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Absztrakt. Tanulmdnyunk OCAI modell segitségével elemzi a Debreceni Egyetem miiszaki menedzser hallgatoi dltal
észlelt és idedlisnak tartott szervezeti kulturdt. A vdlaszadék a kldn tipushoz az dtlagostél szignifikdnsan
kézelebbinek, a piacitdl pedig tdvolabbinak érzik szervezeti kultirdjukat. Az adhokrdcia és a hierarchia esetében
nem érzik azt az dtlagostdl eltérének. Idedlisnak az dtlagostdl kldnhoz és adhokrdcidhoz kiozelebbi, a piactdl
tdvolabbi kultirdt tartandnak. A jelenlegi és a kivdnatos kozti jelentds eltérés csak az adhokratikussdg esetében
mutathatd ki. Az OCAI vizsgdlt kérdései(20) koziil a jelenlegi észlelések 7, az idedlis értékek 13 esetben térnek el
jelentdsen az dtlagostol. A jelenlegi és az idedlis szintek kéziil a jelenlegi szignifikdnsan magasabb a kévetkez6k
esetében: domindns jellemzdok (kldn), leadership (piac), stratégia (hierarchia). Alacsonyabb pedig a domindns
jellemzdk (adhokrdcia), esetében.

Abstract. Based on the OCAI model, our study analyses and compares two things (1) the corporate culture of the
University of Debrecen Faculty of Engineering as it is perceived by its engineering management students; and (2)
the culture they think would be ideal. According to the respondents the existing culture is closer to the clan type and
further from the market type compared to the average. Their ideal culture is closer to the clan, adhocracy and
further from the market (compared to the average). The perceived current and the ideal culture are significantly
different only in the adhocracy type. From the 20 items of the OCAI questionnaire 7 were significantly different from
the average in the case of the perceived culture and 13 in the case of the ideal culture. Differences between ideal and
present cultures are statistically supported only in the following dimensions: dominant characteristics (clan is
currently stronger, adhocracy is weaker), corporate leadership (market is currently stronger), strategic emphasis
(hierarchy is currently stronger).
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Bevezetés

2015 06szén a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Vezetés és szervezés mesterszakos
hallgatéinak koézremiikodésével ,A szervezeti kultira elemzése és fejlesztése” tantargy keretében
empirikus kutatast inditottunk az egyetem kiilonb6z6 szakjain tanulmanyokat folytaté hallgaték
korében. A kutatdshoz Cameron és Quinn [1] altal kidolgozott Organizational Culture Assessment
Instrument (OCAI) 6 kérdésbdl all6 kérddivét hasznaltuk. Kutatdsunk elsédleges célja az emlitett
kurzusra jaré hallgaték kultiraelemzési képességének fejlesztése volt, am az oktatasi célbol gytijtott
adatok tovabbi vizsgalatokra is alkalmasak; jelen tanulmany is egy ilyen utélagos elemzés eredménye.
Tanulmanyunkban a témahoz kapcsol6doé rovid elméleti attekintést kovetéen a Debreceni Egyetem
125 miiszaki menedzser szakos hallgatéja altal kitoltott kérddiveket értékeljiik, melyhezaz aldbbi
kutatasi kérdéseket fogalmaztuk meg:

1. Hogyan irhaté le a DE MK miiszaki menedzser hallgatéi altal észlelt, illetve idedlisnak tartott
szervezeti kultira az OCAI dimenzidi szerint?

2. Besorolhat6-e a DE MK miiszaki menedzser hallgat6i altal észlelt, illetve idedlisnak tartott
szervezeti kultira a Competing Values Framework 4 kultiratipusanak valamelyikébe? Ha igen,
melyek ezek?

3. Eszlelheté-e eltérés a valaszadok szerint az idealisnak tartott és a jelenlegi kultira kozott?

1. Elméleti attekintés

Szamos kutatd felismerte, hogy a szervezeti kultira szamottevé hatissal van a szervezetek
teljesitményére és hosszil tavi eredményességére [2], [1], [3], igy érthetd, hogy jelentds szamu
kultara-modellt alakitottak ki ennek leirasara. Slevin és Covin[4] a Burnes és Stalker[5] altal
kidolgozott mechanikus és organikus szervezeti struktiurak mintajara hataroztak meg a mechanikus és
organikus kultarat. Handy[6] hatalom, szerep feladat és személyiség kultarat kiilonboztetett meg és
ezekhez a kultura tipusokhoz illeszkedd strukturakat is hozzarendelt. Schein[7] a szervezeteken beliili
kulturalis eltérésekre hivta fel a figyelmet szubkultira modelljével, amivel azt magyarazta, hogy a
szakmacsoportok specialis értékei hogyan hatnak a szervezet miikodésére. Cameron és Quinn[1] a
Competing Values Framework-bdl kiindulva egy kultira mérésére alkalmas eszkozt dolgoztak ki. Ezt
az Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) néven ismert kultiraelemz6 eszkozt az tizleti
vallalkozasok mellett felsGoktatdsi intézmények és nonprofit szervezetek esetében is sikerrel
hasznaltak [8], [9], [10].

Cameron és Quinn [1] szervezeti kultira modelljiikben két dimenzié - befelé vagy kifelé
Osszpontositas, illetve rugalmassag vagy szoros Kkontroll - mentén négy eltéré kultura tipust
definialtak.

A hierarchia erésen formalizalt, strukturalt munkahely. Szabalyok, el6irasok irdnyitjdk a dolgozdék
magatartdsat. A hatékony vezet6k jo koordinatorok és szervezdk. A szervezet hosszu tavi célja a
stabilitas, kiszamithatdsag és hatékonysag.
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A piac eredmény-orientalt munkahely. A vezet6k szigoru, igényes, kemény versengék. A gy6zelem
hangsulyozasa az 6sszetartd erd. Hosszu tava érdekeltség a verseny, a kihivo célok elérése, a piaci
részesedés novelése.

A kldn kultaraval jellemezhet6 munkahely baratsagos, az emberek sok mindent megosztanak egymas
kozott. Olyan, mint egy nagy csaldd. A vezet6k mentorok. A szervezetet a lojalitds és tradicié tartja
0ssze, magas a dolgozdk elkotelezettsége. A szervezet az egyének fejlesztésének hossza-taviu
hasznossagat hangsulyozza. Jellemz6 ra a csapatmunka, a részvétel és a konszenzusos dontéshozatal.

Az adhokrdcia dinamikus, vallalkozd, kreativ munkahely. A dolgozdék kockazatvallalék. A hatékony
vezetdnek van vizidja, innovativ és kockazatvallalo. A szervezetet a Kkisérletezés és innovacid iranti
elkotelezettség tartja 6ssze. A szervezet hosszu-tavi hangsulyt a gyors novekedésre, 4j eréforrasok
megszerzésére helyezi. Fontos a valtozasokra valé készség és az 0j kihivasok elfogadasa. Az eredeti, 4j
termékek, szolgaltatasok el6allitasa jelent a szervezet szamara sikert.

Az OCAI segitségével lehet6ség van a szervezet, vagy szervezeti egység domindnsnak észlelt és
idedlisnak tartott értékeinek meghatdrozasara, amib6l a szervezeti tagok illeszkedésére
kovetkeztethetilink.

2. Adatok és modszer

Az empirikus vizsgalat alapjaul szolgaldo OCAI kérd6ivet Cameron és Quinn[1]eredetijének magyarra
forditasaval, és a 6. dimenzi6 irrelevancia miatti eltavolitasaval kaptuk (Id. melléklet). Az eredeti
kérdéivben a 6. dimenzié a szervezet sikerdefinicidjara kérdez ra, amelyre a hallgatoktél nem
varhatunk Kkell§ ralatast. A kultira felméréséhez hasznalt kérd6iviink igy 5 dimenzidban 4-4
mérlegelendé allitast (0sszesen 20 darab) tartalmazott, melyet kiegészitettiink sajat demografiai és
magtartasi, illetve eredményességet méré kérdéseinkkel. Az 5 dimenzidban szerepld 4-4 allitas 1-1
kultdra-tipusnak felel meg (A = klan, B = adhokracia, C = piac, D = hierarchia). Dimenziénként 100
pontot kellett a valaszaddknak elosztani a 4 allitds kozt, magasabb pontszammal jelolve az allitas
nagyobb igazsagtartamat. Az egyes betiikkel jelolt kérdésekre adott pontszamokat a teljes kérdéivre
atlagolva kapjuk meg az egyes kultiratipusokat jellemz6 pontszamot. A kérdéiveken a valaszad6knak
kiilon kellett értékelniiik az altaluk észlelt jelenlegi kultirat és azt a kultarat is, amelyet idealisnak
(kivadnatosnak) tartandnak.

Az Osszesen 125 darab megfeleléen kitoltott kérddiv (a nem megfelel6en kitoltott kérddiveket
kizartuk az elemzésbdl) felvételét vezetés és szervezés mesterszakos hallgatok (Fodor Timea,
Mészaros Gabor, Takacs Zsolt, Tokai Sandor), végezték szeminariumi munka keretében papir alapon
tanorakon (62 db) és online formaban (63 db). A hallgatok elemzést is végeztek beadandé dolgozat
formajaban, de jelen vizsgalat att6l az alapstatisztikdk kivételével fiiggetlen. A kérd6iv onkitolts,
anonim és Onkéntes volt, ami miatt Onkivalasztasi torzitdssal kell szamolni az eredmények
értékelésénél.

Minden valaszadé miiszaki menedzser szakra jart, 43-an épitéipar, 80-an ipari specializaciét jeloltek
meg, 2 f6 pedig azt, hogy nem specializalédott. 31 hallgaté debreceni volt, 94-en mas telepiilésekrdl
érkeztek. A minta nemek és évfolyamok szerinti megoszlasat az elsd tablazat mutatja.
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Nem Szuletési év

1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | Osszes

férfi 0 0 9 22 13 20 14 78
né 1 1 5 13 9 12 6 47
Osszes | 1 1 14 35 22 32 20 125

1. tdbldzat: A minta nemek és sziiletési év szerinti megoszldsa (f6)

2013 6szi félévében 47, tavaszi félévében 6, 2014 6szén 46, tavaszan 5, 2015szeptemberében pedig 21
hallgat6 kezdte meg tanulmanyait a mintabo6l a vizsgalt szakon.

Vizsgalatunkhoz egyszerti statisztikai modszereket hasznalunk (leiré statisztikak, egymintas és paros
t-teszteket).

3. Eredmények

A 2. tdblazat azt mutatja meg, hogy 5%-os szignifikancia mellett az atlagos valaszaddi értékek a
jelenlegi kultarat illetéen 7, az idedlist illetéen 13 esetben tértek el a véletlenszerli valaszadas
feltételezése mellett (azaz, ha a 100 pontot egyenld valdsziniiséggel rendelnék a 4 allitashoz) varhaté
25-0s értéktdl. Az eltérés statisztikai jelentéségét egymintas t-teszttel ellendriztiink. A véletlenszer(
eloszlashoz képest nagyobb értéket vettek fel a jelenlegi kultirara vonatkozdéan azlA, 2A, 3A;
alacsonyabbat pedig az1D, 2C, 3C, 5C. Az idealis kulturara vonatkozoan felfelé tért el a véletlenhez
képest az 1A, 1B, 2A, 2D, 4B, 5A, 5B értékelése; lefelé pedig az 1C, 1D, 2C, 3C, 4C, és 5Dértékelése.
Vagyis az MK kulturajat a miiszaki menedzser hallgaték a domindns jellemz&k mentén kldnhoz
kozelebbinek és hierarchiatél tavolabbinak észlelik, a szervezeti leadership-et és a miikodési stilust
klanszer(ibbnek és kevésbé piacinak, a stratégiai hangsulyokat az atlagostol kevésbé piacinak. Az
idedlis kultira meghatarozasakor a dominans jellemzék atlag felettien mutatkoztak klannak és
adhokracianak, atlag alatt pedig piacnak és hierarchianak. A kivanatosnak itélt leadership is klanhoz és
hierarchidhoz kozeli, piacitél tavoli. Atlag alatti piacisigot varnanak el a valaszadék a miikédési
stilustdl is. A szervezeti 6sszetart6 erét adhokratikusnak, de nem piacinak szeretnék latni, a stratégiai
hangsulyokat pedig szerintiik klan és adhokraciakellene jellemezze, viszont hierarchia nem.

A jelenlegi és az idedlis kultira eltérését paros t-teszttel vizsgaltuk, és a kovetkez6 négy allitas
esetében talaltuk azt szignifikasnak:

o A Miiszaki Kar nagyon kézvetlen hely. Olyan, mint egy nagy csaldd.” A jelenlegit6l alacsonyabb, de
az atlagostol magasabb érték lenne a hallgatok szerint idealis.

e A Miszaki Kar dinamikus és vdllalkozé szellemil. A tagok hajlandék kockdzatokat vdllalni.” A
valaszado vélemények szerint a jelenlegitdl és az atlagostol is magasabb érték lenne idealis.

o A Miiszaki kar vezetdi és oktatdi gdrddja dltaldban agressziv és teljesitmény-orientdlt.” Bar a
jelenlegi érték is alacsonyabb az atlagosnal, még alacsonyabbat tartananak idealisnak a hallgatoék.

e A kar a kovetkezéket hangsiilyozza: Allandésdg és stabilitds. Fontos a hatékonysdg és a kontroll.” Az
idealisnak jelolt értékek atlaga mind a jelenlegitdl, mind az atlagostol kisebb.
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Fontos megjegyezni, hogy itt csupan egyetlen szak hallgatéinak észlelése és véleményei kertiltek
felmérésre, nem a teljes szervezeté. Ezért az, hogy példaul a valaszaddk alacsonyabb teljesitmény-
orientaltsagot szeretnének, nem biztos, hogy idedlis beavatkozasi irdany is egyben. Akar azt is
jelentheti, hogy a hallgatok értékei nincsenek harmdnidban a szervezet alapértékeivel, és az el6bbieket
kell megpréobalni megvaltoztatni. Ami biztosan levonhatd kovetkeztetésként, hogy latszik egyfajta
eltérés a hallgatéi észlelések és vagyak kozott, amit a szervezet vezetésének figyelembe érdemes venni
a kultarat érint6 dontései soran.

Dimenzi6; kultira-tipus | Jelenlegi Idealis Kiilonbség

Elnevezés T | Atlag | Széras | t Atlag | Széras | t t

1. Dominans A 2954|1185 | 429" | 26,82 | 9,87 2,07 | 2,22
jellemzdék B | 23,66 | 8,74 -1,72* | 26,50 | 8,23 2,03" | -2,97
C | 2490 10,77 |-0,11 23,44 | 8,46 -2,06™ | 1,26
D | 22,38 9,56 -3,06™ | 23,24 | 9,70 -2,03" | -0,76
2. Szervezeti A | 2717 11,13 | 2,18" | 28,30 | 11,61 | 3,18™ |-091
leadership B | 2490 | 7,67 -0,15 24,53 | 9,05 -0,58 0,37
C |2250(12,00 |-2,33" |1992]| 12,20 |-4,66™ | 2,10"
D | 2576|1072 | 0,79 27,41 111,49 | 2,34 | -1,20
3. Mtikodési A | 2862|1113 | 3,64™ | 27,00 | 1198 | 187" 1,30
stilus B | 2670 11,23 | 1,69 26,38 | 9,60 1,60 0,25
C | 2003|956 -5,81" | 21,61 | 11,89 | -3,19" | -1,29
D | 24,65 10,20 |-0,39 25,02 | 9,90 0,02 -0,28
4. Szervezeti A | 2618|1083 | 1,21 26,57 | 9,52 1,84" -0,34
Osszetarto erd B | 25,33 | 8,47 0,43 26,65 | 9,21 2,00™ | -1,27
C | 24,58 |9,38 -0,51 23,02 | 8,23 -2,69™ | 1,50
D |2392]10,60 |-1,14 23,76 | 8,58 -1,62 0,15
5. Stratégiai A | 2531|1000 | 0,35 27,00 | 9,92 2,25 | -1,52
hangsulyok B | 2597939 1,15 27,64 | 9,62 3,077 | -1,49
C |2314 979 -2,12 | 23,44 1 10,50 | -1,66 -0,26
D | 25581098 | 0,59 21,76 | 9,61 -3,777 | 2,98
(A) Klan atlag 27,36 | 6,61 4,00™ | 27,14 | 5,83 4,10™ | 0,39
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(B) Adhokrécia atlag 25,31 | 4,61 0,75 26,34 | 3,94 3,79" | -2,05™

(C) Piac atlag 23,03 | 6,20 -3,55™ | 22,29 | 5,52 -5,50"™ | 1,12

(D) Hierarchia atlag 24,46 | 4,52 -1,34 24,24 | 4,44 -1,92" | 0,42

Magyarazat: a jelenlegi és az idealis értékek alatt a ¢ az egymintas t-statisztikat, a kiilonbség oszlopban a paros t-statisztikat jelenti. * 10%-on
szignifikans, ** 5%-on szignifikans, ™ 1%-on szignifikans; N = 125.

2. tdbldzat: OCAI dimenzick és kultiira-tipusok értékei

Az 5 dimenzié atlagaban azt kaptuk (lasd 2. tablazat utolsé négy sora), hogy az MK hallgatok altal
észlelt kulturdja az atlagostoél klanszeriibb és kevésbé piaci. A hallgatok idedlisnak olyan kultdurat
tartananak, amelyik az atlagtdl a klan és az adhokracia iranyaba pozitivan, a piac irdnyaba negativan
térne el. Az adhokricia jelenlegi és idedlis értéke szignifikansan kiilonbozott (a jelenlegitdl magasabb
atlagos adhokracia-érték lenne az idedlis). Az OCAI felmérések ezen eredményeit gyakorta abrazoljak
pokhald-diagram segitségével. Tanulmanyunk zarasaként ezt mi is megtessziik az 1. abran.

— |c|on|egi

Klan

| ed]is

Hierarchia

Adhokracia

Piac

1. dbra: Az MK hallgatdk dltal észlelt jelenlegi és kivdnatos szervezeti kultiirdja
4. Konkluzio

Els6é kutatasi kérdésiinkre valaszolva, a DE MK hallgatok altal észlelt, jelenlegi kultaraja a
kovetkez6képpen irhatd le. Domindns karakterisztikdk: az &tlagostdl kozvetlenebb, csalddiasabb,
ugyanakkor kevésbé teljesitmény és feladat-orientalt, valamint kevésbé kontrollalt és strukturalt.
Leadership: a vezetSket és oktatdkat az atlagostol segit6készebbnek és tdmogatébbnak észlelik,
valamint kevésbé teljesitmény orientdltnak és agresszivnek. Miikédési stilus: a csapatmunka és
részvétel az atlagostdl jobban, a versengés és a teljesitmény az atlagostdl kevésbé jellemz6. Szervezeti
Jragaszté” minden tekintetben atlagos. Stratégiai hangsulyok: a kar az atlagostél kevésbé
hangsulyozza a teljesitményt és versengést.
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A valaszadok altal idedlisnak tartott kultira ettd6l némileg eltéré. Domindns karakterisztikdk: a
kozvetlenség mellett dinamikussag és vallalkozé szellem jellemzi, alacsony teljesitmény-orientaciéval
kontrollal és strukturdltsaggal. Leadership: az oktatdk és vezetOk segitéek és tamogatdak, az
egylttmiikodés és koordinacié is jellemz6, az agresszivitas és teljesitmény-orientacié alacsony.
Miikddési stilus: nem jellemz6 a kemény verseny és teljesitmény-elvaras. Szervezeti ,ragaszté” atlag
feletti elkotelezettség az innovacié és fejlédés irant, de kevés hangsuly a teljesitményen és célelérésen.
Stratégiai hangstlyok: hangsulyozza a személyes fejlédést, bizalmat és részvételt, az Uj lehet8ségek
kiaknazasat és az 1j kihivasok lekiizdését, de a nem hangsilyozza a versenyt és teljesitményt.

A masodik kutatdsi kérdésre egyértelmiivalaszt nem tudunk adni. A jelenlegi kultira a hallgaték
szerint inkabb tartozik a klanhoz, mint a tobbihez, de jellemzik kisebb mértékben az adhokracia és a
hierarchia is. A valaszadok altal idealisnak itélt kultdra a klan és az adhokracia elegye lenne.

A harmadik kutatadsi kérdésre a valaszunk: igen, 1étezik eltérés. Ugyanakkor ez az eltérés csak az
adhokracia esetében markans, amely felé a szervezetnek — a valaszaddk szerint - el kellene mozdulnia.
A részleteket illetéen, a valaszok alapjan a kozvetlenség, csaladiassag kismértékben csokkenthetd
lenne (de az atlagos szint felett kellene tartani), a dinamikussag és a vallalkozé szellem erdsddése
lenne kivanatos, tovabb kellene csokkenteni a teljesitmény-orientaciot, és a stabilitdsra torekvés
hangsulyozasat.

A szerzOk ismételten fontosnak tartjak hangsulyozni, hogy a felmérésben megfogalmazott elvarasok a
felmérésben résztvevd atlagos hallgatéktol szarmaznak, igy semmiképp sem jelentenek egyértelmiien
kovetendd utat. Tanulmanyunk mindossze ravilagit arra, milyen kép €l a hallgaték fejében a jelenlegi
és az idealis szervezeti kulturardl, és ezt a tudast a menedzsmentnek sajat céljait és egyéb informacioit
figyelembe véve kell felhasznalnia.
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