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Absztrakt. A jelenlegi felsdoktatdsi és piacorientdlt kézegben a felséoktatdsi intézményeknek is kévetniiik kell a
vdltozdsokat, melyeket fel kell tudniuk mérni és azokra miel6bb reagdlni. A felséoktatdsi intézmények vezetdinek
olyan személyes képességekkel kell rendelkezniiik, amelyek birtokdban hozzd tudnak jdrulni az intézmény
eredményességéhez, valamint képesek motivdlni az intézmények munkatdrsait. Jelen tanulmdny célja, hogy feltdrja
milyen mérési modell alkalmazdsa lehet eredményes a felsGoktatdsi intézményekben, amely alapjdn
meghatdrozhatoak azon vezetéi kompetencidk, viselkedések, tulajdonsdgok, amelyek hozzdjdrulhatnak az
intézmény eredményes miikodéséhez, valamint a fels6oktatdsban tapasztalt versenyben a fennmaraddshoz.

Abstract. Higher education institutions have to follow the changes of current higher education and market oriented
atmosphere. All these changes have to be measured and probably reacted to. Leaders of higher education instutions
should have personal skills, which can contribute to the efficiency therefore they can motivate their colleagues. The
aim of this study is to unfold the most effective measuring model to determine the leadership competencies,
behaviours, properties, which can contribute to the successful operation and to the subsistence of experienced
competition in higher education.

1. Bevezetés

A legtobb leadership definicié a kovetkezd f6 elemeket hangsulyozza: befolyasolas, csoport, cél
(Bryman, in.: Den Hartog et al., 1997). Az is megallapithat6 a definiciok alapjan, hogy a leadership ,a
szervezeti er6forrasok koziil Kitiintetetten az emberi eréforrassal foglalkozik, és annak képességét
jelenti, hogy hogyan tudja a vezet6 a szervezet tagjait a szervezeti célok megvaldsitasara befolyasolni,
mozgositani” (Bakacsi, 1996 pp. 150.).

Kutatasomban a leadership sz6t alkalmazom annak a folyamatnak a megnevezésére, amely soran egy
egyén masokat a szervezet céljainak elérésére befolyasol, motival, és képessé tesz cselekvésre (House
& Javidan, 2004). E cél elérésének érdekében a vezet6nek rendelkeznie kell bizonyos készségekkel,
képességekkel és tulajdonsagokkal, amelyek azonban énmagukban nem jelentenek garanciat a cél
elérésére. A tanulmanyban a leader és a vezet6 sz6t haszndlom a fent emlitett tulajdonsagokkal
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rendelkezd személynek a megnevezésére. Kiilon jelezni fogom, ha a vezet§ sz6t manager-i
szerepkoréhez kapcsoldéddan értelmezem.

A vilag fels6oktatasa - koztiik a magyar felsGoktatasi rendszer is - Oridsi valtozason ment at az elmult
két évtizedben (Barakonyi 2009, Hrubos 2006). A hagyomanyosnak mondott funkciok jelentésen
megvaltoztak, a kindlati paletta atalakult - méast igér mind a hallgatéknak, mind az oktatoknak -,
kiilonb6z6 szerepet jatszik az emberek, a szakmak, a hivatasok, valamint a régiok életében (Fabri
2005). A hazai regionalis tudomany is egyre inkabb a felsoktatas felé fordul, tovabba egy 1j tényezé, a
verseny is megjelent az egyetemek életében. A kindlati oldalon 0j intézmények jelennek meg (magan,
egyhazi, nonprofit, kiilfoldi), a keresleti oldalon pedig szakméak, szakmacsoportok jonnek létre, illetve
tlinnek el a

Jreflektorfénybdl” (Rechnitzer 2010). A tudast, valamint az innovaciét multiplikalé intézmények,
szerepl6k elkezdtek decentralizalédni, egyre inkabb integralédni a helyi, regiondlis gazdasagokba,
melynek kovetkeztében ennek a folyamatnak a szerkezetei is az atalakulas szakaszaba 1éptek (Grosz -
Rechnitzer 2005).

A fels6oktatasi intézmények egyre nagyobb szerepet vallalnak az altaluk érintett varosok és régiok
fejlesztésében, ugyanakkor a varosok és a régidk is igyekeznek a lehet6 legtobbet megtenni a
fels6oktatas gazdasagi, tarsadalmi és kulturalis fejlédéséért.

A kapcsolatok a kozos, els6dleges gazdasagi érdekek fokozott felismerése alapjan jonnek létre. A
fels6oktatasra szant allami raforditdsok csokkenésével a felsGoktatdsi intézmények a kovetkezd
lehetdségek felé fordulnak (OECD 2007):

o globalis kutatasi és felvételi marketingstratégia helyi tAmogatasa, tobb helyi hallgatéfelvétele;

e a helyi vallalkozasoknak nyujtott tanacsaddi és szakmai szolgaltatdsokbol szarmazo bevételek
novelése;

o ahelyi kdrnyezet kozvetett el6nyeinek kiaknazasa, melyek vonzék lehetnek mind az oktaték, mind
a motivalt hallgaték szamara.

Tovabba ezek hozzajarulhatnak azon térekvéshez is, hogy a kivalosagok mind a hallgatéi, mind az

oktatoi részrol helyben maradjanak.

Mindezek mellett belép a felsGoktatadsba a versenyképesség fogalma is. Amint az ismert az Eurdpai
Fels6oktatasi Tér 1étrehozasdnak célja az EU versenyképességének fokozasa volt. Mostani célkit(izés,
hogy az Eurdpai Unio a vildg egyik legjobb, egységes, versenyképes, dinamikus és tudasalapu
gazdasagava valjon (Losoncz, 2007).

Barakonyi (2009) és Lengyel (2003) a régiok versenyképességére adott leirast adaptaltak a
felsGoktatasra. A kutatasom szempontjabdl Barakonyi megfogalmazasa all hozzam kozelebb. Ezek
alapjan ,a fels6oktatds versenyképessége a nemzetkozi tudaspiacon torténd versengésre vald
készséget jelenti, a pozici6 szerzés és tartds helytallas képességét, amit oktatasi piacon a hallgatéért
valé versengésben valé sikeres szereplés, az elért tudaspiaci részesedést és jovedelmezsOség
megtartasa és fenntarthaté novekedése, a felsGoktatdsi nemzetkézi tudomanyos kutatasi
tevékenységben, az innovaci6 terén megszerzett pozici6 megtartdsa és erdsitése, valamint a
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nemzetkozi szabad téke kutatdsi megbizasokra, kutatasi egyiittmiikodési céld bevonasara gyakorolt
vonzereje jellemez” (Barakonyi 2009).

A kornyezeti valtozasok hatdsara a szervezeteknek, igy a felsGoktatasi intézményeknek is valtozniuk
kell, a valtozas egyik modja a szervezeti tanulasban rejlik. A szervezeteket (kognitiv) értelemben igen
eréGteljes tanulas jellemzi (Uj szervezeti rendszerek, Uj szabalyok és eljarasok elsajatitasa), amely
értékrend valtozassal is jarhat, és irdnyat tekintve pozitiv. Ez azonban szamottevd kihivast tAmaszt a
vezet6kkel szemben és intenziv szervezeti tanuldsi folyamatok beinditasat teszi sziikségessé, mely
rovid és hosszud tdvon a versenyképesség fokozasat teszi lehetévé (Hamori - Szabo, 2012:55).

A fels6oktatasi intézmények sem elszigetelt szervezetek, igy a leadership szerepe is meghatarozé a
versenyképesség novelésében.

2. Leadership vizsgalati lehetdségek

A vezet6kkel szemben tdmasztott elvarasok sokat valtoztak az elmult évtizedek alatt. Ma mar elvaras
veliik szemben, hogy olyan személyes képességekkel rendelkezzenek, amelyek birtokdban hozza
tudnak jarulni az intézmény hatékonysagahoz, sikeréhez, valamint munkatarsaikat képesek motivalni
a célok elérésére. Vizsgdlataim megkezdése el6tt - a vonatkozé szakirodalom tanulmanyozasaval -
azon moddszereket vizsgaltam, amelyek egyértelmiien alkalmazhatok a fels6oktatasi intézmények
leadership vizsgdlatara. Kutatdsaim sordn arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy olyan modellt
célszeri alkalmazni, amely mind az akadémiai leadership, mind pedig az 0j strukturaban megjelené
kancellaria vezetésére alkalmas lehet. A hazai és nemzetkozi szakirodalom attekintése utan ugy vélem,
hogy a kovetkez6kben ismertetett modszerek kombinacidja lehet célravezets: Globe vezet6kkel
szembeni elvaras vizsgalat, FET vezet6i attitidok tesztje, valamint az EFQM modell vezetés
témakorére vonatkozo kérdések.

2.1. Globe

A GLOBE projekt 1991-ben indult, Robert House otlete alapjan, aki azt a célt tlizte ki maga elé, hogy
feltarja a nemzeti és szervezeti kulturak, illetve a vezetés kozti kapcsolatot (House, 2002, 2004; Den
Hartog, 1997). A kezdeti célkitiizések folyamatosan béviiltek, mind a kérdéseket mind pedig a projekt
tartalmat és méretét tekintve (Karacsonyi, 2006).

Alapvetd célja a kultirakézi oOsszehasonlitdsok kivitelezése, de alkalmas a kultara specifikus
tényezoket feltaré vizsgalatra is. A kérdéivvel tobb, mint 62 kultdrat vizsgaltak. A kutatasban kozel
170 nemzetkozi szakember vett részt, a Koordinaciés Team és Robert House professzor iranyitasaval.

A kérd6iv a tadrsadalmi kultira, a szervezeti kultdra és a leadership jellegzetességeit vizsgalta.

A GLOBE kérdéivnek két valtozata van: az egyik az Alfa valtozat, a masik pedig a Béta. Az alfa valtozat a
szervezeti kultdra és a leadership, az utébbi a nemzeti kultira és a leadership kapcsolatat vizsgalja. A
kultarak megnyilvanulasanak két aspektusat méri minden egyes dimenzi6 esetében: a kozosségek
gyakorlatat (ahogyan a dolgok vannak a szervezetben) leiré valtozékkal, és a kozosségek elvart
értékeit (ahogyan a dolgoknak lennilik kellene a szervezetben) normativ valtozékkal (Karacsonyi,
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2006). Az Alfa valtozat a szervezeti, a Béta valtozat pedig a tarsadalmi kultdra jellemzéit vizsgdlja.
Magyarorszagon a GLOBE projekt mo6dszerét els6 izben Bakacsi alkalmazta és tette ismertté (Bakacsi -
Takacs, 1998.).

A leadership blokkjaiban egy-egy vezetdi tulajdonsagot annak alapjan jellemez, hogy egy vezet6t az
adott tulajdonsag mennyire segit, vagy gatol abban, hogy kivalé vezetd legyen. A skala paratlan
fokozatu (1-7), igy lehet6vé teszi a valaszadonak a semleges valaszadast, vagyis ha nem tud donteni,
akkor valaszthatja a 4-es skalaértéket. Masrészt a ko6zépso érték valasztasa azt is jelentheti, hogy a
megallapitas, tulajdonsag, vagy magatartasforma atlagosnak tekinthetd.

A kérdéiv segitségével 112 leadership valtozd mérhetd, amelyeknek a faktoranalizisét Bakacsi és
Takacs végezte el 1998-ban. Elemzésiik alapjan 6t faktort alakitottak ki. Magas megbizhat6saguk miatt
6nallo skalaként hasznaltak. Az ot faktor a kovetkez6: kiskiraly, hiteles-participiativ, valtozasvezetd,
remete, biirokrata.

A Kkapcsol6dé szakirodalom alapjan megallapithaté, hogy a GLOBE kérddéivet eddig gazdalkodasi
szervezetekben, kozigazgatdsi intézményeknél és oOnkormanyzatoknal alkalmaztdk, de a
prébamérések igazoltdk - bar ezek még nem reprezentativak-, hogy felsGoktatasi intézményekre is
alkalmazhato6ak.

2.2. FET

A vezetdi attitiidok tesztje (FET) olyan méréeszkoz, amely alkalmas annak felmérésére, hogy a
tesztkitolt6 a vezetéshez (leadership) kapcsolhaté viszonyulasokat, kompetencidkat hogyan
miikodteti. A teszt alkalmazhaté a célzott fejlesztés soran. A teszt alapkoncepcidja: a vezet6k
miikddésében szamos olyan k6zos, meghatarozhato jellegzetesség van, amely személyes attitidokhoz
kapcsolhaté. Az attitlidok olyan komplex struktirak, amelyek kognitiv és érzelmi ismeretkészletet
hordoznak, amelyekre hatdssal van az egyén bels6 szabalyrendszere, illetve a szerzett tapasztalatai. Az
attitidok a személy szadmos viszonyuldsdban megmutatkoznak: feladatokkal, vezet6kkel,
munkatarsakkal stb. kapcsolatban.

A vezet6i attitidok teszt a vezetdk személyiségét attitlidok rendszerén keresztiil kozeliti meg.

A teszt kifejlesztésének el6készitetése soran azonositottak olyan kézds vonasokat, amelyek a sikeres
vezet6i miikodésben relevansak. Az attitlidok komplex struktirak, amelyeket kognitiv és affektiv
tényezdk befolyasolnak, tovabba hatassal vannak rajuk a szervezeti jellemzok, illetve az egyéni élet és
vezetdi tapasztalatok.

A teszt elvégzése 15-20 percet vesz igénybe, és a kovetkezd eredmények allapithatéak meg. A szoftver
a kovetkezo vezeto6i attitlidoket méri:

o Erélyesség

e Asszertivitas.

e Onbizalom

e Higgadtsag, lélekjelenlét
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e Nyitottsag

e Vezet6i dominancia

o Konfrontal6dasra val6 hajlam
o Tulzott érzékenység

e Mentalis egyensuly

o Tulterheltség érzet

2.3. EFQM modell

EFQM Kivaldsag Modell 2013 évben kiadott modelljébdl kell kiindulni, de annak is a vezetésre
vonatkoz6 blokkjabdl. Az intézmények rendszerint szdmos menedzsment technikat alkalmaznak a
miikddésiik sordn, az EFQM Kivalésag Modell teljes kori attekintést ad az intézményrdl, ez alapjan a
szervezeti onértékelést elvégezve meghatarozhatdak azok a fejlesztendé teriiletek, amelyekre a TQM
alkalmazasa soran a mindségfejlesztési projekteket indithatjdk az intézmények. Az EFQM modell

sikeres alkalmazasa harom szorosan 0sszefligg elem segitségével valdsithaté meg.

A Kivalésag Alapelvek, amelyek barmely intézmény esetében nélkiilozhetetlenek a fenntarthato
kivalésag eléréséhez.

Fenntartanta kismalkeds Ertéket adni a vevok szamara

eredményeket

@ Egy fenntarthaté jovéot épiteni

Sikereket elérni az
emberek tehetsége altal

@ Fejlesztenia
szervezeti képességeket

Agilis menedzsment @

Hasznositani a kreativitast
és az innovaciot

Jovoorientaltan, inspiraléan és
tisztességesen vezetni
1. dbra: Kivdlésdg Alapelvek
(Forrds: EFQM Keretrendszere, 2013, Szovetség a Kivdlésdgért Ké6zhasznii Egyesiilet)
Az EFQM modell nyolc alapelve:

Az értékelés a 8 alapelvnek valé megfelelést vizsgalja valamennyi szervezetben, igy a fels6oktatasi

intézményekben is.

Az EFQM Kivalosag Modell egy keretrendszer, amely segit az intézményeknek a Kivalosag Alapelveket
és a RADAR logikat atiiltetni a gyakorlatba.
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ADOTTSAGOK EREDMENYEK

Vezetés Emberek Folyamatok,
_ termékek és
' T szolgaltatasok
Stratégia

vl:
~ Partnerkapcsolatok
' és erdforrasok '

TANULAS, KREATIVITAS ES INNOVACIO

2. dbra: EFQM modell
(Forrds: EFQM Keretrendszere, 2013, Szovetség a Kivdlésdgért Kézhasznii Egyesiilet)

RADAR logika egy dinamikus értékelési keretrendszer, amely egyben egy erételjes vezetési eszkoz is.
Azzal segiti a fenntarthat6 kivaldsag megvaldsitasa irant elkotelezett intézményeket, hogy kijeloli a cél

érdekében lekiizdendé kihivasokat.

A MEGKOZELITESEK

PN
= )

L4

g =K g

A gk és az alkal
ERTEKELESE ES FINOMITASA

3. dbra: RADAR logika
(Forrds: EFQM Keretrendszere, 2013, Szdvetség a Kivdlésdgért Kézhasznii Egyesiilet)

A megfeleld alkalmazas esetén az EFQM Modell a RADAR logikaval és a Kivaldsag Alapelvekkel egyiitt
biztositja, hogy az intézmény altal hasznalt valamennyi vezetdi gyakorlat egy olyan egységes rendszert
alkosson, amelyet folyamatosan fejlesztenek, és amely segit megvaldsitani a szervezet altal kitlizott

stratégiat.
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A Kivaldsag Alapelvek felvazoljak azt az alapot, amely a fenntarthaté kival6sdg megvalésitasdhoz
szlikséges barmely intézmény esetében.

Az EFQM Kivaldsag Modell lehet6vé teszi a vezet6k szamara, hogy megértsék az ok-okozati
Osszefiiggéseket a szervezet tevékenysége és az elért eredményei kozott. A RADAR logika segitségével
barmely intézmény kivalosagi foka mérhetd.

A vezetés, mint EFQM kritérium definici6: A kivalé szervezeteknek olyan vezet6i vannak, akik alakitjak
a jovot, tesznek azért, hogy az megvaldsuljon, mindenkor koévetend6 példat mutatnak az értékek és
etikai alapelvek terén, valamint megteremtik a bizalom légkoérét. Rugalmasak és képessé teszik a
szervezetet, hogy kell6 id6ben jelezzen el6re és reagaljon a folyamatos sikeresség érdekében.

o l.a. A vezet6k kialakitjak a szervezet kiildetését, jovoképét, értékrendjét és etikai alapelveit, és
példaként szolgalnak.

o 1b. A vezet6k meghatarozzak, nyomon kovetik, feliilvizsgaljak és 6sztonzik a szervezet iranyitasi
rendszerének és teljesitményének fejlesztését.

e 1c. Avezetdk szoros kapcsolatot tartanak fenn a kiils6 érintettekkel.

o 1d. Avezet6k megerésitik a Kivaldsag kultarajat a munkatarsakkal kozosen.

e le. Avezet6k biztositjak, hogy a szervezet rugalmasan és hatdsosan menedzselni a valtozasokat.
la. A vezetOk kialakitjdk a szervezet kiildetését, jovoképét, értékrendjét és etikai alapelveit, és
példaként szolganak.

A kivalo szervezetek vezetdi:

e Dbiztositjak a szervezet jov6jét azon alapvetd cél meghatarozasaval és kommunikalasaval, amely az
atfogo jovokeép, kiildetés, értékrend, etikai alapelvek és a szervezeti viselkedés alapjaul is szolgal.

o kidllnak a szervezeti értékek mellett, és kovetend6 példaként szolgalnak a tisztesség, a tarsadalmi
felel6sségvallalas és az etikus viselkedés terén a szervezeten belill és azon kiviil egyarant, a
szervezet hirnevének és megitélésének javitasa érdekében.

o kijelolik és kommunikaljdk az egyértelm{i irdnyvonalat és a stratégiai fokuszt; Osszefogjak
munkatarsaikat a szervezet kiildetésének, jovoképének és céljainak megosztasa és elérése
érdekében.

o kialakitanak és tamogatnak egyfajta megosztott vezet6i szerepvallalason alapulé szervezeti
kultarat, valamint feliilvizsgaljak és tovabbfejlesztik a személyes vezet6i magatartas
hatékonysagat.

1b. A vezet6k meghatdrozzak, nyomon kovetik, feltlvizsgaljak és 0Osztonzik a szervezet irdnyitasi
rendszerének és teljesitményének fejlesztését.

A kivalé szervezetek vezetdi:

e a fejl6dés nyomonkovetése érdekében meghatarozzak és alkalmazzdk a kiegyensulyozott
eredmények rendszerét, hosszi és rovid tava prioritasokat felmutaté képet vetitenek a kulcs
érintettek elé és kezelik az elvarasaikat.

o értik és tovabbfejlesztik a szervezet alapvetd képességeit.

o ¢értékelik az elért eredményeket a jovibeli teljesitmény javitasa és az érintettek szamara nyujtandé
haszon fenntarthatdsaga érdekében.
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dontéseiket tényszerli, megbizhaté informdacidkra alapozzdk, és minden elérhetd ismeretet
felhasznalnak a meghataroz6 folyamatok jelenlegi és elére jelzett teljesitményének
értelmezéséhez.

elérik az érdekelt felek nagyfokt bizalmat azaltal, hogy hatékony mechanizmusokat alkalmaznak a
jovobeli forgatokonyvek megértése és a stratégiai, miikodési és pénziigyi kockazatok hatékony
kezelése céljabol.

1c. A vezet6k szoros kapcsolatot tartanak fenn a kiilsé érintettekkel.

A kivalo szervezetek vezetdi:

médszereket alkalmaznak a kulcsfontossagu érintettek kiillonb6zé igényeinek és elvarasainak
megismerésére, eldrejelzésére és elvarasainak megismerésére, elérejelzésére és az ezekre torténd
reagalasra.

kialakitjak a k6zos értékeket, az elszadmoltathatdsagot, az etikai alapelvek, valamint a bizalom és
nyitottsag kultirajat a teljes értéklancon keresztiil.

a teljesitményiik atlathaté és elszamoltathaté az érintett felek és a széles tarsadalom szamadra,
valamint biztositjdk, hogy a munkatarsaik etikusan, felelgsségteljesen és tisztességesen
dolgozzanak.

gondoskodnak a kulcsfontossagu érdekelteknek - beleértve a megfeleld feliigyeleti testiileteket is -
sz0l06 pénziigyi és nem-pénziigyi beszamoldk atlathatdsagardl, figyelembe véve elvarasaikat.

batoritjak az érintett feleket a szélesebb tarsadalom szamara hasznos tevékenységekben valo
részvételre.

1d. A vezet6k megerdsitik a Kivalosag kultirajat a munkatarsakkal kozosen.

A kivalo szervezetek vezetdi:

inspiraljadk a munkatarsakat, és megteremtik a bevonas, a tulajdonosi szemléletet, a felhatalmazas,
a fejlesztés és az elszamoltathatosag kultarajat a tevékenységeiken, a viselkedésiikon és a
gyakorlatukon kereszttl.

felismerik, hogy az elért elényoket tigy tudjak fenntartani, hogy a vezet6k képesek gyorsan tanulni
és szlikség esetén gyorsan reagalni.

tamogatjak a munkatarsakat terveik, céljaik és célkitlizéseik elérésében.
az erbfeszitéseket és az eredményeket idében és megfelel6 médon ismerik el.

olyan szervezeti kultirat hoznak létre, amely tdmogatja az 4j Otletek generalasat és az Ujszerl
gondolkodasmédot az innovacio és a szervezeti fejlédés elémozditasa érdekében.

eldsegitik és batoritjak az esélyegyenléséget és a sokszinliséget.

le. A vezet6k biztositjak, hogy a szervezet rugalmasan és hatdsosan menedzselni a valtozasokat.

A kivalé szervezetek vezetdi:

rugalmasak; bizonyitjak, hogy képesek megalapozott, gyors dontéseket hozni a rendelkezésre all6
informacidk, a korabbi tapasztalatok és tudas alapjan, a lehetséges hatasok figyelembevételével.

referencidnak tekintik az ,Ember, Bolygd és Nyereség” harmas pillért, mikézben egyensulyba
hozzak az idénként egymasnak ellentmondé kovetelményeket, melyekkel szembesiilnek.

bevonnak minden fontos érintettet, és kérik a valtoztatasokhoz sziikséges tdmogatisukat és
egyuttmiikodésiiket a szervezeti siker biztositasa érdekében.
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e hatékonyan Kkezelik a valtozdsokat a  strukturdlt projektmenedzsmenten és a
folyamatfejlesztéseken keresztiil.

e akreativ dtletek generalasara és priorizalasara jol strukturalt mdédszert alkalmaznak.

e alegigéretesebb oOtleteket tesztelik és finomitjak, valamint er6forrasokat biztositanak a megfeleld
id6tartamon beliili megvalésitasukhoz.

3. A lehetséges vizsgalati modell

A szakirodalmak attanulmanyozasa utan a szamos kutatasi médszerek koziil az altalam ismertetett
mérési moédszereket valasztottam a felméréseim alapjaul. Ugy vélem, hogy a harom mérési médszer
egylittes hasznalata segithet a vezet6i viselkedés és tulajdonsagok azonositasaban, melyek
hozzajarulhatnak a felsoktatasi intézmények versenyképességének novelésében, fenntartasaban.

A mérésem soran mind a harom mérési maddszert célszer@ alkalmazni, és a kovetkez6 csoportokat
célszeri kialakitani: rektori vezetés, dékanok, tanszékvezet6k és a kancellaria vezetése. Célom, hogy
melyek azok a vezet6i attitlidok, melyek a hozzdjarulhatnak a fels6oktatdsi intézmény sikeres
miikodéséhez.

A mérési modellt a kovetkez6 dbra szemlélteti:

Vezetdi kompetencidk 6sszehasonlitasa fels6oktatasi intézményének
vonatkozdsaban

A vezetGi kompetencidk értékelése. Az eredmények alapjan célinterju készitése a
Borsod —Abauj - Zemplén és Szabolcs - Szatmar - Bereg megye fels6oktatasi

Attitlid vizsgalata a Vezetd6i attitlidok Vezetésvizsgalat az
GLOBE kérdgivvel vizsgalata Vienna UNI-EFQM modell
Test System alapjan
(a vezet6k toltik ki) N etiver
tdmogatasaval ok €5 nem

4. dbra: Mérési modell modell
(Forrds: Sajdt szerkesztés)

Kutatidsaimban a Debreceni Egyetem a vezetés mérésére egyfel6l a GLOBE (Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness) nemzetkozi kérd6éivet kivanjuk alkalmazni, maésfeldl a
kompetencidk arnyaltabb differencidlasara a vilagszintem piacvezetd tesztrendszert a Vienna Test
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Systemet. Méréseinket kiegészitjiik a fels6oktatasi intézményekre kialakitott szervezeti 6nértékelést
lehet6vé tevé UNI-EFQM modell vezetés vizsgalat blokkjaval.
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