakemberek és kuta-
tok olyan kritériumainak €s technikainak rendszerezése révén fogalmaztak, melyeket a
szervezetek teljesitményének értékelésénél alkalmaztak (Quinn—Rorhbaugh, 1983). Meg-
alkotasanak célja nem mas, mint hogy értelmezhetd keretet nyerjenek a szervezetek ered-
ményességének komplex vizsgalatahoz. A modellben a szervezeti eredményesség felfoga-
sdnak alapjat hdrom értékdimenzi6 jelenti:

o strukturaltsdg rugalmassag;
o kiils6-belso orientacio;
o eszkozok-eredmények.

A szerkezet tiikkr6z egyfajta ellenmondast, mikozben azt allitja, hogy ezek az alapmo-
dellek egymas mellett is 1étezhetnek, erre utal a versengd kifejezés. Quinn az alapmodellt
a késobbiekben kollégaival mas- és mas dimenzidkban, szinteken értelmezte. Quinn et al.
(1996) a menedzseri tevékenységet atfogd modelljében arra a feltevésre épit, hogy a sike-
res menedzsernek egymassal ellentétes elvarasoknak kell megfelelnie. Modelljiiket egy
olyan koordinatarendszerben rajzoltak fel, amelynek két tengelyét két ellentétpar alkotja:
rugalmassag-strukturaltsag, illetve kiils6-belsé orientacio. A két dimenzid altal kijelolt
koordinata-rendszerben a negyedek egy-egy menedzseri modellt jelenitenek meg, minde-
gyikhez két meghatarozo szerep tartozik és ezek mindegyike 3-3 alapkompetenciaval jel-
lemezhet6 (1. abra).

Az emberi kapcsolatok modell a rugalmas mitkodésre, és a belsd kapcsolatokra helyezi
a hangsulyt. Ezek azok, amelyek leginkabb eldsegitik az emberi eréforras fejlodését. A
menedzser e modellben facilitator és mentor, épiti a kohéziot, azaz taplalja és tamogatja a
kozos eréfeszitéseket, szervezi a csoportmunkat és kezeli a személykozi konfliktusokat.
Fo6 feladata a csoportépités. Mentorként alapvetd feladata az egyének fejlesztése, illetve
ennek elésegitése. JelentOs a rugalmassag és cselekvokészség szerepe a nyitott rendszer
modellben is, ezekkel éri el a szervezet a céljat, forrdsokat szerez, kiils6 tamogatast élvez
és novekedést ér el. A tagok a munkajukat szabadon szervezhetik, akar kiils6 tamogatas-
sal. Ezzel azonban egyiitt jar a bizonytalansaggal, a kockazat- és felelosségvallalassal. A
menedzser innovator és broker, feladata a valtozasok timogatasa, és a szervezet alkalmaz-
kodasanak eldsegitése. Nem utolso sorban a szervezet kiilsé elfogadtatasanak segitése. A
belsé folyamatok modelljében az ellenérzésnek és a stabilitasnak van meghatarozo szere-
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pe, eszkoze a jol szervezett informacids rendszer, valamint a kommunikaci6. Vilagos fela-
dat- meghatarozast, szigoru szabalyokat, ugyanakkor kiszamithatosagot €s biztonsagot
kinal. A menedzser, mint megfigyelé és nyomon kovetd vesz részt. A racionalis cél mo-
dell eszkozei a tervezés €s a célok, a gazdasdgos miikodés, a termelékenység. A szervezeti
célok vezérlik az egyéni célokat. A menedzser iranyit, és egyben termel is: vilagos elvara-
sokat fogalmaz meg, megvalositoként feladatorientalt.

1. abra Versengd Ertékek Menedzseri Modell
Figurel: Competing values framework

Emberi kapcsolatok Rugalmassag Nyitott rendszer modell
modell
Mentor Ujité

1. bnmaga és masok megértése 1. észleli a valtozasokat

2. hatékony kommunikacid 2. kreativan gondolkodik

3. beosziottak fejlesziése 3. valtozast tud véghezvinm

Facilitator Broker
1. csoportépités 1. befolyasolas, hatalom kiépitése és fenntartasa
2. részvételen alapulé déntéshozatal 2. megallapodis és megpydzddés kommunikilisa
= 3_konfliktus kezelés 3. elképzelések, torekvések bemutatasa .
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1. egyéni teljesitmeények nyomon kivetése 1_jovékép alkotas, tervezés célmeghatarozas

2. kollektiv tevékenységek menedzselése 2. koncepeié alkotas és szervezés

3. szervezeti tevékenységek menedzselése 3. hatékony delegalas

Koordindtor Igazgato

1. projektek menedzselése 1. joviképet alkot, tervez és célokat tiz ki

2 munka tervezése 2. tervez és szervez

3. intepralé és diffe 1416 funke1ok ellats 3. eredményesen delegal

v

Belsé folyamatok

e Racionalis cél modell
modell Iranyitds

(Forras: Quinn, 1992 alapjan sajat szerkesztés)

A Quinn-féle modellben természetesen csak azok a kompetenciak értelmezhet6k, ame-
lyek a szervezeti funkciokra, szerepekre vonatkoznak. A négy modell egyike sem jelenik
meg kizardlagosan, azonban valamelyik dominans szerephez jut a szervezetben. Az alap-
modellekben szereplé eredmények a szervezet miikodése szempontjabol alapvetd értékek-
nek tekintheték. A négy modellben el6fordulo értékek tobb esetben ellenpontozzak egy-
mast, maskor kiegészitik, erre utal a versengé értékek modell elnevezés. A négy alapmo-
dell altal alkotott rendszer tehat az alkotoelemek kiegyensulyozott vonzasara és taszitasara
épiil.

A két kompetencia modell kdzott hasonldsagokat lehet felfedezni, mindamellett Quinn
¢és munkatarsai altal kidolgozott modell részletesebb. A Spencer-Spencer szerzéparos altal
képzett 6 csoport beépitheté a Quinn féle modell valamely negyedébe. Véleményem sze-
rint az utébbi modell lehet kiindul6 pontja egy nagyobb, atfogdbb kutatas megalapozasa-
nak.
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2.2. Felsooktatis dtalakulisa

A vilag felsGoktatasa — koztilk a magyar felsGoktatasi rendszer is — oOridsi valtozason
ment keresztiil az elmalt két évtizedben (Barakonyi, 2009; Hrubos, 2006). A hazai regio-
nalis tudomany is egyre inkabb a felsdoktatds felé fordul, tovabba egy 1j tényezd, a ver-
seny is megjelent az egyetemek életében. A kindlati oldalon 4j intézmények jelennek meg
(magan, egyhazi, nonprofit, kiilfoldi), a keresleti oldalon pedig szakmak, szakmacsoportok
jonnek 1étre, illetve tiinnek el a ,reflektorfénybdl” (Rechnitzer, 2010). A felséoktatasi
intézmények egyre nagyobb szerepet vallalnak az altaluk érintett varosok és régiok fej-
lesztésében, ugyanakkor a varosok és a régiok is igyekeznek a lehetd legtobbet megtenni a
felsGoktatas gazdasagi, tarsadalmi és kulturalis fejlodéséért.

A kormany torekvéseit mi sem szemlélteti jobban, mint a 2014-ben napvilagot latott
cikk a Fokozatvaltas a felsdoktatasban cimmel, melynek célkitlizése a gazdasidgosabb
mitk6dés, mindségi javulas. A Kancellari rendszer bevezetésével kozvetleniil is megjelent
a fenntart6 (kdzvetve a tarsadalom) érdekeit szem el6tt tartd szervezet az intézmény ira-
nyitasaban, és vilagosan szétvalasztja az akadémiai és gazdasagi-stratégiai dontési kompe-
tenciakat (Fokozatvaltas a felsdoktatasban, 2014).

Maga a 2011. évi CCIV. térvény — a nemzeti fels6oktatasrol mar leirja a Kancellaria
rendszerrel szemben tamasztott kovetelményeket és pontosan leirja a kancellar feladatko-
rét és hataskorét. Tobbek kozott a kancellar ,.felel a felsdoktatasi intézmény gazdasagi,
pénziigyi, kontrolling, bels6 ellendérzési, szamviteli, munkatigyi, jogi, igazgatasi, informa-
tikai tevékenységéért, az intézmény vagyongazdalkodasaért, ideértve a miiszaki, létesit-
ményhasznositasi, iizemeltetési, logisztikai, szolgaltatisi, beszerzési és kozbeszerzési
tigyeket is, iranyitja e teriileten a miikodést” (2011. évi CCIV. torvény 13/A.§ (2)a,).

A kormany torekvéseivel dsszhangban szeretném megvizsgalni, hogy milyen egyezé-
sek vagy kiilonbségek vannak a kompetencidkban.

Az atalakitasok, illetve a megjelent verseny indokolja a vezetési vizsgalatokat. Azaz a
Fels6oktatasi intézmények versenyképességét meghatarozza a vezetés nem csak akadémi-
ai, hanem gazdasagi szinten is. Ehhez az elkiiloniiléshez hasonlé modellt irtak le onkor-
manyzatok esetében is (Matké—Sziics, 2011).

A kormany altal megfogalmazott elvarasok mellett fontosnak tartom megvizsgalni,
hogy a kancellari vezetéssel szemben a kozvetleniil érintettek hogyan vélekednek. Azaz a
6 célkitiizés az, hogy a kancellaria vezetésével szembeni kompetencia elvarasokat az ott
dolgozodk korében felmérjem.

3. Vizsgalati modell

Az el6z6 fejezetben leirtak alapjan és a szakirodalmi attekintést kovetGen arra jutottam,
hogy vizsgalataimat a kovetkez6 modell alapjan tervezem megvalositani. A vizsgalatok
alapjaul a Quinn és szerzotarsai altal kialakitott modellt valasztottam, melynek oka, hogy
Osszevetve az ismert, validalt kompetenciamodelleket a jogszabalyban megfogalmazott
elvarasokkal ez allithatd parhuzamba egyértelmiien. Mivel a jogszabalyban megfogalma-
zott feladatok (példaul munkaiigyi, jogi, igazgatasi feladatok) parhuzamba hozhatok a
Versengd Ertékek Menedzseri Modellben szerepld belsé folyamatok modell ellenérzé és
koordinator szerepeivel.

A 2. dbran a kutatasi modellem felépitését szemléltetem. Célom, hogy a kancellaria
rendszert tobb oldalrdl is megvizsgaljam. A tobboldalu vizsgalat azért sziikséges, hogy a
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kozvetleniil érintettek véleményét fel tudjam tarni, illetve dssze lehessen vetni a hasonlo-
sagokat, esetleges eltéréseket a csoportok véleményében. Ezen eredmények alapjan pedig
kialakitani egy olyan kompetencia térképet, melyben meghatarozom a mindenképpen el-
vart/sziikséges, fontosnak itélt, de nem sziikségszerti kompetencidkat. Ennek megfelelden
a felmérések alapjan meghatarozasra keriil, hogy milyen elvarasokat fogalmaznak meg
egy kancellarral szemben, illetve a kancellariai vezet6kkel szemben. Ehhez a célkitizés-
hez kétféle vizsgalati eszkozt, illetve harom vizsgalati csoportot hataroztam meg.

Egyfeldl a kancellarral személyes interjut készitése, mely soran az elvarasait kérdezem
meg a kancellariai vezetokkel szemben, illetve, hogy 6 hogyan latja, milyen kompetenciak
sziikségesek a kancellari szerep betoltésére. A masik oldalrdl kérddives felmérést végzek a
kancellarian dolgozokkal és a kancellariai vezetokkel is. A kérddivben szerepl6 értékelen-
d6 szempontokat elsdsorban a Quinn féle modell adja majd. A megkérdezettek minden
esetben az elvarasaikat fogalmazzék meg mind a kancellarral, mind a kancellariai veze-
tokkel szemben. Fontos hangstlyozni, hogy nem személyre, hanem munkakoérre vonatko-
z6an, azaz nem elégedettséget kivanok mérni. Mivel a munkadr betoltéséhez sziikséges
kompetenciakat kutatom, igy minden célcsoportot megkérdezek a kancellarral, és a kan-
cellaria vezetdkkel szembeni elvarasairol.

2. abra: Kutatasi modell
Figure 2: Research models

Quinn Modell alapjan kidolgozott kérd6iv

Kancellari interji Kancellaria dolgozoi Kancellaria vezet6i
kérdéiv kérdoiv
Kancellari Kancellaria Kancelléri Kancellaria Kancellari Kancellaria
interji vezetdi vezetdi vezetdi

(Sajat szerkesztés, 2016)

A fent bemutatott modell adnéd a kutatasaim f0 irdnyvonalait. Ezek mellett azonban,
szeretnék késziteni egy interjut a rektorral is, akit6l els6sorban a kancellari pozici6 betdl-
téséhez sziikséges kompetenciakrol kérdeznék. Ennek indoka, hogy alapvetden a tudoma-
nyos és gazdasagi szerepkorok kiilon valtak az egyetemek vezetésében, de nagyon szoros
a kapcsolat, igy egyértelmi elvarasokat tdmaszthat egy rektor is egy kancellarral szemben.

A kancellaria dolgozoi és az egyetemi rektor az elsddleges célcsoport. A megkérdezet-
tek korét a terjedelmi és idobeli korlatok miatt mindenképp szlikiteni kellett. Természete-
sen fontos lenne megkérdezni az akadémiai szférat is a kancellarral és a kancellariai veze-
tokkel szemben tamasztott elvarasokat illetGen. Habar gy vélem az akadémiai szintéren
1évok a gazdasagi vezetést egy személyben a kancellarban latjak, igy a rendszer meggyo-
kerezése, annak teljes atlatasaig az akadémiai korben végzett felmérés pusztan a kancellar-
ra terjedhet ki. A vizsgalataimat elsésorban Debreceni Egyetem esetében fogom folytatni,
de cél lenne, hogy még két egyetem, a Nyiregyhazi Egyetem és a Miskolci Egyetem is
bevonasra keriiljon a vizsgalatba.
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Osszefoglalas

Jovobeni kutatasaim fokuszaban az egyetemek kancellari rendszerében vezetd pozicio-
ban 1év0 személyek kompetenciai allnak. Elsdsorban arra keresem a valaszt, hogy a kan-
cellar illetve egységeinek vezetdi esetében milyen kompetencidk sziikségesek, ahhoz hogy
a kormany torekvéseinek megfelelden tudjak ellatni a tevékenységiiket. A kutatas indo-
koltagat az adja, hogy a kormany a torvényi szabalyozassal kialakitotta az allami felsGok-
tatas iranyitasanak kancellari modelljét, melynek révén hatékonyabba valik a fenntart6 és
az intézmények kozotti egyiittmiikodés. Célkitlizése, hogy az akadémiai és gazdasagi-
stratégiai dontési kompetenciakat szétvalassza. Ezaltal a fels6oktatasban elkiiloniil az aka-
démiai és a gazdasagi vezetés.

Célom a gazdasagi vezetés kompetenciainak feltérképezése. A vizsgalatokhoz a mar ismert
¢és hasznalt kompetencia modellek ko6ziil Quinn és tarsai altal hasznalt és publikalt versengd
értékek modellt valasztottam. Ennek oka, hogy megnézve az ismert kompetencia modelleket,
ebben talalhatoak meg a jogszabalyban megfogalmazott elvart vezet6i tulajdonsagok.

A tanulmanyban ismertettem a kutatasi alapmodellemet, mely harom 6 tengelybdl all.
Dolgozokkal és kancellariai vezetokkel kérddives felmérés arra vonatkozdan, hogy mind a
kancellarral, mind a vezetd pozicioban 1évokkel szemben milyen elvarasokat fogalmaznak
meg. Ezeket a felméréseket egésziteném ki egy interjuval, amit a kancellarral készitek.
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