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1. Bevezetés

Napjaink iizleti szervezeteinek minden eddiginél Osszetettebb és versenyképesebb
kornyezetben kell helytallniuk. Ennek eredményeként a szervezetek sikeres vezetéséhez
sziikséges készségek ¢és vezetdi kompetencidk is megvaltoztak. Reiche (2017) szerint a
vezetOkivalasztasnal kiemelt szempontként kell tekinteni a valtozatos és Osszetett kdrnyezet
kezelésének képességére, a globalis szemléletmod, a kulturalis érzékenység és a kollaboracios
készségek meglétére. Ez utobbi azért is fontos, mert egyre inkabb megfigyelhetd a szervezetek
ellaposodasa, mely egyszeriisiti a munkavallalok kézti kommunikaciés folyamatot, csokkenti a
szervezeten beliili biirokracia szintjét és eldsegiti a dontések gyorsabb meghozatalat, azonban
egyuttal eldrevetiti a funkcidkon ativeld egytittmiikodések és a munkavallalok hataskorének
boviilését is, melyek menedzsmentje 11j vezetdi attitlidot kivan (Harris, 2020).

A vezetdk feladatai egyre inkabb a puha képességek iranyaba mutatnak. Mig régebben
az adott funkcionalis teriileteken alkalmazott mddszertanok ismerete volt 1ényeges, mara ezekre
mar konnyebben elsajatithatd ismeretekként tekintenek a vallalatok, a vezetdkivalasztas
hangsulya pedig athelyez6dott a sokszinii, funkciokon ativeld csapatok menedzsmentjére és az
ehhez sziikséges készségekre. Harris (2020) kiemeli az érzelmi intelligencia, a kreativitas, az
alkalmazkodo képesség és az idégazdalkodas fontossagat, melyet a Deloitte kutatasai (2019) is
alatdmasztanak. Megallapitasaik szerint a jové munkavallalgja mar nem feladatokat hajt végre,
hanem komplex problémakat old meg, ami a vezetdktdl sem a beosztottak feliigyeletét, hanem
sokkal inkdbb csapatok motivalasat és kiillonbozd kapcsolatok menedzsmentjét kivanja. A
folyamatos tanulas és fejlodés, az 0j tapasztalatok valds idejii integralasa meghatarozova valik
a vezetOk ¢€s az altaluk vezetett csapatok, szervezetek sikerességének szempontjabol is.

A jovO vezetodit ezen feladatok ellatasara a varhato kihivasok elézetes megismerésével,
az emlitett készségek oktatasaval lehet felkésziteni, melyben a felsdoktatasi intézmények
kiemelt szerepet jatszanak. Az itt eltdltott id6 alatt tudja a hallgatd azokat az ismereteket és
alapkészségeket megszerezni, mellyel sikerrel kezdheti meg szakmai karrierjét. Ugyanakkor a
piaci valtozasok tananyagokban vald lekovetése hosszabb iddt igényel, igy foként a tapasztalati
uton megszerezhetd készségek tekintetében hidnyérzet mertilhet fel a hallgatokban egyetemi
tanulmanyaik soran. Tobbek kozott ezek elsajatitdsanak céljabol alakulnak ki az oktatdsi
intézmények falai kozott olyan Onszervez6dd csoportok, ugynevezett didkszervezetek,
melyeket a hallgatok kozos fejlodési és tapasztalatszerzési vagya kezdeményez és fog Gssze

(Eklund-Leen és Young, 1996; Castellanos, 2016).



A hallgatoi szervezddéssel 1étrejott kozosségek az egyetemi oktatds soran elsajatitott
ismeretek gyakorlati kiprobalasat, a hallgatok tapasztalati tanulasat teszik lehetdvé. Amellett,
hogy tamogatd kozosséget biztositanak tagjaiknak, szakmai ismereteik, kapcsolati halojuk
bovitését is tdmogatjdk. A szervezeti tagsaggal ¢és az esetleges vezetdi 1éttel jaro sikerek és
kihivasok korai, egyetemistaként torténd megélése nagy hatassal van a hallgatok
vallalkozoi attitiid és a problémamegoldasi készségek fejlddését, valamint a hallgatok felelds
tarsadalmi értékrendjének kialakulasat, igy jelentds hozzaadott értéket képviselnek ¢és a
felsGoktatasi képzés kiegészitéseként szolgalnak (Twale, 1988; Eklund-Leen és Young, 1996;
Barth et al., 2007; Coressel, 2014).

A didkszervezeteket jelen dolgozatban, mint az egyetemi intézményeken beliil
miikodo gyakorlati kzosségek (Communities of Practice) értelmezem, melyek elsddleges célja
a tagok kozotti tudasmegosztas és a kozos szakmai fejlodés eldsegitése. A szakirodalmi
attekintés alapjan megallapithatd, hogy a hallgatoi szervezetek bar a gyakorlati kozosségek egy
specialis form4jat képezik, jol mutatjdk azok sajatossagait, igy alkalmasak ra, hogy mintaul
szolgaljanak a gyakorlati kozosségekre tett megallapitasok megfogalmazasara.

A dolgozatom fokuszaban 4all6 Budapest Business Club (BBC) diadkszervezet a
Budapesti Corvinus Egyetemen miikddik, tagjai kdzgazdasagi alapképzésben vesznek részt.
Ebbdl fakaddan a szervezet célja a marketing, HR, sales és kiemelten a menedzsment
tudomanyok mélyebb megismerése, a tagok szamara relevans gyakorlati lehetdség biztositasa
ezen teriileteken. Tevékenységének kiilsé fokusza az egyetemi polgarok szdmara torténd
kiilonb6z6 rendezvények, események szervezésében nyilvanul meg, mig belsd tagsaga a
szervezeti miikodés ellatasa altal szerez olyan relevans tapasztalatot, amely az egyetemen
tanultak kiegészitésével hozzdjarul a tagok szakmai karrierjének megalapozaséhoz.

Ugyanakkor ebben a szervezetben is megjelennek a Banks és Combs (1989) altal
bemutatott didkszervezetekre jellemzd kihivasok, melyek a hallgatok gyors cserélédésébol
fakadnak. A tagoknak a szervezetben eltdltott 2-3 év all rendelkezésiikre, hogy megismerjék
annak miikodését, kulturalis sajatossagait, tapasztalatot szerezzenek adott funkciok ellatasaban
¢s akar kozép- majd felsdvezetoként feleljenek a szervezeti tevékenység sikeréért, a kzosség
hosszu tava fennmaradasaért. Ezt kovetden pedig a vezetOknek igyekezniiik kell minden
tudasukat és tapasztalatukat, vezetdi meglatasaikat atadni a kdvetkezé generacionak, akiknek
ismét limitalt id6 all rendelkezésiikre, hogy ezeket felhasznalva tovabb tudjak vinni a szervezeti

mitkddést, valamint sajat tleteik altal akar fejlesszék is azt. Ebbdl fakaddan mertil fel a kérdés,



hogy mégis hogyan biztosithat6 az dllandosag €s a didkszervezetek folyamatos fejlddése annak
ellenére, hogy par év alatt a teljes tagsag kicserélddik.

A Budapest Business Club szervezetéhez személyes kapcsolatok fliznek, ugyanis én
magam is voltam tagja ¢és vezetdje a kozdsségnek 2015-2018 kozott. A tagsaggal jard szoros €s
tamogato kozosség, valamint a vezetdi szerepbdl fakado kihivasok és élmények sajat életemben
¢s karriervéalasztdsomban is meghatarozo szerepet toltottek be. Ez id6 alatt azt is tapasztaltam,
hogy mekkora feladat harul a vezetdkre, akik maguk is csak alapszakos képzésiik végén vagy
mesterképzésiik elején jarnak, mikdzben igyekeznek egyidejiileg betanulni 0j szerepiikbe ¢és
azonnal értéket is teremteni az egy tanévre sz6l6 elnoki palyafutdsuk soran. Tdmaszkodhatnak
a koradbban alelnokként, egy funkciondlis teriilet vezetdjeként szerzett tapasztalataikra, az
elédjeiktdl kapott javaslatokra, tuddsanyagokra és persze személyes tdmogatasukra is, de mégis
nagy kihivast jelent szdmukra az 0j ismeretek gyors feldolgozasa és azonnali alkalmazésa.
Valgjaban ezen kihivasok atélése és megolddsa nagy mértékben hozzijarul személyes
fejlodésiikhdz, am sajat tapasztalataim is azt mutattdk, hogy stratégiai latdsmodjuk
fejlesztésével és a rendelkezésre all6 menedzsment eszkoztar alaposabb megismerésével
megkonnyithetd lenne szdmukra ez a folyamat.

Dolgozatom céljait a kovetkezd képpen fogalmaztam meg. Személyes célként a
szervezet aktudlis és jovObeli vezetdinek tdmogatasat, az 6 szervezetrdl alkotott 1atdsmodjuk
bdvitését, menedzsment tudatossaguk eldsegitését tliztem ki. A praktikus célok is ezek mentén
alakultak ki: a szervezet miikddésének multjat és jelenét megvizsgélva olyan 6sszefoglald
elemzést késziteni, mely bemutatja egy didkszervezet életciklusai soran fellépd szervezeti
kihivasokat és az arra adhat6 vezetdi valaszokat, valamint a kiilonbozd stratégiai torekvések
alapjan felmertiil, jovoére vonatkozo6 véarakozasokat. Tovabbi célként fogalmaztam meg, hogy
dolgozatommal a gyakorlati kozosségekkel foglalkoz6 tudoményos kutatdsok sordhoz is
szeretnék hozzdjarulni, mely jelenleg elsésorban még csak nemzetko6zi szinten terjedt el, igy
ezt a Magyarorszagon végzett kutatdsom 10j perspektivaval tudja boviteni.

Kutatéasi kérdésem egy didkszervezeti mintan keresztiil arra keresi a valaszt, hogy
milyen modon adaptalhatok az iizleti tudoméanyokban ismert életciklus modellek a gyakorlati
kozosségek mikodésére. Ennek megvalaszoldsara az esettanulmany modszer keretein beliil
elészor szekunder, majd primer kutatist folytattam. Szekunder kutatdsomat szakirodalmi
attekintéssel végeztem, mely soran foglalkoztam a gyakorlati kozosségek (Communities of
Practice) jelenségével, ezek kialakuldsaval és jellemzdivel. Ezt kovetden megvizsgéltam a
didkszervezetek egyetemi intézményen beliil zajlo értékteremtési folyamatat, majd ennek

Osszefliggéseit a gyakorlati kozosségek sajatossagaival. A szakirodalmi attekintés harmadik {6



elemét kiilonbozd szervezeti életciklus modellek bemutatasa adja, melyek kozott 6t az tizleti
szervezetekre, egy a gyakorlati kozosségekre, valamint egy kifejezetten a didkszervezetek
fejlédésére vonatkozik.

A primer kutatas soran a Budapest Business Club alapitoival és mindenkori elndkeivel
folytattam narrativ interjut, ahol tapasztalataik megismerésével mélységi ralatast nyertem az
altaluk atélt szervezeti életszakaszok jellemzdire. Ezek 0sszegzését kdvetden a szakirodalmi
attekintésben vizsgalt két modellel vetettem Ossze a kutatdsom eredményeit:
Osszehasonlitottam Wenger és tarsai (2002) gyakorlati kdzosségek fejlédésére vonatkozd
modelljével, valamint a Banks és Combs altal (1989) megalkotott didkszervezeti életciklus
modellel. Az itt azonositott eltérések és hianyossagok alapjan sajat Osszefoglaldé modellt
alkottam a didkszervezetek fejlodésére, mely kialakitasa soran tdmaszkodtam a szakirodalmi
attekintésben bemutatasra keriilt egyéb életciklus modellek elemeire is. Kutatdsom azt
tamasztja ala, hogy az igy létrehozott modell jobban illeszkedik a vizsgalatom fokuszaban allo
szervezet jellemzdihez, igy mind a Budapest Business Club, mind mdas hasonlo
didkszervezetek, gyakorlati kozosségek vezetdi szamdra hasznos megallapitasokkal tud
szolgalni. Kutatasi eredményeim Osszegzésével konkrét, gyakorlati javaslatokat is
megfogalmaztam a Budapest Business Club jelenlegi és jovobeli elndkei szdmara, melyek

varakozasaim szerint segitségiikre lesznek a szervezet vezetdjeként eltoltott idészakban.

2. Gyakorlati kozosségek

Jelen fejezet a gyakorlati kozosségek (Communities of Practice, CoP) jelenségének
bemutatasaval kezdddik, majd ezt kdvetden azok altalanos jellemzoivel foglalkozik. Ennek
keretei kozott targyalja kialakuldsuk koriilményeit, strukturalis sajatossagaikat, valamint

szervezeten beliil betdltott szerepiiket és jelentdségiiket.

2.1. A gyakorlati kozosségek fogalmi meghatarozasa
A gyakorlati kozosségek olyan emberek alkotta csoportok, melyek tagjai osztoznak egy
témaval, problémakorrel kapcsolatos érdeklédésben és folyamatos egymads kozti interakcioval
mélyitik elméleti és gyakorlati tudasukat az adott teriileten. Ezek a kozosségek onkéntes alapon
szervezddnek. Hosszll tavu sikeriiket az biztositja, hogy képesek tagjaikban olyan mértéki
érdeklodést kelteni szamukra relevans és értéket képviseld témakorben, ami csatlakozésra
0sztonzi 6ket, majd ezt kdvetden is folyamatos megtartd erével bir szamukra (Lave és Wenger,

1991; Wenger, McDermott és Snyder, 2002; St. Clair, 2008 In: Knaus és Callcott, 2017).



A tagok nem feltétleniil miikodnek egyiitt minden nap, azért talalkoznak, mert értéket
latnak az interakcidban: informéciot, tapasztalatot, tanacsokat osztanak meg egymaéssal.
Megismerik egymas motivacioit, kozos oOtletek, ligyek mentén kezdenek tevékenykedni
(Aljuwaiber, 2016). Mivel a tagok hasonld tapasztalatokkal és motivaciokkal rendelkeznek,
megértésre lelnek egymas kozott. Létrehozhatnak sajat eszkozoket, mitkddési szabalyokat és
eldirasokat, de elképzelhetd, hogy egyszeriien csak a kozos megértés, kotetlen szabalyok
mozgatjdk oket. Az viszont alapvetd, hogy szoros informadlis kapcsolat alakul ki koztiik,
melynek alapjat a kozos tanulas, megismerés adja. Bizonyos 1d9 elteltével az adott téma mentén
egyedi, kozos tudast, gyakorlatokat és kezdeményezéseket fejlesztenek (Wenger, McDermott
¢s Snyder, 2002).

Ezek a kozosségek szervezeteken ativelden vagy egy adott szervezeten beliil is
szervezddhetnek. Ilyen kozosségek lehetnek kiilonbozd termékfejlesztokbol allo csoportok, a
focista anyukak ¢és apukdk, akik egy-egy mérkdzés alatt gyereknevelési tippeket osztanak meg
egymassal, de a kavézokban 0Osszegylilé miivészek és azok a vonalbeli vezetdk is, akik
rendszeres talalkozésaik soran tapasztalatokat osztanak meg egymassal és a szaktertilet, iparag
jOvOjérdl beszélgetnek (Wenger, McDermott és Snyder, 2002).

A gyakorlati tudés jellemzdje, hogy tanithatd, tanulhaté ismereteket foglal magéba.
Ugyanakkor a gyakorlati megismerés €s tudasszerzés lokalis és kollektiv tevékenység, ami
kizarolag tankonyvek segitségével nem sajatithaté el, igy a gyakorlati kozosségek adta
interakcios €s tanuldsi lehetdségek a gyakorld szakemberek szamdara kiemelkedd értékkel
birnak. A gyakorlat targya, azaz a gyakorlati kozdsség tevékenységének fokuszaban allo
cselekvés vagy ligy kotddést alakit ki a résztvevok korében, igy tdmogatja a szervezeti identitas
fenntartasat (Gherardi, 2009).

A gyakorlatra, mint a kdzos cselekvés modjara tekinthetiink, melyben a cselekvdk a
szituaci6é aktiv részvevdjeként vannak jelen. Bauman (1995; In: Gherardi, 2009) szerint
ilyenkor a cselekvd erkolcsi elkotelezettsége is megnd, mivel nem kiviilalloként akarja kezelni
a problémat. Ez esetben sokkal 6vatosabban kozeliti, csak alapos vizsgalatot ¢s megfontolast
kovetden szanja el magat cselekvésre, és nagyobb kotddés alakul ki benne a cél sikeres elérése
irant. A gyakorlati kozosségek ezt a kozos cselekvést és az ehhez sziikséges gyakorlatok

elsajatitasat, fejlesztését teszik lehetdvé tagjaik szamara.



2.2. Gyakorlati kozosségek kialakulasa, 1étrehozasa

Az ezen kdzosségek hosszl tava fennmaradasahoz sziikséges kornyezet hagyomanyos
strukturalis és folyamatszervezési modszerekkel nem hozhato 1étre, de organikus kialakulasuk
is ritka. Sok természetesen szervez0dd kdzosség soha nem jut el abba a pezsg6 allapotba, mely
tartés fennmaradast eredményezhetne, igy ezek megmaradnak a laza barati kapcsolatok
szintjén. De ugyanigy a célzottan kialakitott kozosség is gyorsan széthullik az alapitast
kovetden, ha hianyzik a fenntartashoz sziikséges energiaszint. A gyakorlati kdzosségeket — a
teamekkel és mas struktirakkal szemben — a tudatosan alakitott interakcidk tartjak életben.
Ilyen interakcidk lehetnek az ebéd- és kdvésziineti rovid talalkozasok, a kozosség sajat terében
tartott kozos események (csapatépités, beszélgetés) és mind koziil a legfontosabb, a kdzos
oOtletelés és tanulasi folyamat (Wenger, 1998; Wenger, McDermott és Snyder, 2002).

A gyakorlati kozosség tervezése eltér a hagyomanyos szervezeti felépités (struktura,
rendszerek, szerepek) kialakitasatol. A figyelem kozéppontjaba a tagok kozaotti interakeio kertil,
mivel ez tartja életben a kozosséget. A tagok kiilonbozé igényekkel rendelkezhetnek erre
vonatkozoan (pl. a tudasmegosztas és kozos tanulas, taldlkozdsok forméja és rendszeressége),
igy a kozosségnek készen kell allnia ezek széleskorii kielégitésére. Igy érhetd el a kozosség
folyamatos ndovekedése és élénk miikodése, ami a hagyoméanyos szervezetek, st még a
rugalmas, a kdrnyezeti valtozasokra gyorsan reagalé szervezetek 1étrehozasakor sem elsddleges
cél. A gyakorlati kozosségek tervezésénél azonban ez keriil fokuszba mindamellett, hogy azon
szervezet céljaival is dsszhangban kell maradniuk, amin beliill a kozosség 1étrejon. Empirikus
kutatasok azt bizonyitjak, hogy a tudatosan létrehozott gyakorlati kozosségek pozitivan hatnak
a tudasmegosztasra ¢és a gyakorlati modszerek fejlesztésére (Jorgensen et al., 2019).

Wenger ¢és tarsai (2002) a gyakorlati kozosségek tervezésének hét irdnyelvét
fogalmazzak meg:

1. Evolucios tervezés: Valdjaban nem Iétrehozasrdl, hanem a kozosség organikus
kialakulasanak és tovabbi fejlodésének tamogatasarol kell szolnia a folyamatnak. A
kozosség iranti igény mesterségesen nem megteremthetd, igy csak ott tud kialakulni
hosszu tavon is sikeres kezdeményezés, ahol a kozdsség igény a potencialis tagok kozott
mertl fel.

2. Parbeszéd kezdeményezése kiilso és belso érintettekkel: A hatékony kozosségtervezés a
kozOsség tagjainak kollektiv tapasztalatan alapszik. Ok latjak és értik teljes egészében
az ligyet, ami mentén létrejott a kozdsség, a kihivasokat, a felmeriild otletekben és
technikékban rejlé potencidlt. Ugyanakkor ez a mélységi szemléletmdd hatraltathatja a

jovobeli lehetdségek meglatasat, igy ehhez gyakran kiilsé perspektiva sziikséges.



. A részvétel kiilonbozo szinteken valo értelmezése: A tagok részvételét mas-mas
motivaciok befolyasoljak, igy a kozdsség életébe vald bevonddas mélysége kozott is
eltérések figyelhetok meg. Megkiilonbdztethetiink kiviilallokat, periféridn allokat, aktiv
tagokat, ezen beliil a k6zosség magjat és koordinatorat.

Nyilt és privat kozosségi terek és események: A kozOsség privat taldlkozdsainak
szinterén altalaban informalisabb események zajlanak, kdzos probléméak megosztasa és
megyvitatdsa keriil a fokuszba. A nyilt rendezvényeken a résztvevOk szdmara
kézzelfoghatova valik, hogy mit jelent a k6z0sség tagjanak lenni és latjak, hogy kik
vesznek részt benne aktivan. Megismerik a kozosség fokuszaban 4ll6 témat, donthetnek
sajat csatlakozasi szandékukrol.

Fokuszban az értékteremtés: A kozosségnek értéket kell teremtenie a szervezet egésze,
a kiilonbo6zo szervezeti egységek szamara, ahonnan a tagok csatlakoznak, valamint a
kozosség tagjai szamara kozvetleniil is. Ez az érték adja elkotelezddésiik alapjat, hiszen
a csatlakozéds Onkéntes alapon torténik. Fontos megallapitas, hogy az értékteremtés
moddja és fokusza a kozosség fejlodésével maga is valtozik.

. A biztonsdagot nyujto ismeros és az izgalmat igérd ismeretlen kombinacioja: Ezek
egyiittes fennallasa biztositja a tagok komfortérzetét és egyidejii lehetdségét a
fejlddésre, 1j dolgok megismerésére.

. A kozosseg ritmusanak megtalaldsa: Ahogy a tagok, ugy a kozosség életének is
sziikséges egy bizonyos szintig kiszamithatd ritmusban zajlania, igy

Osszeegyeztethetéveé valik az egyének kdzosségen kiviili életével.

2.3. Strukturalis jellemzok

Kisebb (5-10 f6) és nagy 1étszamu (100 f6 felett) kozosségek is eldfordulnak. Utdbbiak

szabalyozott strukturaval rendelkeznek, sokszor tobb teriilet vagy téma alapjan tagozdédnak,

hogy minden tag szdmara elérhetd legyen az aktiv bevonodés. A nagyobb kozosségre jellemzd

a foldrajzi hatarokon is ativeld miikodés, amit a technologia fejlddése tud tdmogatni. A

talalkozasok és interakciok forméja és gyakorisaga persze nagyban mulik a tagok kozti foldrajzi

tavolsdgon (Wenger, McDermott és Snyder, 2002).

A hatékonyan miik6dd kozosségek altalaban a bevonodas harom f6 szintjét kinaljak

tagjaiknak (Wenger, 2001):

A kozponti csoportot altalaban a vezetdség alkotja, akik kiilonb6zd projektek és
folyamatok, vagy a kozosség egészének irdnyitdsaval mélyen bevonddnak a

miukodésbe.



- Az aktiv tagsag egyrészt magaba foglalja ez el6z6, szlikebb csoportot, masrészt azok a
tagok tartoznak ide, akik rendszeres, stabil résztvevOi a kozosség életének és a
kiilonb6z6 projekteknek, am miikddésiik nem terjed ki ezek vezetésére.

- A periférikus tagsag sok esetben kiilsé szemléldként van jelen a kozdsségben, aktiv
részvétellel nem jarul hozza a miikodéshez. Ugyanakkor 6k szintén érdekeltek a
kozosség altal 1étrehozott tudas és tapasztalatok megszerzésében, igy a részvételi
lehetdségek kozott szelektdlva olyan alkalmakat helyeznek el6térbe, ahol ezek
varhatéan nagy mértékben fordulnak eld.

A részvételi modellek legtijabb véltozata szerint bizonyos esetekben a részvétel tovabbi két
szintje is megkiilonboztethetd. Az aktiv és periférikus tagsadg kozott megjelenhet az alkalmi
részvétel, ami leginkabb olyan szakértokre jellemzd, akik csak idészakosan, egy adott projekt
kapcsan vonodnak be a kozosség életébe. Emellett beszélhetlink tranzakciondlis részvételrdl,
mely a periférikus tagsagon is talmutatod, lazabb kotddést jelent. Ide sorolhatok a kiilonbozo
ugyfelek, a kozosség tamogatdi vagy egyéb kiviilallok, akik egy adott iddszakban mégis
kapcsolatba keriilnek a kozosséggel (Wenger és Wenger-Trayner, 2021).

2.4. Tudasalapu kozosségek, mint menedzsment eszkozok

A gazdilkodd szervezeten beliili gyakorlati kozosségek 1étrehozasat célzd
kezdeményezések altaldban a méretiiktdl fliggetleniil is formalizaltak és kialakitasuknak 6
mozgatorugoja a szervezet valamilyen tudasalapu célkitizése. Wenger ¢és tarsai (2002) tobbek
kozott emlitik a Microsoft, a Procter & Gamble, de szovetségi ligynokségek, iskolarendszerek
¢és nonprofit szervezetek gyakorlatait is, melyek a szervezetekben fellelhetd tudas fejlesztését,
innovacios képességének megujitasat célozzak ezen kozosségek l1étrehozasaval. A gyakorlati,
praktikus tudas nem elsajatithato konyvekbdl, igy a gyakorlo szakemberek valojaban az egymas
kozti tudas- és tapasztalatmegosztas, a k6zos gyakorlat Gtjan tudnak fejlédni (Cappelli, 2000).

A menedzserek mar régen rajottek, hogy kiilonboz6 szervezeti célok elérését kiilonbozd
struktarak teszik lehetévé. Igy keriiltek elétérbe a fogyaszté fokuszi, projekt alapon miikodé
szervezetek. Ez a struktira megoldotta a teljesitmény, felelésség ¢és elszamoltathatosag
problémait, azonban a tudds megszerzésével, tarolasaval, fejlesztésével, tovabbadasaval
kapcsolatos kérdésekre nem ad valaszt. A kiilonbozd iizleti egységekben, csapatokban
keletkezett tudas és tanulas konnyen elveszik, mivel ezek elsddlegesen az izleti célok elérésére
Osszpontositanak. A projektcsapatok ideiglenes 1étezése is hasonld problémakat vet fel: ezek
megsziinésével az altaluk 6sszegylijtott tudas is elveszik altalaban. Megoldast jelenthetnek a

tudaskdzpontok, ezek azonban hagyomanyosan a kdzpontban taldlhatéak, azaz messze azon



vonalbeli dolgozoktol, akik tapasztalatai a legfontosabb inputok lennének (Wenger,
McDermott és Snyder, 2002; Delisle, Rowe ¢és Eng, 2006). A gyakorlati kzosségek stratégiai
szintli alkalmazéasa lehetévé teszi, hogy a tudasra, mint eréforrasra tekintsen a szervezet.
Amellett, hogy a versenyelény megtalalasat ¢és megtartasat segitik, a tehetségek
megszerzéséhez is hozzéajarulnak. Cappelli (2000) szerint a szakmai és kozosségi kapcsolatok

¢és kotddések jelentds hatassal vannak a dolgozok munkahely iranti elkotelezddésére is.

3. A diakszervezeti mukodés bemutatasa

A szakirodalmi attekintést a didkszervezetek jellemzdinek bemutatasaval folytatom. Az
egyetemi intézmények keretei kozott zajlo oktatassal vald kapcsolatuk és a hallgatok szdmara
nyujtott értékajanlat attekintését kovetden ravilagitok, hogy mely jellemzdik alapjan
tekinthetdk a didkszervezetek a gyakorlati kozosségek egy specialis formajanak. A fejezet a

didkszervezetekben jelentkezd menedzsment kihivasok ismertetésével zarul.

3.1. Az egyetemi oktatas és a diakszervezetek kapcsolata

Az egyetemi kornyezet a tdrsadalmi atalakulés szinterét biztositja a kiilonb6z6 oktatasi,
kutatasi és gyakorlati tapasztalatok révén, melyben a hallgatok is kdzponti szerepet jatszanak
(Borges et al., 2017). Az iizleti iskoldkban zajlo képzés és tanterven kiviili tevékenységek altal
nyujtott szocializacios folyamat hatassal van a hallgatok sajat erkdlcsi szabalyainak alakulasara
is. A hallgatok a szocializacios folyamatban vald aktiv részvétel soran tanuljak meg, milyen
értekek mentén végezzEek tanulmanyaikat, majd késébbi szakmai munkéjukat (Blasco, 2012).
Eklund-Leen és Young (1996) szerint a didkszervezetek vezetdi, késdbbi életiik soran is aktiv
szereploi lesznek a kozosségnek, felelds allampolgéarrd valnak. Barth és munkatarsainak
kutatasa (2007) pedig azt mutatja be, hogy az egyetemen szerzett formalis és informalis tanuldsi
tapasztalatok relevansak a hallgatok fenntarthato fejlédéssel kapcsolatos kompetencidinak
fejlesztése szempontjabol is.

A hallgatok nagy része aktiv bevonddast, személyes novekedést és kiteljesedést keres
koruk tarsadalmi valtozasaiban, amit azonban a sokszor alacsony interakcidju egyetemi oktatas
nem tud kielégiteni. Erre az igényre a hallgatoi szervezetek, mas néven didkszervezetek
nyUjtanak lehetséges alternativat. Az itt kialakuld kozosség kibdviti a rendelkezésre allo
tanulasi teret, tilmutat az elméleti ismeretszerzésen és lehetdséget biztosit a jovOorientalt
kompetencidk fejlesztésére (Barth et al., 2007).

Baker (2008), Eklund-Leen és Young (1996) szerint azok a hallgatok, akik az

egyetemen toltott id6 alatt tandran kiviili szakmai tevékenységet folytatnak, felilmulhatjak



azon tarsaikat, akik csak a tanordkon vesznek részt, mas modon nem vonddnak be a hallgatoi
¢letbe. Ezt a megéllapitast tamasztja ala Twale (1988, p. 16) definicigja is, mely szerint ,,a
hallgatoi szervezetek, melyek a tanterven beliili, kiviili vagy a tantervek kiegészitésekent
miikodo nonprofit szervezetek a kézép- és felsooktatas szintjén, az oktatds és a hallgatok sikeres
eredmeényei kozotti kritikus kapcsolatot jelentik”. Ezen szervezetek torténelme a 20. szdzad
elejéig nyulik vissza, amikor mar a vilag tobb egyetemén is ismert volt a hallgatoi szervezddés
ilyen formaja. Legfobb kozos jellemzdjiik, hogy létrehozésukat szinte minden esetben azon
hallgatok szakmai motivacioja indukalta, akik ,,valami tobbre” vagytak egyetemi éveik soran
(Eklund-Leen és Young, 1996; Talbert, Larke és Jones, 1999; Castellanos, 2016).

A szakirodalom a didkszervezetek pozitiv hozadékaként emeli ki tovabba az egyetemek
nemzetkoziesedését, a kritikus gondolkodas fejlédését, a hallgatok egymads irdnt tanusitott
tamogato hozzaallasat (Castellanos, 2016). Ezt a megallapitast tamasztja ala Borges és tarsainak
(2017) kutatasa is, mely szerint a nemzetkdzi hallgatok tamogatasaval foglalkozo
didkszervezetek eldsegitik a globalis szintli tuddscserét ¢és a hallgatok kulturalis

érzékenységének fejlodését.

3.2. A diakszervezetek hallgatoi értékajanlata

A hallgatoi szervezetek informalis tdmogatd rendszerként szolgalnak a hallgatok
szdmara. Szoros barati kozosséget jelentenek, aminek keretei kozott a tagok segitséget,
utmutatast nyujtanak egymasnak a kozel azonos id6ben megélt szakmai és személyes
kihivasok, dontések kapcsan. Igy a kozosségi aspektus kiemelkedSen fontos jellemzdje ezen
szervezeteknek, megléte nagy mértékben hozzdjarul a kezdeményezés hossza tava
sikerességéhez (Frieze ¢s Blum, 2002).

A hallgatok az egyetemi éveik alatt kezdenek kapcsolati halojuk aktiv bovitésébe,
hiszen jovobeli kollégaikat, a szakmai élet meghatarozé alakjait tomoriti az egyetem. A
hallgatéi szervezetek 4ltal szervezett események, rendezvények olyan kapcsolatépitési
lehetdséget nyujtanak a résztvevok szamdara, ami meghatdrozo lehet késobbi karrierjiik
szempontjabol (Brown és Kant, 2009).

Tovabbi fontos értékajanlat a hallgatok késébbi karrierjiikre vald felkésziilésének
tamogatdsa. Olyan professzionalis kdzeget biztositanak, ami 0sztonzi €s segiti a résztvevok
fejlodését az ott megtapasztalt csoportmunka és praktikus ismeretek 4altal. A
didkszervezetekben végzett munka eldsegiti a stratégiaalkotasi és kommunikécios készségek
fejlodését, a vallalkozoi attitiid, valamint a vezetdi értékek és készségek kialakulasat (Peltier,

Scovotti és Pointer, 2008; Coressel, 2014). Ezekre a szervezetekre a hallgatok a szakmai
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tapasztalatok megszerzésének és készségeik fejlesztésének olyan eszkdzeként tekintenek, ami
versenyképességi elonyt jelenthet szamukra a munkaerdpiacon (Barth ef al., 2007). Pinto és
Ramalheira (2017) kutatdsa is ravilagit a kiemelkedd tanulmanyi teljesitmény és az aktiv
tanoran kiviili tevékenységek kombindcidjabol szarmazo értékes megkiilonbdztetd
tapasztalatokra, melyek realis versenyeldnyt jelenthetnek a hallgatok szdmara a munkaerd-
piacra valo belépéskor.

Fontos azonban megjegyezni, hogy nem minden hallgatdi szervezddés célja szakmai
tartalom létrehozdsa. Sok szervezet valamilyen sporttevékenység, kozos hobbi szintli
érdeklddési kor alapjan szervezddik, amelyek bar szocialis értelemben pozitiv hatassal vannak
a hallgatok életére, akadémiai és késdbbi szakmai teljesitményliket kevésbé vagy egyaltalan

nem tudjak tamogatni (Baker, 2008).

3.3. Diakszervezetek, mint gyakorlati kozosségek

Tobb szakirodalmi értekezés és empirikus kutatds is azt tamasztja ald, hogy a
didkszervezetekre mint az egyetemi intézmények keretei kozott milkodd gyakorlati
kozosségekre tekinthetliink. Ennek alapjat a miikodési jellemzdikben megfigyelhetd
hasonlosagok adjak, melyek koziil kiemelheté (Wenger, 1998; Cheng ¢s Lee, 2014; St. Clair,
2008 In: Knaus ¢s Callcott, 2017):

- ahasonlo érdeklddési korti tagok tomoritése,
- atagok egy kozos tigy melletti elkotelezése, valamint
- atagok kozti folyamatos tudasmegosztas ¢és -1étrehozas.

A Borges ¢és tarsai (2017) altal Latin-Amerika legjelentdsebb egyetemein végzett
kutatas kilenc hallgatoi szervezet bevonéasaval készitett elemzést, melynek eredményei tobbek
kozott a didkszervezetek és a gyakorlati kozosségek kozos jellemvondsait is feltarjak. Bar a
kutatas kritikajaként emlithetjiik a viszonylag alacsony mintanagysagot (0sszesen 109 hallgaté
vett részt benne egy online kérddiv kitoltésével), az eredmények szerint jelentds hasonldsagot
figyelhetiink meg a didkszervezetek miikodése és a gyakorlati kozosségek szakirodalom altal
meghatdrozott jellemzdi kozott. Elemzésiik alapjan a hallgatdi szervezeteket Osszetartd
legfontosabb erd egy meghatarozott iigy iranti kozos elkdtelezddés, a személyes fejlddésre vald
torekvés. A tagok csatlakozdsi motivacioi kozott szerepel a szakmai €s személyes kapcsolati
halojuk bdvitése, a tudasmegosztds és a kozds tanulds élménye utani vagy. A valaszadok
megerdsitették, hogy a szervezetben végzett tevékenységiilk sordn az osztdlyteremben
megtanult ismereteket probalhatjak ki a gyakorlatban, amit a k6zos tapasztalas soran létrejott

Uj tudas is kiegészit. A tuddsmegosztas, a kdzo6s munka sordn szerzett tapasztalati ismeretek
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koncepcidja 6sszhangban van Wenger (1998) gyakorlati kozosségekre tett meghatarozasaval.
A beszamolod szerint a szervezeti projektekben vald aktiv részvétel szakmai tapasztalatot és
fejlodési lehetdséget biztosit a tagok szamara, akik alazatosan dolgoznak fejlédésiik érdekében.
Lelkes munkdjuk altal nagy elényre tesznek szert mas hallgatotarsaikhoz képest, mert a
gyakorlati szinten szerzett tapasztalatok tartds tanuldst eredményeznek (Passino, 2009).

Ezt timasztja ala Islam (2008) kutatasa is, ami egy egyetemi hallgatok alkotta nonprofit
iizleti tandcsadd szervezet vizsgdlataval vilagit ra a gyakorlati kozosségek jelentdségére.
Kutatési eredményei alapjan a hasonl6 kezdeményezések nagyban megkonnyitik az egyetemi
¢let és a felnott, szakmai karrier kozti valtast a hallgatok szamara, mivel a szervezetben végzett
tevékenység bar szorosan kapcsolddik az egyetemi tananyaghoz, forméjdban mar sokkal inkabb
a munkahelyen varhat6 feladatokat és kihivasokat vetiti eldre, igy a hallgatok felkésziiltebben

Iépnek ki az egyetem falai koziil.

3.4. Diakszervezetek menedzsmentje

Bar a didkszervezetek miikddését és eredményességét nem az iizleti szervezetekre
jellemzd profitcélok elérése vezérli, a versenyképesség ezen szervezetek hosszi tavu
fennmaradasanak is meghataroz6 tényezdje. Szdmukra a legfontosabb erdforrast maga a
szervezeti tagsag jelenti, igy a kiilonbozd szervezetek a hallgatok figyelmének megragadasaért
¢és megtartasaért versenyeznek egymassal.

A versenyelony fo forrdsaként azonosithatd tobbek kozott a szervezeti tudas, a
szervezeti kultira és identitds (Aaker, 1989; Hall, 1992), melyek jelentdsége a hallgatoi
szervezetek esetében is meghatdrozo. Ezen szervezetek szamara azonban kifejezetten nagy
kihivést jelent a fent emlitett immaterialis er6forrasok hosszu tdvi megdrzése, mivel a kozosség
tagjai és vezetdi is 1-2 év alatt teljesen kicserélddnek. gy a hallgatéi szervezetek tagjai szamara
rendkiviil rovid 1d6 all rendelkezésre, hogy megismerjék a szervezet torténetét és mikodését,
elsajatitsak a vezetdi feladatokat és megszerezzék az ezek ellatasdhoz sziikséges készségeket.
Eppen ezért jatszik kiemelt szerepet a megfeleld tuddsmenedzsment az ilyen hallgatoi
kozosségekben, mely lehetdvé teszi, hogy az egymast valtd generaciok elddeik tapasztalatait
felhaszndlva mar egy magasabb tudasszintrdl kezdjék meg miikodésiiket (Banks és Combs,
1989). igy biztosithaté, hogy a tagoknak ne kelljen ijra és \ijra megoldania olyan problémakat,
melyekkel elddeik is talalkoztak, hanem a rutinna valo feladatok mellett 0j, sajat kihivasokat
keressenek, melyek megoldasaval 6k maguk is hozzajarulhatnak utddaik tudasalapjahoz.

A tagok gyors cserélddésébdl fakado tovabbi kihivas a szervezeti identitas és kulttra

megorzése. Schein (1985) szerint a szervezeti kultlra a szervezet dsszes tagja altal egységesen
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érvényesnek elfogadott ¢és értelmezett rendszer, mely eléfeltevésekbdl, értékekbdl,
meggy6zddésekbdl és hiedelmekbdl épiil fel. Ezen értékek €s meggydzddések az 1j és régebbi
tagok kozti interakcidkon keresztiil adhatok tovabb, igy a didkszervezeteknek kiemelt figyelmet
kell forditaniuk arra, hogy kiilonb6z6 szakmai és kozdsségi programokon keresztiil allando

jelleggel biztositsak ennek lehetdségét.

4. Eletciklus modellek

A kovetkez6 fejezet kiillonbozd szervezeti életciklus modelleket tekint at. A kordbbi
fejezetek fokuszaban allo gyakorlati kozosségekre és didkszervezetekre vonatkozdan ismertet
egy-egy fejlodési modellt, majd az iizleti szervezetekkel foglalkozé tudomanyos irodalombol
emel ki 6t modellt. Bemutatja ezek kivalasztdsdnak modszertandt, valamint kritikai

meglatasokat fogalmaz meg az egyes elméletekkel kapcsolatban.

4.1. A gyakorlati kozosségek Wenger-féle fejlodési modellje (2002)

A kovetkezokben bemutatasra keriil a Wenger altal 1998-ban megalapozott, majd
kutatotarsaival 2002-ben tovabbfejlesztett gyakorlati kozosségekre vonatkozd Gtlépesds
fejlodési folyamat, melynek fejlédési szintjeit az 1. dbra szemlélteti. A gyakorlati k6zosségek
mitkddését harom alapvetd elem hatarozza meg, melyek f6 kérdéseit az /. tablazat foglalja
Ossze: a mikodési kor, a kozosség és a miikodés soran alkalmazott gyakorlatok (Wenger,
McDermott és Snyder, 2002). Ezen elemek a kdzosség fejlddése sordn szintén valtoznak, az
érettség kiilonbozo szintjein kiilonbozo célok kertilnek fokuszba, igy a modell egyes szintjeinek

bemutatdsa ezen harom tényezd koré épiil.

Miikédési kor Kozosség Alkalmazott gyakorlatok
e Milyen témaval foglalkozik a e Milyen szerepet toltenek be a e Milyen tanulasi tevékenységre
kozosség? tagok a kdzosségben? biztosit lehetdséget a kozosség?
e Milyen hatast tud és e Milyen gyakran talalkoznak? e Milyen formaban osztjak meg a
széfldékozik elérni ezen a e Milyen kapcsolattartasi tagok egyméssal tudasokat,
teriileten? I — tapasztalataikat?

e Hogy kapcsolodik tevékenységi
kore a f0 szervezet

e Milyen tudasmenedzsment

e Milyen tevékenységi korrel . e
eszkozoket alkalmaz a kdzosség?

rendelkezik a kdzosség?
ey e Milyen szerepet jatszanak az
innovacios projektek a kdzdsség

folyamata? L
¢letében?

e Milyen folyamatok és rendszerek
tamogatjak a miikodést?

1. tablazat — A gyakorlati kozosségek mikodését meghatarozo kérdéskorok
Forras: sajat szerkesztes Wenger és tarsai (2002) alapjan

13



A gyakorlati kozosségek Wenger és tarsai (2002) daltal meghatdarozott fejlodése

A kozosség fejlodése a potencial szintjén, egy mar létez tarsadalmi haloval kezdddik,
melynek tagjait egy érdekes téma felbukkanasa hozza kozelebb egymashoz. Informalis
csoportként kezdenek kapcsolatot épiteni egymadssal, akik koziil kiemelkedik egy kisebb, az
interakciokban meghatarozé szerepet jatszo mag. Ok alkotjak azt a csapatot, akik meglatjak a
lehetdséget az akkor még laza kapcsolatban all6 emberek szervezddésében és elkezdik
kialakitani a gyakorlati kozosség szervezett miikodését. Egy ponton az dtlet bemutatasra kertil
a kapcsolati halo tagjai kozott, akik ez alapjan dontenek a csatlakozasrdl. Ekkor torténik a
mitkddési kor meghatarozasa, amely egyszerre igyekszik a tagok érdekeit szolgalni és igazodni
a szervezet altal képviselt értékekhez. Az alapitok olyan csatlakozokat keresnek, akik mar
rendelkeznek kapcsolati haloval az adott teriileten és érdeklédnek ennek tovabbi bovitése irant.
Az alkalmazott gyakorlatok tekintetében a kozos tanuldsi célok meghatdrozasaval indul a
folyamat. A szervezési és vezetési feladatokat a kdzosség kinevezett koordinatora iranyitja.
Ebben a kezdeti szakaszban a f6 kihivas egy olyan kozos alap megtaldlasa, ami megfeleld
mértéki elkotelezddést és csoporthoz tartozas érzést valt ki a potencialis tagokbdl.
egysegesiilés  szakaszaba 1épni. A  koOzOsség hivatalos induldsat kovetden aktiv
eseményszervezésbe kezd, amik teret adhatnak a tagok kozti kapcsolatok elmélyiilésének, a
bizalom kiépiilésének ¢és a kozosség fokuszéban 4llo témakor tudatos és mélyebb
megismerésének. Meghatarozasra keriil az adott t¢émakdrrel kapcsolatos tudasmegosztas tagok
szamara nyujtott értéke és ennek formaja. Az életciklus ezen pontjan a fo kihivast az jelenti,
hogy a kozosség megfeleld energiat tudjon felszabaditani tagjai korében a tényleges
egységesiilés elérésének érdekében.

Az érettség szakaszéban az jelenti a legnagyobb kihivast, hogy a kozdsség igényeiben
valtozas kovetkezik be a létrehozaskor meghatarozott értékekhez és iranyokhoz képest. Amint
bizonyitja hosszu tavu életképességét ezen probléma kiegyenstlyozasaval, a kozosség gyors
novekedésnek indul. A periférian allo tagok elkezdenek az aktiv tagsag felé kozeliteni, mivel
vonzza Oket az ebbdl szarmazd részvételi élmény. Kibdvill a kozosség mitkddésének
perspektivaja, igy ujra kell definidlni az anyaszervezetben betoltott szerepét és mads
kozosségekkel valo kapcesolatat. A kozosség igyekszik eljutni a rendszertelen tudasmegosztas
allapotabol a kozos tudas szisztematikus gondozasaig.

A megorzés, gondozas életszakaszban 1évo érett kozosség szamara a kezdeti lendiilet és

értekek megorzése jelenti a legnagyobb kihivast a tagok, alkalmazott gyakorlatok, technologidk
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¢s az anyaszervezettel vald kapcsolat természetes valtozasa, cserélddése mellett. Az élénk
kozosség €s a tagokat elkdtelezd miikodés keriil ismét a fokuszba.

A kozosség tulajdonosi érzésbdl fakadd védekezd hozzaallasa és az 1ij otletekre vald
nyitottsag kozotti fesziiltség sosem oldhato fel teljesen. A miikodés hatarainak kiszélesitése, az
Uj tagokra jellemzd csokkend tulajdonosi szemléletmadd a kozdsség dralakulasat eredményezi.
Gyakran el6fordul, hogy a kozdsség bizonytalannd valik az atalakulds iranyanak és
tamogatasanak tekintetében, amely allapotbol egy radikalis valtozast hoz6 esemény tudja csak
kiszakitani. Ez bekdvetkezhet az Gjonnan bearamlo6 tagok hozta friss nézépontok hatdsara vagy
a koz0Osség energiaszintjének drasztikus megvaltozasaval. Két lehetséges kimenetele van ezen
eseményeknek: a kdzosség visszatérhet egy korabbi inkubécios vagy ndvekedési szintre vagy

lassan végleg megszlinik 1étezni (Wenger, McDermott és Snyder, 2002).

Energia és
lathatésag szintje

Megorzés, gondozas

Egységesiilés

Erettség )
Atalakulas

Potencial

> Id6tav
Fejlidési | Felfedezés/ || Erlelés /Azonnali | Fokuszalds / Birtoklds / Elengedeés /
nyomds Tervezés értékteremtés Terjeszkedés Nyitottsag Tovabb élés

1. abra — A gyakorlati kozosségek fejlodésének szintjei
Forras: sajat szerkesztes Wenger és tarsai (2002) alapjan

A Wenger és tarsai dltal alkotott modell kritikai

Az ezredfordulot kovetdéen a gyakorlati kozosségek egyre inkdbb a tudoményos
figyelem kozéppontjaba kertiltek, igy tobb olyan érettségi modell is késziilt, melynek alapjat
Wenger eredeti és késobb tarsaival kozos munkaja adta. Néhanyuk kritikai hozzaallassal fordul
a fentebb bemutatott 1épések felé, masok 6sszegzd szemlélettel igyekeztek rendszerbe foglalni
a korabbi modelleket, majd ez alapjan sajat megallapitasokat tenni. Elébbiek kozé tartozik
Gongla ¢és Rizzuto (2001) munkdja, ami szintén Ot Iépésen keresztiil mutatja be ezen
kozosségek fejlodését, viszont 6todik 1épésként kizardlag az adaptaciot fogalmazza meg, mely
szerint a k0zdsség tudatos atalakitasaval elkeriilheté annak megsziinése. A szintlépést harom
tényez0 befolyasa ald helyezi: a kozosség viselkedési jellemz6i, a mitkddési folyamatok,

valamint a technologiai tdmogatottsag. A technologia allandé fokuszba helyezésével mond ez
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a modellt igazdn tUjat, mely szerint a technologiai eszkozok integralt miikodése mar a
kozosségek korai szakaszaban a fejlodés meghatarozd eleme lehet. Lee és tarsai (2010)
tanulmanyuk alapjan négy Iépéses modellben foglaljak ssze az el6z6 évtized munkait: ezek az
épitkezés, ndvekedés, adaptacio és lezaras fazisai, melyek kozott a fejlodés 6sszesen 11 kritikus
sikertényezdjét definidljak. Ezek koziil kiemelhetd az innovacid, valamint a tudéslétrehozés

allandosaga és a kozosség folyamatos bovitése.

4.2. Banks és Combs diakszervezeti életciklus modellje (1989)

A didkszervezetek fejlodését a Banks — Combs paros munkaja irja le, melynek logikéja
a marketing tudomanyokban haszndlt termékéletciklus, valamint a vallalati érettségi
modelleken alapszik. Lévén, hogy ezen kozosségek az egyetemi intézmények falain beliil
1étrejott hallgatdi szervezddésként Onalld jogi entitassal altalaban nem rendelkeznek, az
intézmény jovahagyasaval kezdhetik csak meg mikodésiiket. Emellett a kutatok kiemelt
fontossagot tulajdonitanak az tugynevezett programmenedzsernek, aki az intézmény
alkalmazottjaként kiilsd tdmogatast nytjthat a szervezet szdmara. Ennek keretei kozott
meglatasaik szerint az ¢ feladata atsegiteni a szervezetet és vezetdit az egyes érettségi

szakaszokon. A modellben bemutatott fazisokat a 2. dbra szemlélteti.

Engedélyeztetés Bemutatkozas Novekedés Erettség Hanyatlas
Hallgatoi tagsag
létszamanak
novekedése
A szervezet Eltelt évek szama a szervezet
bejegyzése bejegyzését kovetéen

2. abra — Diakszervezeti életciklusok
Forras: sajat szerkesztes Banks es Combs (1989) alapjan

A Banks — Combs (1989) szerinti diakszervezeti életciklusok bemutatdasa

A didkszervezetek életciklusa az engedélyeztetés szakaszéval kezdédik. Ekkor torténik
a mukodés eldkészitése az intézményi jovahagydsi folyamattal, a miikodési szabalyzat
elkészitésével, a szervezeti keretek megtervezésével. Mivel a szervezet ebben a fazisban még

nem miikodik hivatalosan, az alapitokon kiviil nincs mas belépd tagsag. Ezt kdvetden azonban
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szlikséges az 11j tagok toborzéasa, melyben a {6 kihivast a hallgatok figyelmének megszerzése és
a szervezeti tagsaggal jaro eldnyok kézzelfoghatd bemutatéasa jelenti.

Miutén hivatalosan is bejegyzésre keriil a szervezet, megkezdi 0j tagjainak toborzasat
¢s csatlakoztatasat, ezzel 1épve a bemutatkozas szakaszédba. Ekkor az 0j tagok megvalasztjak
vezetdiket és megkezdik a szervezetben valé munkat: adomanygytijté tevékenységet végeznek,
rendezvényeket szerveznek hallgatotarsaiknak. Ebben a fazisban potencialis kihivasként a
vezetség kezdeti lendiiletének elvesztése all fent, melynek oka, hogy tgy érezhetik, nem
rendelkeznek a sikeres szervezetépitéshez sziikséges tudassal és készségekkel.

A névekedési szakaszban egyre tobb hallgatd csatlakozik a szervezethez kiilonb6zd
tudomanyteriiletekrdl. A szervezet ekkor mar sajat koltségvetést tud kidolgozni és nagyobb
volumenii eseményeket, ligyeket tiamogatni. Azonban mig a tagsag és a szervezet mikodési
korének gyors bdviilése lelkesedést valt ki a vezetdk korében, a tagsadg nagy része kezdi magat
kihagyva érezni a dontéshozatalbol, ami a vezetdk szdmara ugy tlinhet, hogy a tagok nem
motivaltak a szervezet céljainak elérésére.

A szervezet tovabbi fejlédésével az érettség szakaszba juthat. Ekkor a felsGvezetés
figyelme az 1j tagok felvételérdl atterelddik a szervezet mikodtetésére és fejlesztésére. Ezek
hatdsdra né a szervezet ismertsége az egyetem hallgatoinak korében, mely elvardsok
formajaban visszahat a szervezetre. Ekkor az elkényelmesedés veszélye meriilhet fel: a
szervezet mar képes a miikddésének teljeskorti ellatasara, az elért sikerek miatt csokken a
kihivas érzés és a tagok motivaciojanak kezdeti lendiilete.

A hanyatlas szakasza elkeriilhetd, amennyiben sikeriil fenntartani a szervezet
folyamatos fejlddését, innovacios képességét, illetve a tagok elkotelezddését. Ezek hianyaban
azonban a szervezet hanyatlasnak indul és radikalis valtozds hidnyaban révid idén beliil
megszlnik. Fontos kiemelni, hogy ez a hanyatlds az ¢életciklus barmely mas szakaszéban
bekovetkezhet, amennyiben nem sikeriil megoldast adni a felmeriil¢ kihivasokra (Banks és

Combs, 1989).

A Banks — Combs (1989) féle diakszervezeti életciklus modell kritikai

Mivel a hallgatoi szervezetek vezetése és gyakran tagsaga is egyik évrdl a masikra
valtozik, felmeriil a kérdés, hogy valdban fejlédik-e a szervezet az id6 mulasaval, vagy a
folyamatosan cserél6do tagsag miatt megreked egy adott szinten, hiszen kozel azonos koru és
szakmai tapasztalattal rendelkezé tagok valtjdk egymast az egyes pozicidkban és
feladatkorokben. Bar ez valdban redlis veszélye a hallgatoi szervezetek fejlodésének, Banks és

Combs (1989) szerint az egymast kovetd évfolyamok felhasznélhatjdk az eléttiik jarok
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tapasztalatait, melyekre sajat tudast épitve fejlodés érhetd el a miikodésben. Az elldtandd
feladatok jelentds része évrdl évre allando, igy ez a tapasztalat tagsagi érettséget eredményez.
Jo gyakorlatok alakulnak ki, melyek biztositjak a kudarcok minimalizalasat.

Ugyanakkor a tanulmany nem foglalkozik azzal a kérdéssel, amit a programmenedzser
esetleges hidnya vet fel. Ebben az esetben a szervezet tagjai és vezetdi valnak a szervezet
hosszutavii fennmaradasanak egyediili felelésévé, igy varhatéan megnd a kozdsség iranti
felelosségérzetiik és  tulajdonosi  szemléletmddjuk, ami szorosabb elkotelezddést
eredményezhet. Emellett még inkabb eldtérbe keriilhet a szervezeten beliili tuddsmenedzsment
jelentdsége, melynek keretein beliil a vezetdség tudatosan késziil tapasztalatainak atadasara.
Azonban amennyiben erre a kozosség nem elég felkésziilt, a programmenedzser hidnya akar a

szervezet rovid idon beliili megsziinését is jelentheti.

4.3. Vallalati életciklus modellek

A vallalati novekedési modellek sajatossadgait Mintzberg és tarsai (2005) foglaljak
Ossze, melyben bemutatésra keriil a Montrealban miikodé McGill University 1971-ben inditott
atfogd kutatoprojektje, ami a stratégidkat hosszabb, jol koriilhatarolhaté iddszakon keresztiil
fennmaradd cselekvési mintdkként azonositotta. Ezek alapjan jol elkiiloniilé stadiumokat
allapitottak meg a szervezetek torténetében: ezek a fejlodés, stabilitds, alkalmazkodas,
kiizdelem és forradalmi valtozas. Az egyes szakaszok id6beni sorrend;jét és a valtozas jellemzdit
négy f0 mintaval irjdk le, melyek utmutatast nyljthatnak az egyes életciklus-modellek
vallalatképének megértéséhez (Mintzberg, Ahlstrand és Lampel, 2005):

- idokozonkenti Osszeiitkozések (a stabilitas hosszabb periddusait néha forradalmi
periodusok szakitjak meg),

- ingadozo valtozasok (a stabilitasra vald torekvést szabalyos idokozonként
valtozasért foly6 széthiizé harc szakitja meg),

- életciklusok (a fejlédési szakaszt stabilitds vagy az érettség beallta kdveti),

- szabalyos progresszio (dllando alkalmazkodas).

A tovéabbiakban 6t vallalati életciklus-modellt mutatok be, melyek megfeleltethetdk a
McGill University altal feltart mintazatok szerinti besorolasnak. Az alapmiinek szamito,
Greiner altal 1972-ben leirt evolucids és revollcios szakaszokat vizsgadlo modell az
idokozonkénti osszetitkozések mintajat mutatja. A szakirodalom masik 6 pillérének szamito,
Adizes altal kialakitott teljes vallalati életciklust feldleld modell (1979) az életciklusok mintajat
koveti. A magyar sajatossagokat feltdr6 Salamonné-féle modell (2006) Greiner és Adizes

modelljeit szintetizalja és szintén az idokozonkenti dsszeiitkozések logikajan alapszik. Quinn és

18



Cameron 0sszefoglalé modellje 1983-ban az addig 1étrejott életciklus modellek sajatossagait
foglalja Ossze, ezek kozds pontjaira mutat rd a szabdlyos progresszio mintajan keresztiil. Az
ingadozo valtozasok mintdjat fedezhetjiik fel az 6todik modellben, amely 1985-ben Smith,
Mitchell és Summer megallapitasait 0sszegzi a felsOvezetés adott szervezeti életszakaszra

jellemzd prioritasaira vonatkozodan.

4.3.1. A Greiner-féle evolucios és revolicios modell (1972)

A modell 6t f6 dimenzié mentén hatdrozza meg a szervezetek fejlodését, melyet a 3.
abra mutat be: ezek a szervezet kora, mérete, az evolucios és revolucios szakaszok, valamint
az iparag novekedési iiteme. Az egyes fazisok tobb szempont szerint jellemezhetdk (a
menedzsment fokusza, szervezeti struktara, felsévezetoi stilus, kontroll rendszer, jutalmazas),
melyek Osszefoglalasat a 2. fablazat tartalmazza. Az egyes fazisok bemutatdsa sordn ezen
szempontok is figyelmet kapnak. Mig minden evoluciés periddus azzal a domindns vezetési
stilussal jellemezhetd legjobban, amin keresztiil elérhetdvé valik a ndvekedés, addig a
revolucids periddusok azzal a f6 menedzsment problémaval irhatok koriil, aminek megoldésa
a novekedés folytatasanak eldfeltétele. Fontos megallapitas, hogy minden fazis az el6z6 fazis

eredményeként, valamint a kdvetkezd fazis eldidézdjeként értelmezendd.

Fazis 1 Fazis 2 Fazis 3 Fazis 4 Fazis 5
@ Kollaboracié
] |
Koordinacio
Delegalas
]
g3 Biirokracia
3 s
g 2 Iranyitas
RS
5
5 Ellenérzés
~
Kreativitas /
\ Autondémia
. Vi / . " Evoluci6: fejlédési szakasz
3 ezetest /s( 250 ]
< stilus Revolucio: krizis szintje
Fiatal Erett

A szervezet életkora

3. abra — A Greiner-modell szakaszai
Forras: sajat szerkesztés Greiner (1998) alapjan

A Greiner-modell fazisainak bemutatdsa
A Greiner-modell szerint a szervezetek novekedése a kreativitdas fazisaval kezdodik.

Ekkor az alapitok még talzottan a technologidra vagy az lizletszerzési lehetdségekre
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fokuszalnak, igy a menedzsment eszkdzok hattérbe szorulnak, mivel minden energidjukat a
termékfejlesztés ¢és -értékesités koti le. A munkatarsak kozott gyakori és informalis
kommunikécio zajlik, a nagy energiabefektetés elvart, de jutalmazésra is keriil. A piaci
visszajelzések jelentds befolyassal birnak a dontésekre és tovabbi motivacidkra.

Ezt az evolucids szakaszt a vezetési stilus krizise koveti, amikor a szervezet méretébol
¢s komplexitasabol fakaddan az alapitd ligyvezetdk tuddsa mér nem elegendd, az informalis
kommunikécids csatornak inkabb hatraltatjak a miikodést. Ebbdl a revolucids szakaszbol egy
erds, megfeleld vallalatiranyitasi tapasztalatokkal rendelkezd menedzser tudja kivezetni a
szervezetet.

A novekedés az iranyitas fejlodesi szakaszéaval folytatodik. Ekkor altaldban funkcionalis
struktara jellemz6 a szervezetre, a feladatok elkezdenek specializalédni. A kommunikacid
egyre formalisabb4 valik, megjelennek az adminisztracidos és kontrolling rendszerek. A
szervezet komplexitasaval tor elére az autonomia krizise. Ennek magyarazata abban
gyokerezik, hogy mig a felsdvezetdk stratégiai €s szervezetfejlesztési feladatokra fokuszalnak,
addig a funkciondlis tudas a kozépvezetdi szint kezében Osszpontosul, akik nagyobb
felhatalmazast varnak el munkéjukban.

Erre ad megoldast a delegdlds fazisa, amikor a szervezeti miikodés decentralizalodik.
Ahogy a felsévezetés tavolodik a napi operativ munkavégzéstdl, tigy lesz egyre nagyobb
mozgastere a kozépvezetdi szintnek. Ezaltal gyorsabb dontéshozasra van lehetdség, nagyobb
piacokat lehet megcélozni, gordiilékenyebb az 1j termékek fejlesztése. A divizid szintl
elszamoltathatosagot profit centerek létrehozasa segiti. A kozépvezetdi szint hatalmas
szabadsaga indukdlja a felsdvezetés kontrollvesztettség érzését, ezzel 1épve az ellenorzés
krizisallapotaba. A teriileti vezet6k gyakran mindenfajta er6forrasbeli tervezés és koordinacio
nélkiil sajat hataskorben miikodnek, figyelmen kiviil hagyva a szervezet mas egységeit. Ebben
a helyzetben a menedzsment csapatok hajlamosak visszatekinteni a centralizalt miikodés
idészakaba, am ez a taktika altalaban kurdarccal végzodik.

A megfeleld koordinacids eszkdzrendszer alkalmazasa tudja tovabb lenditeni a
szervezet miikddését a koordinacio evolucios szakaszaba. Ekkor a fels6vezetés formalizalt
rendszereket vezet be a koordinacié megfeleld keretbe foglalasaért és ezzel egyidejiileg erdsitik
a kontrolling szemléletmodot is. A korabban decentralizalt egységek centralizalt iizletagakként
miikodnek tovabb, a felsOvezetés pedig nagy erdfeszitéseket tesz annak érdekében, hogy
minden lizletdg az Gsszvallalati stratégia jegyében, egymast timogatva dolgozzon. A kdzpont
és diviziok kozti fesziiltség forrasa a rendszerek mindennapi hasznalatanak terhessé valasa, igy

érkezik meg a szervezet a biirokrdcia krizisallapotiba. A szervezet mérete ¢s mitkodésének
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komplexitds mar nem tarthatd kézben formalizalt programokon és merev, rugalmatlan

rendszereken keresztiil.

A kollabordcios szakaszban a hangsuly az interperszonalis egyiittmiikddésre
helyezddik, a menedzsment dontések meghozatala csapatmunka és tudasmegosztas, pezsgo vita
soran torténik. A fazis jellemzd szervezeti struktirdja a matrix-szervezet, a csokkentett
létszamt kozponti személyzet tandcsadasi tevékenységet 1at el. A napi dontéshozést a
naprakész adatokat szolgaltatd informatikai rendszerek tdmogatjdk. Bar a modellnek szigora
értelemben mar nem képezi részét, Greiner (1998) szerint az ezt kdvetd revolucios allapot az
intenziv kollaboracio altal kivaltott pszicholdgiai telitddésben és kimeriilésben jelenik meg,

melyre a munkakorgazdagités, rendszeres rotacio és hosszabb idejii szabadsagolasok adhatnak

megoldast.
Kategoria Fazis 1 Fazis 2 Fazis 3 Fazis 4 Fazis 5
Menedzsment Gyartas, Folyamatok NP Szervezeti Problémamegoldas,
= . . . Piac bovitése Y . L2
fokusz cladas hatékonysaga konszolidacio INNOVAcio
Szervezeti - Centralizalt, I?ecellltllrahzalt, Vonalbeli vezetok, .
2 Informalis S foldrajzi alapon . Matrix teamek
struktira funkcionalis termékcsoportok
megosztott
Felsovezet6i Individualista, s 12 T S
stilus véllalkozoi Iranyito Delegalo Orz6-védo Participativ
Kontroll Piaci Szabvanyok, Riportok, Tervek, befektetési Kézos célkitiize
rendszer eredmények | koltségkdzpontok | nyereségkdzpontok kdzpontok 0708 cetiatuzes
2 Fizetésemelés, . . -
Jutalmazasi Tulsjdonjog erdemek Egyéni bonusz Ny?resergmego.s’ztas Csapat szintl
rendszer elismerése részvényopciok boénuszok

2. tablazat — Szervezeti gyakorlatok a Greiner-modell evolucios szakaszaiban
Forras: sajat szerkesztés Greiner (1972) alapjan

A Greiner-modell kritikdja

A Greiner-modellel szemben tobb alapvetd kritika is megfogalmazhatd. Adizes (1979)
szerint a szervezet tényleges megalapitasat megeldz0, felkésziilési szakasz is legaldbb olyan
fontos, mint a miikodés megkezdését kovetd torténések. Ez hidnyossdga a modellnek, amely a
szervezet sziiletését nem tekinti kiilon életszakasznak. Ezt a megallapitast tdmasztja ala
Salamonné Huszthy Anna (2006) kritikaja is, aki maga is kiemeli sajat, a magyarorszagi piacra
vonatkoz6 modelljében, hogy a vallalatok életciklusa a sziiletéssel kezdddik. A tovabbi
fejezetek részletezik mind Adizes, mind Salamonné modelljét, melyek koziil elobbi a Greiner-
modellre valo valaszként sziiletett. Egy tovabbi kritika lehet az alapitok képességeinek,
fejlodési készségiiknek talzott figyelmen kiviil hagyasa. Nassif és tarsai (2010) szerint a
vallalkoz6 kognitiv képességeinek segitségével képes egyiitt fejlodni vallalkozasaval, igy

alkalmas lehet a szervezet menedzsmentjére még annak egy komplexebb allapotban is.
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4.3.2. Adizes modellje (1979) az udvarlastol a halalig

A Greineri modellt érd kritikdk alapjan a szervezeti életciklus modellek tobb valtozata
is megsziiletett a kovetkezd évtizedekben. Adizes munkdja (1979) rovid idé alatt a
szakirodalom meghatirozd elemévé valt, mivel a vallalatok fejlodését a szervezetek teljes
¢lethosszan at, Osszesen tiz szakaszon keresztiil vizsgalja, amiket a 4. abra szemléltet.

A modellben szerepld tiz szakasz mindegyikében taldlkozunk szokéasos és koros
problémakkal. El6bbiek minden egészséges szervezetre jellemzdk az adott életszakaszban és
altalaban ideiglenesen allnak fenn, bels eréforrasokkal orvosolhatok. A kéros problémak ezzel
szemben Osszetett, rendhagy6 esetek, melyek megoldasa sokszor kiilsd szakértd bevonasat

igényli és kritikus a szervezet tovabbi élete szempontjabodl (Adizes, 1992).

Erettség

Elsérendi szervezet / .\ Arisztokracia

Kamaszkor Korai oregedes
- Valas Korai biirokracia
Beteljesiiletlen
vallalkozé

Teljes biirokracia

Magas

Gyeriink! Gyerunk‘
A]apit(’) csapdaja

Csecsemokor

/\
Csecsemdhalal
Udvarlas
Halal

/\
/ Elvetett 6tlet \ N

Fiatal } Erett
A szervezet életkora

A szervezet innovdcios képessége

Alacsony

4. abra — Adizes szervezeti életciklus-modellje
Forras: sajat szerkesztés az Adizes Institute Worldwide (2021b) alapjan

Minden szakaszban négy f6 sajatossdg alapjan értékeli a szervezetek teljesitményét,
melyek angol megfeleldjének roviditését a szakaszok elnevezésében is feltiinteti kis vagy
nagybetiivel (esetleg azok teljes hianyaval) attdl fliggden, hogy milyen mértékben jellemzdek
az adott életszakaszban. Az eredményesség (P — Produce) jelzi a kittizott célok elérésének
sikerességét, az igazgatasi szempont (A — Administered) értékeli a dontéshozas megfeleld
folyamatat és idozitését, a vallalkozoi fokusz (E — Entrepreneurial) a kreativitast,
kockézatvallalasi hajlandosagot és a szervezet adaptacidos képességét vizsgalja, mig az
integracios jellemzé (I — Integration) a csapatkohézid €s Osszetartds szintjét értékeli. Adizes
kiemeli, hogy az eredményes és hatékony vezetés elérése rovid €s hosszl tavon is megkivanja
mind a négy sajatossag megfeleld szintl jelenlétét (PAEI), azonban az ezekre irdnyuld fokusz

a szervezetek éppen fennallo kihivasai alapjan valtozhat.
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Ezek a jellemzok egytttal kiilonbozd vezetési attitlidoket (igazgatd, gyartd, integrald,
vallalkoz6) is meghatdroznak, amik mas-mas életszakaszban keriilnek el6térbe. Mivel egyetlen
személy nem képes minden stilust sikeresen alkalmazni, igy a szervezetek ¢lén allo vezetdi
csapatok feladata megérteni, hogy adott szakaszban milyen vezetdkre van sziikség, és
amennyiben indokolt, ez alapjan valtozast eszk6zdlni a vezetdség Osszetételében (Adizes
Institute Worldwide, 2021a). Ezen stilusok a szervezeti megkdzelités (strukturdlt vagy
strukturélatlan), a vezetéi fokusz (folyamatok vagy eredmények) és perspektiva (globalis —
lokalis), valamint a miikddési sebesség (lassti — gyors) viszonyaban értelmezhetdk, melyet az

5. abra mutat be.

Fokusz
Folyamatok Eredmények

A

sipqorn

Strukturalatlan

Integralé Villalkozo

Megkozelités
vayyadsiag

Igazgato Gyarto

Strukturalt
sypyo7

Lassu ; Gyors
Sebesség

5. abra — Az Adizes-féle vezetdi stilusok
Forras: sajat szerkesztes az Adizes Institute Worldwide (2021a) alapjan

Adizes modelljének bemutatdsa

Az udvarlas (paEi) szakaszéban a szervezet hivatalosan még nem is létezik. A
vallalkoz6 attitliddel rendelkezd alapitokat nagy lelkesedés hajtja és céljuk, hogy minél tobb
érdeklédd (potencialis fogyaszté €s munkavallalo) elkotelezése az oOtlet mellett. Koros
probléma lehet az alapitd vezetdi készségeinek teljes hidnya, a kizardlag profitalapt
motivaciok. Amennyiben ezek megoldasara nem keriil sor, a kezdeményezés elvetett Gtlet
marad. Pozitiv elrelépés esetén megkezdddik a szervezet céljanak és miikddésének tervezése,
1étrejon a vallalkozas, igy a kdvetkezd szakaszba 1éphet.

A csecsemokor (Paei) szakaszban eredményességi kényszer kezdi nyomni az alapitd
vallat, mivel altalaban egy termék vagy termékcsoport rovid tavu sikerétdl fligg a toke szitkében
1év0 szervezet tovabbi sorsa. Egyetlen cél lebeg a szervezet eldtt: minél gyorsabban minél
nagyobb eredményeket elérni. Az alapitok ilyenkor még nem tudnak jelentés feladat- és

hataskoroket atruhdzni, igy egy személyben viszik vallukon a szervezetet. A felmeriild
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kockazatokat érzékelve azonban csokkenhet motivaciojuk, ami egy hosszabb ideig fennalld
negativ pénzaram mellett a szervezet megsziinését, csecsemdhalalat eredményezheti.

A rovid tava kihivasok sikeres teljesitése esetén megkezdddhet a hossza tavua tervezés
a Gyeriink! Gyeriink! (PaEi) szakaszban. Tovabbra is eredményorientaltsag jellemzd a
szervezetre, amit kiegészit az ismét megndvekedett vallalkozoi kedv. A lelkes, de tapasztalatlan
vezetOk hajlamosak tGlvallalni magukat, tGlzott mértékben bdviteni a portfolidt és ezzel
elaprozni a mikodést. Az alapitd csapdédja all fenn, amikor az alapité nem akar lazitani a
kontrollon és feladatokat atruhdzni a munkatdrsaival szembeni bizalmatlansdga miatt, de
egyedill sem tud mar minden feladatkort ellatni. Ezt az allapotot csak egy tapasztalt kiilsd
menedzser tudja feloldani, aki formalizalt rendszerek bevezetésével elvezetheti a szervezetet a
kovetkezd szakaszba.

A kamaszkorban (pAEi) megnd az igazgatas szerepe. A gyakorlatok intézményesitése
és tudatos tervezés kezdddik, amit a novekedési iitem szandékos csokkentése is timogat, ezzel
biztositva a miikddés hosszu tavu fenntarthatésagat. A folyamatok és rendszerek kiépitése
azonban elveszi a felsfvezetdk figyelmének nagy részét, mig az eredményorientalt vezetdk a
biirokrécia tulzott jelenlétét érzékelhetik, ami néhanyuk tavozasadhoz vezethet. Az alapitd ekkor
mar nem része a napi igymenetnek, azonban az igazgatdtanacs elndkeként biztositani tudja,
hogy ne szoruljon ki a szervezet életébdl. Figyelmet kell forditani tovabba a vallalkozoi kedv
fenntartasara, amivel elkeriilhetdvé valik az id6 el6tti oregedés.

Az elsorendii szervezet (PAEi) szakasz jelenti a vallalat életének csticsat, igy ennek az
allapotnak a minél hosszabb id6n keresztiili fenntartasara, az 6regedés folyamatanak kitolasara
kell torekednie. Ekkor mar eljutott a formalizalt miikddés szintjére, ami jo alap a lehetdségek
sikeres, profitabilis kihasznalasara, igy tervezhetd nodvekedés érhetd el. Fontos, hogy a
vezetdség ne engedjen teret belsé hatalmi harcoknak, mert ez egy hosszabb ideig tartd
tokehidny vagy nagyobb piacvesztés mellett konnyen a hanyatlds irdnyaba fordithatja a
szervezetet.

Az érettség szakaszaban (PAel) mutatkoznak el0szor az elkényelmesedés jelei. A
véllalkoz6i orientdcid csokken, visszaszorul az Ujitd szellemiség, azonban az
eredményorientaltsig és az erds formalizalt mikddés még gatolja a visszafejlodés
meginduldsat.

Az eredményorientaltsdg elvesztése hoz drasztikus valtozast az arisztokrdcia
szakaszaban (pAel). Bér a versenytarsaktol valo félelem miatt a vezetok tovabbra is biztosnak
mutatjak a vallalat helyzetét a kiilvilag felé, a pazarl6 magatartas és a formalitasok tulzott

elétérbe helyezése a dinamikus, rugalmas szervezethez szokott vezetdk tdvozasanak veszélyét
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jelentik. A vallalat egy “Gyeriink! Gyeriink!” szakaszban 1év6 szervezet felvasarlasaval érhet
el megtjulést.

A korai biirokrdcia (-A-i) szakaszéban a csapatmunkat a klikkesedés valtja fel, a bels6
folyamatok megvaltozasa az eredmények elmaradasdhoz vezet. Ekkor a szervezet tagjai mar
nem a vallalat sikerével foglalkoznak, hanem sajat pozicidjukat igyekeznek minél hosszabb
ideig megOrizni.

A teljes biirokrdcia (-A--) szakaszéban a folyamatos ellenségeskedés beliilrél 6rdli fel a
szervezetet, a tagok szdméara mar csak a kialakitott szabalyok Oncélu kovetése marad.
Végelathatatlan, cél nélkiili dokumentécio késziil, mignem a ciklus lezarasaként a Haldl (----)

szakaszban a szervezet végleg megsziinik 1étezni (Adizes, 1979, 1992).

Az Adizes modelljét éro kritikak

Adizes modelljének kiemelkedd jellemzdje, hogy a vallalatot teljes életciklusan
keresztiil vizsgalja, &m sok mas modellhez hasonléan eredményei empirikus kutatds hidnyaban
nem tekintheték univerzalisnak. Az érettség szakaszt megel6zéen a vallalkozdsok
megsziinésének tobb lehetséges madjat és okat is bemutatja, azonban ezt kdvetden kizarolag a
biirokréciat és a vallalkozoi orientdcio elvesztését nevezi meg, mint a szervezet halalhoz vezetd
jellemzdk. Tovabba az érettség szakaszdban emlitett 0jitd szellemiség elvesztése véleménye
szerint a K+F koltségek csokkentésében érhetd tetten, mely arra utal, hogy a modell leginkdbb

egy technoldgiai iparagban miikodo termeld vallalatra alkalmazhato (Miller és Friesen, 1984).

4.3.3. Salamonné magyarorszagi modellje (2006)

Salamonné Huszthy Anna kutatisa a Nyugat-Eurépaban és Eszak-Amerikaban
megfogalmazott véllalati életciklus-modellek magyarorszagi adaptalhatosagat tanulmanyozta.
Greiner ¢s Adizes modelljének szintézisébdl alkotta meg feltevését, miszerint a szervezetek Gt
¢letszakaszon mennek keresztlil fejlédésiik soran: ezek az elindulds, kreativitds, irdnyitas,
delegéalas és megallapodottsag szakaszai. Hipotézisét 50 magyar kis- és kozépvallalkozas
részvételével végzett kvalitativ kutatassal vizsgalta, melynek eredményeként megallapitotta,
hogy a Magyarorszdgon miikddé vallalatok fejlédése is felfelé iveld, krizisszitudciokkal
megszakitott vonallal dbrazolhatd, azonban ezek a véllalatok nem feltétleniil jarjak végig a
modell Osszes 1épését, amik nem is kiilonithetdk el egymastol minden esetben (Salamonné
Huszthy, 2006). Eredményei alapjan sajat életciklus-modellt javasol a magyar vallalatokra

vonatkozoan, melyet a kdvetkez6 fejezet és a 6. abra mutat be részletesen.

25



Salamonné modelljének bemutatdasa

Salamonné végsd modellje szerint a szervezetek fejlodése az elindulas tazisaval veszi
kezdetét. Magyar sajatossag, hogy sok esetben a megélhetés biztositdsa Osztonzi a
vallalkozasok inditdsat, igy a nyugatra jellemzd kreativitas €és gyors litemii kezdeti ndvekedés
nem érhetd tetten Magyarorszagon. A kovetkezd, kontrolldalatlan novekedésrdl sz016 fazisban
a vallalat novekedése atgondolt stratégia nélkiil, leginkdbb a kdrnyezeti valtozasokra adott
valaszként torténik.

A folyamatok és vallalatirdnyitasi rendszerek csak a kovetkezd fazisban keriilnek
elétérbe, amikor a vezetés gy érzi, hogy kézi irdnyitdssal mar nem tudja megfeleléen
menedzselni a mikodést. Az iranyitas fazisa a formalizalt keretek kozotti ndvekedésrol szol,
mely valdjaban a Greineri modell irdnyitds és delegélds evolicios szakaszanak Osszevont
formajat jelenti. Ekkor a fejlddés a formalizalt rendszerek és folyamatok megndvekedett
szervezetre szabasaval tarthato fenn. Ezt koveti a stabilizalas fazisa, ahol Salamonné
varakozasai szerint mar megallapodott, ¢életképes szervezetrdl beszélhetiink. Ezt a
megallapitdsdt azonban nem tdmasztja ald empirikus kutatds, mivel az altala vizsgalt
szervezetek egyike sem jutott tul a negyedik fazison (Salamonné Huszthy, 2006).
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6. abra — Salamonné magyarorszagi modellje
Forras: sajat szerkesztes Salamonné (2006) alapjan
Salamonné modelljének kritikai
Salamonné munkéja empirikus kutatdson keresztiil fogalmazta meg eredményeit,
azonban kiemelhetd ennek hidnyossdgaként a minta tokéletlensége és ebbdl fakadodan

reprezentativitdsdnak, altalanosithatosaganak kérdése. A vizsgalt vallalatok kozott nem

crer
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kisvallalkozasok képviselték. Ezen szervezetek esetében azonban felmeriilhet a kérdés, hogy
valoban alkalmazhato-e rajuk a Salamonné altal alkotott modell, mely Greiner és Adizes
munkdjara épitve a formalizalt koordinacids eszkozoket fogalmazza meg, mint az egyik
fejlédési szint legfontosabb tényezdje, mikdzben a kisvallalkozasok szervezeti méretébdl
kovetkezden ezek sok esetben a szervezet életciklusa sordn egyszer sem keriilnek eldtérbe.
Végiil kritikaként emlithetd, hogy a modell altal meghatarozott utolso, stabilizacio fazist nem
tamasztja ald empirikus kutatds, mivel a mintdban szerepld egyik vallalat sem ért el az ebben

meghatdrozott életszakaszba.

4.3.4. Quinn és Cameron osszefoglaléo modellje (1983)

Quinn és Cameron célja az 1983 el6tt sziiletett kilenc {6 szervezeti életciklus-modell
Osszefoglalasa, szintetizaldsa volt. Megallapitasaik szerint ezen modellek k6zds jellemzdje,
hogy egymast kovetd, hierarchikusan egymadsra €piild szakaszokbol allnak, azonban minden
modell eltérd szempontok szerint vizsgalja a szervezeteket. Sajat modelljiilkben négy szakaszra
bontottak a szervezetek fejlodését és arra keresték a valaszt, hogy milyen {6 jellemzdkkel birnak
a szervezetek az egyes ¢életszakaszokban, illetve mely tényezdk biztositjdk ekkor

eredményességiiket. Ezen szakaszokat a 7. dbra szemlélteti.

A

Nagy

Struktaravéglegesités szy
Aalizécié szakasz
Kollektivitas szay

Vallalkoz6i szakasz

A szervezet mérete
(létszam)

Kicsi

Fiatal Erett
A szervezet életkora

7. abra — Quinn és Cameron 6sszefoglalé modellje
Forras: sajat szerkesztes Quinn és Cameron (1983) alapjan

Quinn és Cameron modelljének bemutatdisa

Az elsd, vallalkozoi szakaszban a kreativ, véllalkozo vezetd egyediil, kézi vezérléssel,
tudatos tervezés nélkiil iranyitja a szervezetet. Ekkor a vallalat eredményességét a rugalmassag,
gyors reakciokészség ¢és novekedés biztositja. A kollektivitds szakaszaban informalis

kommunikécioé és hierarchia alakul ki, a szervezet tagjai egylitt kiizdenek a kdzds célok
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eléréséért. Fontos sikerkritérium a ndvekedési orientacido megtartasa, amit az dsszetartd csapat
¢és ko6z0s munka tud tAmogatni.

A formalizacios szakaszban a bels folyamatok keriilnek fokuszba, a hatékonysag iranti
igény miatt novekszik a szabalyzatok és a formalizalt informacié-menedzsment szerepe.
Stratégiaalkotas és célkijeldlés, tudatos tervez és visszamérés torténik. A szervezetet a stabil,
hatékony miikddés viszi elére ebben a fazisban. Végil a strukturavéglegesités és adaptacio
szakaszaba jut a vallalat, amikor a kiilsé kornyezetre kezd figyelni és igyekszik ahhoz
rugalmasan alkalmazkodni. Ekkor a folyamatos megujulds és terjeszkedés, az iranyitds

decentralizacidja biztositja a szervezet eredményességét (Quinn és Cameron, 1983).

Quinn és Cameron modelljének kritikai

Quinn és Cameron célja a modell megalkotasaval az 1983 eldtt 1étrejott kiilonbozd
¢letciklus modellek alapjan egy egyszerusitett, 6sszefoglalé mii megalkotdsa volt. Hatranya
azonban épp ebben az egyszerlisitd szandékban rejlik, melynek talsdgosan altalanosito jellege
megneheziti a vallalatok modellbe illesztését. Greiner és Adizes modelljéhez viszonyitva a
meghatdrozott négy szakasz elnagyolt képet alkot a korabbi modellekben részletesen kifejtett
centralizacio-decentralizacié konfliktusarél, valamint a dinamikus ndvekedés jellemzdirdl

(Reino és Vadi, 2010).

4.3.5. Smith, Mitchell és Summer modellje (1985) a felsovezetés prioritasairol

A modell a felsévezetés prioritdsainak alakuldsat vizsgalja a szervezeti életciklus egyes
szakaszaiban. Ezek alapjan harom ciklust kiilonboztetnek meg: bevezetés, novekedés és
érettség, melyeket a 8. dbra mutat be részletesen.

Y

Nagy

Erettség

\
o

Novekedés
Politikai tdmogatas

\

Szervezeti koordinacid

A szervezet mérete
(létszam)

Bevezetés

Rovid tava hatékonysag

Kicsi

Fiatal Erett
A szervezet életkora

8. abra — A fels6vezetok prioritasai a kiillonb6z6 szervezeti életciklusokban
Forras: sajat szerkesztés Smith, Mitchell és Summer (1985) alapjan
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Smith, Mitchell és Summer modelljének bemutatdsa

A bevezetés ciklusaban a felsfvezetdk a rovid tava hatékonysagot helyezik el6térbe.
Szamszeriisithetd mutatok segitségével értékelik a szervezet eredményeit és hatékonysagat. Ezt
kovetden a novekedeési ciklusban a rovid tavi novekedés allandosul, a vezetok fokuszaba a
szervezeti koordinacio keriil. A megndvekedett szervezeti komplexitas kezelése a legfontosabb
problémajuk, illetve a dontések hosszi tavl hatasait is igyekeznek részletesen elemezni és eldre
vetiteni. Az érettség cikluséban a korabbi dinamikus ndvekedés lelassul, majd megall. Ekkor a
személyen kontrollt elkezdik formalis rendszerek felvaltani, amibdl fakaddéan a vezetok
veszitenek legitimitasukbol. Prioritasaik fokuszéba az alkalmazottak lojalitdsanak fenntartasa,

politikai tAmogatasuk megdrzése keriil (Smith, Mitchell és Summer, 1985).

Smith, Mitchell és Summer modelljének kritikai

A szerzOk harom lépésben mutatjdk be a felsévezetOk prioritasainak valtozasat a
szervezeti életciklusok soran, ami jelentésen megneheziti a mar 1étezd szakirodalomhoz vald
illesztését. Az altalanositas ezen mértéke megkérddjelezi, hogy a modell a klasszikus
értelemben  vett  életciklus  modellek  kézé  sorolhato-e.  Fejlesztési  javaslatként
megfogalmazhat6 a fazisok szamanak novelése és jellemzdinek részletesebb kidolgozasa, mely

lehetdvé tenné mas modellekkel vald kombinalt alkalmazasat.

5. Kutatasmodszertan

Jelen fejezetben a kutatdsi tervet, valamint a kutatdsi kérdés megvalaszolasara
alkalmazott kutatdsi modszertanokat mutatom be, tovabba ezen moddszerek sajatossagait,
eldényeit és hatranyait is ismertetem. Ezt kdvetden a kutatds koriilményei keriilnek attekintésre.

A dolgozatom fokuszéaban all6 kutatasi kérdés arra keresi a valaszt, hogy milyen médon
adaptalhatok az iizleti tudomédnyokban ismert é€letciklus modellek a gyakorlati kozosségek
mitkddésére. Erre a kérdésre a Budapest Business Club didkszervezeten végzett kutatassal adok
valaszt, melynek keretein beliil a szervezet mitkddésének multjat és jelenét megvizsgélva olyan
Osszefoglalod elemzést készitek, ami bemutatja egy didkszervezet életciklusai soran fellépd
kihivasokat és az arra adhat6 vezetdi valaszokat, valamint a kiilonbozd stratégiai torekvések
alapjan felmeriild jovOre vonatkoz6 varakozasokat.

Kutatdsomat kvalitativ modszerekkel végeztem, melyek folyamatat a Horvath és Mitev
altal irt kézikonyv (2015) meghatarozasai alapjan épitettem fel. A probléma, célok és a kutatasi
kérdés megfogalmazasat kovetden sajat kutatdi szerepem definialaséra kertilt sor. Ezt kdvetden

a kutatdsban résztvevok kore keriilt kivalasztasra, majd meghataroztam, milyen kutatasi
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modszertannal tudok a legmegfelelébben vélaszolni kutatdsi kérdésemre. Ezt kovette az
adatgytijtés és -feldolgozas, majd ezek interpretalasa. Végiil etikai kérdésekkel foglalkoztam és

mindségi kritériumokat fogalmaztam meg a kutatas érvényességére vonatkozdan.

5.1. Az esettanulmany modszer bemutatasa

Az esettanulmdny moddszer korlatozott szaml esemény és azok kornyezete kozotti
bonyolult dsszefiiggések részletekbe mend, kontextualis leirasat adja. Segitségiinkre szolgél
bonyolult jelenségek megismeréséhez és megértéséhez, mikdzben lehetévé teszi, hogy a kutatd
megorizze az események holisztikus jellegét (Yin, 2003). Célja, hogy tobbféle nézdpontot
bemutasson és az olvasé kovetkeztetéseket tudjon levonni a megismert helyzetbdl, igy Dooley
(2002) szerint a jo esetnek Ot f6 Osszetevdje van: korlilmények, érintettek, események,
problémék és konfliktusok egyiittes, komplex bemutatisa. A moddszer soran valtozatos
adatgytijtési technikak alkalmazhatok, melyek koziil kiemelhet6 az interju, kérddives kutatas,
kiilonbozé megfigyelések és tartalomelemzés (Horvath és Mitev, 2015).

Az esettanulmany modszerét gyakran illetik kritikdval, mivel egyetlen eset
bemutatasaval nem teszi lehetévé altalanositd kovetkeztetések levondsat. A modszer erdsen
szubjektiv, mivel nagy teret enged a kutatdi interpretacionak, igy alkalmazasakor kutatoként
kiemelt figyelmet kell forditani az dnreflexiora (Klenke, 2008 In: Horvath és Mitev, 2015). Az
esettanulmany modszer ugyanakkor 4t tudja torni a klasszikus kutatasi paradigmak korlatait és
aktualis jelenségeket azok sajat kornyezetében képes vizsgalni €s megérteni, igy ujszert
tapasztalatokat tud megvilagitani (Herling, Weinberger és Harris, 2000 In: Horvath és Mitev,
2015).

Kutatdisommal a Budapest Business Club szervezetén keresztill vizsgalom a
didkszervezetek érettségének és életciklusainak alakulasat. Az igy késziilt esettanulmény
mélységi, az elmult hét évet atfogod betekintést tesz lehetévé a szervezet miikodésébe, amely
segitségével komplex képet kapunk az ekkor zajlott eseményekrdl, szervezeti és vezetdi
célokrol, kihivasokrol, dontésekrdl. Bar az igy kapott eredmények és az erre épiild érettségi
modell nem vezetnek teljes mértékben altalanosithatd kovetkeztetésekhez, az Gsszegylijtott
ismeretek jelentds értéket képviselhetnek a szervezet jelenlegi és jovobeli vezetdi szamara,

valamint tanulsagos példaként szolgalhatnak mas didkszervezetek és vezetdik szamadra is.

5.2. A Kutatasi terv

A kvalitativ kutatdsi terv holisztikus folyamat, mivel az egész megismerésére ¢€s
megértésére torekszik. Rendszerek és kulturak kozti kapcsolatot vizsgal egy személyes, a kutatd

mély bevonodasat igényld folyamaton keresztiil, igy a kutatd szerepe, ideologiai preferenciai
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¢s elfogultsaga torzitd hatdssal lehet az eredményekre (Janesik, 2003 In: Horvath és Mitev,
2015). Ebbdl fakaddan kiemelt figyelmet szenteltem a Budapest Business Club szervezetében
eltoltott harom év soran szerzett tapasztalataim, benyomasaim, az ezek alapjan fennallo
eléfeltevéseim tudatos megfogalmazasara és leirdsara, mely folyamat segitségemre volt az
eredmények elemzésekor sziikséges kutatoi objektivitas fenntartasaban.

A kvalitativ kutatdsi modszert akkor érdemes alkalmazni, amikor olyan kérdésekre
keressiik a valaszt, ami az emberek tudatalattijat célozzak. A miértek, mogottes indokok
feltarasat segiti (Malhotra, 2017). A résztvevok autentikus torténetei alapjan az adott tarsadalmi
helyzet megértését tlizi ki célul és bar nem feltétleniil akar eldrejelzésekkel élni, néha
megkivanja a modellépitést (Janesik, 2003 In: Horvath és Mitev, 2015).

Kutatdsom soran az esettanulmany modszer Dooley (2002) és Klenke (2008, In:
Horvéth és Mitev, 2015) altal meghatarozott 1épéseit kovettem, melyeket Horvath és Mitev
(2015) korabban bemutatott kvalitativ kutatdsi modszertannal kapcsolatos javaslatai is

alatdmasztanak. Ennek folyamatat a 9. abra foglalja Ossze.
Kutatdsi tevékenység Eredmények, kimenetek

A kutatas céljanak és a kutatési kérdés

1. Fazis Gyakorlati probléma felismerése megfogalmazésa

Esettanulmany modszer, mint kutatési keretrendszer
kivalasztasa
A primer kutatas fokuszpontjainak meghatarozasa

Szekunder adatgytijtés

2 fazis (szakirodalom feldolgozasa)

Kutatbi szerepmeghatérozis A kutatéi szubjektivitas tudatositasa, torzitd
P hatésainak minimalizalésa

Primer adatgyiijtés

3. fazis * Mintavételi technika: célzott mintavétel Hangfelvételek, jegyzetek

» Kutatasi modszer: narrativ interju

Adatelemzés: narrativ kodolas Adatelemzéshez hasznalt induktiv kdok
4 fidi Kutatasi eredmények szintetizalasa, Szervezeti helyzetkép a 2014-2021 kozotti id6szakrol
AL szakirodalommal val6 Gsszevetés Osszefoglald modell megalkotasa

9. abra — A kutatas felépitése
Forras: sajat szerkesztes

Kutatasi kérdésem megfogalmazasat a gyakorlati probléma felismerése elézte meg,
majd az ezzel kapcsolatos szakirodalom feldolgozésa kovette. Ezt kdvetden dontdttem el, hogy
a Budapest Business Club didkszervezet vizsgalataval egyetlen esettanulmanyra épiild elemzést

fogok késziteni, melynek eredményei bar nem lesznek altaldnosithatok, nagy hozzéadott
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értékkel birnak a szervezet jelenlegi és jovobeli vezetdi szdmara, valamint az érdekl6d6 olvasd
is tanulsdgos példara taldl a didkszervezetekben felmeriild menedzsment kihivasok kezelése
kapcsan.

A kovetkezd 1épésként az adatgytijtéssel kapcsolatos dontéseket hoztam meg, melynek
eredményeként narrativ. modszerrel késziilt szakértdi mélyinterjikat készitettem. Az
adatgyiijtést megeldzden kutatdi oOnreflexiot végeztem, melynek keretei kozott kutatoi
szerepem ¢s a kutatds alanyaként szolgalo szervezethez valo személyes kotddésem kapcsolatat
vizsgaltam. Ennek segitségével késdbb minimalizalni tudtam a szubjektiv kutatdi
nézOpontombol fakadd esetleges torzitdsokat. Az interjualanyok korét célzott mintavétellel
hatdroztam meg: a szervezet alapitoit és késObbi vezetdit valasztottam résztvevonek, mivel az
0 tapasztalataikat ¢s meglatasaikat értékeltem a legfontosabbnak kutatdsom szempontjabol.

Adatelemzési stratégiaként narrativ kodolast valasztottam, mely az interjukon
elhangzott informaciok és torténetek elemzésére, interpretalasara szolgalt. Horvath és Mitev
(2015) a narrativ kodok két tipusat — induktiv és deduktiv — kiilonbozteti meg, melyek
mindegyikét alkalmaztam a feldolgozas soran. Az induktiv kodokat az interju atiratok olvasasa
kozben, mintazatok, hasonld témakorok azonositasaval allitottam Ossze, mig a deduktiv,
elméletbdl levezetett kodok kialakitdsat a dolgozatban bemutatott életciklus modellek
kiilonbozé fazisai, jellemzé vezetéi problémadi, krizisszituaciéi adtak. Igy osszesen kilenc
narrativ kodot azonositottam: (1) a szervezeti tevékenység fokusza, (2) részvételi motivacio
forrésai, (3) tagsag onallosaga, (4) fejlesztés, innovacid formai, (5) kulturalis elemek, (6)
allandosag fenntartasa, (7) tanulas eszkdzei, (8) vezetdi kihivasok, (9) egyéni vezetdi fejlodés
aspektusai.

Ezt kovetden elkészitettem az interjuk eredményeit 0sszegzd beszamolot, mely az elébb
ismertetett szempontok szerint mutatja be a Budapest Business Club elmult hét évének
jellemzdit. Majd ezeket vetettem 0ssze a szakirodalmi 6sszefoglaldéban bemutatott, Banks és
Combs nevéhez fliz6d6 didkszervezeti életciklus modell, valamint a Wenger-féle gyakorlati
kozosségek fejlodésére vonatkozd modell fazisaival, ami alapjan a felfedezett kiilonbségek

miatt a kutatasi eredményeimre timaszkodva sajat modellt alkottam.

5.3. A szakértoi interjuk modszertana és felépitése
Primer kutatdsomat mélyinterjuk készitésével végeztem, mellyel célom a szervezet
multjanak ¢€s jelenének mélységi megismerése volt. Malhotra (2017) meghatarozésa szerint a
mélyinterja egy ,,strukturdlatlan, kézvetlen, személyes interju, amelyben magasan képzett

kérdezo beszélget egyetlen megkérdezettel azzal a céllal, hogy feltarja a motivacioit, nézeteit,
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attitiidjét és érzéseit egy adott kérdeés vonatkozasaban”. Nem torekszik szdmszer(isithetd
eredményekre, sokkal inkdbb egy meghatarozott problémakor mélyebb megértésére,
részletekbe mend informaciogyiijtésre alkalmas. Ennek egy sajatos tipusa a szakértoi
mélyinterji, ami egy adott témaban kiilondsen jartas egyének megszolaltatdsara alkalmas.
Ebbdl fakaddan célja nem a megkérdezett érzelmeinek és motivacioinak feltardsa, hanem a

Egyedi szaktudasuk miatt az interjialanyok kivalasztasakor célzott mintavételt érdemes
alkalmazni, majd személyesen felkeresni és felkérni 6ket a kutatdsban vald részvételre
(Gyulavari et al, 2014). A mintavételi keretet esetemben a kutatds fokuszaban allo
didkszervezet multbeli és jelenlegi tagjai jelentették, akik koziil tigy hataroztam, hogy az
alapitok és a késébbi elnokok fogjak az interjualanyok korét alkotni. Ok azok, akik
tapasztalataikbol fakaddan megfeleld ralatassal rendelkeznek a kutatds fokuszéban allo
szervezeti fejlodés, kihivasok és az alkalmazott menedzsment eszk6zok alakuldséra.

Bar Malhotra (2017) meghatarozasa szerint a mélyinterju jellemzdje, hogy egyetlen
megkérdezettel zajlik a beszélgetés, Gyulavari és tarsai (2014) tobb olyan interjutipust is
bemutatnak, amelyek egyes sajatossagaikban osztoznak a fokuszcsoportos interjukéval. Ilyen
példaul a paros ¢és haromszdg interju is, amik jelentdsége éppen az interjiialanyok kozti
interakciokban és ezek dinamikajaban rejlik. Ezek az interjuk az egyének kozti parbeszéd miatt
tobbletinformacioval szolgalnak, mig az alacsony szdmu megkérdezett egyidejli jelenlétével
tovabbra is biztosithatd az egyéni mélységekre irdnyuld kiemelt figyelem. A beszélgetést
vezetd moderator feladata elérni, hogy minden résztvevd véleménye egyforman meghallgatasra
keriiljon.

A tobb interjualany egyidejli részvételével végzett interju elényei miatt dontdttem gy,
hogy én is ezt a mddszert fogom alkalmazni. A résztvevok fontos jellemzdje, hogy legtobbjiik
4-5 évvel korabban volt a szervezet vezetdje és ma mar nincs allandd kapcsolatban a
kozosséggel. Ebbdl fakaddan a visszaemlékezést nagy mértében segitette volt tarsaik jelenléte,
igy beszélgetéseik altal részletesen felidézett helyzetképet kaptam a szervezet aktualis életérdl
és mitkodésérol.

A csoportok kialakitasat tobb szempont figyelembevételével végeztem. Amellett, hogy
igyekeztem a résztvevoket kozel azonos aranyban megosztani, illetve minden csoport 1étszamat
a lehetd legalacsonyabban tartani, a generaciok kozti kiilonbségeknek is fontos szerepe volt.
Amennyiben Mannheim (1952) ¢és a Soulez - Guillot-Soulez kutatéparos munkajat (2011)
leforditjuk a didkszervezetek életére, a tarsadalom szintjén is 1étezé generacids hasonlosagokat

¢és kiilonbségeket figyelhetiink meg, melyek befolydsoljak a tagok hiedelemrendszerét és
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viselkedését. Az alapitok sajat tapasztalatokkal rendelkeztek a vezetdvé valasukat megel6zo
id6szakrol, igy erds belsd motivacidjuk volt ennek drasztikus megvaltoztatasara €s az ijonnan
kijelolt célok elérésére. Azt ezt kovetd évben ez a vezetdi csapat az egyetem elvégzésével a
kozosség aktiv €letébdl is tavozott, igy az 0j vezetdket tobb éven keresztiil is az a megfelelési
vagy hajtotta, mellyel bizonyithattdk, tovabb tudjak vinni elddeik munkajat. Az ataluk
megteremtett stabilitds és kényelem azonban ujfajta kihivasokat hozott a kovetkezd vezetdk
szamara, akik a gyorsan valtozd tagsag miatt mar egy teljesen mas szervezettel dolgoztak. Ezen
kiilonbségek megallapitasara a kozosség tagjaként szerzett sajat tapasztalataim alapjan
jutottam, melyeket azonban késobb az interjuk eredményei is alatdmasztottak.

Az adatgy(ijtés sordn narrativ technikat alkalmaztam: az interjikon olyan személyes
torténetek elmesélésére kértem a résztvevoket, amik a Budapest Business Club szervezetben
atélt elményeikhez, azon belill is kifejezetten a felsévezetdi idészakhoz kapcsolodnak. Ezzel az
epizodikus interji médszertanat felhasznalva sziikitettem az interju altal feldlelt témakoroket
¢s csokkentettem az esetleges felesleges adatgytijtéssel toltott idét. Hofmeister-Toth és Simanyi
(2005) szerint az adott témarol szOolo tudds egyrészt narrativ emlékekbdl, masrészt egyéni
elképzelésekbdl all, amelyek a narrativ életinterjukhoz hasonlé modszertannal hozhatok eld.
Azonban az alanyok visszaemlékezését segité kérdéseket érdemes a kutatdsi kérdés altal
meghatdrozott témakorokre fokuszalni, igy novelhetd az adatgylijtés hatékonysaga.

Az interjuk sordan az interjialanyok el8szor sajat vezet6i motivacioikrol,
tapasztalataikrol, az atélt kihivasokrdl és sikerekrdl, személyes fejlodésiikrdl meséltek. Ezt
kovetden a szervezeti miikodés adott idoszakra jellemz0 sajatossagairol, a kulturalis jegyekrol
beszélgettiink, aminek keretei kozott ezeket dsszehasonlitottak a csatlakozasukkor, tehat 1-2
évvel korabban tapasztalt allapottal. Végiil kifejtették, hogy milyen varakozéasaik voltak/vannak
a szervezet jovdjére vonatkozodan, milyen kérdéseket, feladatokat hagytak/hagynak az Oket

kovetd vezetdkre.

5.4. A kutatas korillményei
Interjualanyaimat célzott mintavétellel valasztottam ki, igy személyesen kerestem meg
és kértem fel Oket a kutatdsban vald részvételre. Kutatdsomban a kvalitativ modszerek
kozvetlen megkozelitését alkalmaztam, azaz a kutatas célja végig ismert volt a résztvevok elott.
Ezt ismertettem veliik a kapcsolatfelvétel alkalméval €s az interjuk megkezdését kovetden is.
Mivel ugy itéltem meg, hogy az itt elhangzott informaciok mélységének szempontjabol nagy
hozzaadott értékkel birhatnak az alanyok kozti interakcidk is, 0sszesen harom csoportos interjut

készitettem, melyek kozott a részvevoket a kovetkezé moddon osztottam fel:
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- Azalapitok (0sszesen Oten, ebbdl 3 {6 vett részt a kutatdsban) keriiltek az els6 csoportba,
akikkel a szervezet Ujraalapitasarol, valamint a 2015/2016-o0s tanév eseményeirdl, a
kezdeti vezetdi kihivasokrol beszélgettem.

- Oketkovette a 2016. 6szi félévtdl 2019. tavaszaig tartd harom tanév alatt elndki poziciot
betoltdk csoportja (4 £6),

- majd végiil a harmadik csoport a 2019. 6szt6] napjainkig tart6 idészak vezetdivel (4 £6).
Viarakozdsaimnak megfeleléen az interjualanyok kozott élénk beszélgetés alakult ki, amely
sordn egymas gondolataira épitve mélységeiben tartdk fel elttem tapasztalataikat és
¢lményeiket. Bar a hdrom csoporttal zajlott beszélgetés fokuszpontjai minden esetben azonosak
voltak, az alanyok szervezetképe és emlitései alapjdn mar a kutatds ezen fazisdban
megfigyelhetd volt olyan eltérés, mely a kiilonb6z6 életciklusok kozti kiilonbségekre hivta fel
figyelmem. A megkérdezettekre /1., 2., 3., ... 11. interjualanyként utalok, akiknek az egyes

tanévek alatti vezetdi statuszat a 3. tablazat ismerteti.

Tanévek Elnokségi poziciot betoltok
2014/2015. tanéV 1. int@}’jl/;alany (alapl'l‘é elnok)
2. interjualany (alapito alelnok, a 2015/2016. tanévben elnok)
2015/2016. tanév 3. interjualany (alapito alelndk)
2016/2017. tanév 4. interjualany
2017/2018. tanév 5. interjualany
6. interjualany
2018/2019. tanév . .,
7. interjualany
8. interjualany
2019/2020. tanév . .,
9. interjualany
10. interjualany
2020/2021. tanév S,
11. interjualany

sy

Forras: sajat szerkesztés

A dolgozat sziiletésekor aktualisan zajlo jarvanyhelyzetre valo tekintettel az adatfelvétel
1-2 orés online interjuk keretei kozott, videokonferencia hivas formajaban valosult meg. Bar a
virtudlis tér sok esetben gatolhatja a résztvevok kozott zajlo beszélgetés elmélytiilését, ez
esetlinkben nem allt fenn. Az alanyok jol ismerték egymast és engem is, mint kutatot, valamint
rutinosan mozogtak az online kornyezetben. Tovabba pozitivuma volt az interjuk platformjaul
szolgéalé Zoom applikacidonak, hogy lehetdvé tette a beszélgetés hang és videdkép formatumu
rogzitését is, mely megkonnyitette az elhangzott informaciok késobbi alapos feldolgozasat. Az

adatfelvétel és adatelemzés soran etikai szempontokat is figyelembe vettem, igy iligyeltem a
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résztvevOok anonimitdsdnak megdrzésére. Ennek tiikrében az interjuk soran késziilt hang- és
képanyagot a feldolgozast kovetden megsemmisitettem, a dolgozatban kozolt idézeteket nem

kapcsoltam konkrét személyekhez.

6. A kutatas alanya, a Budapest Business Club diakszervezet

Ezen fejezet célja a kutatds targyat képezé didkszervezet és ennek miikodési
kornyezetének bemutatésa. Ismertetem a Budapesti Corvinus Egyetem didkszervezeti piacanak
jellemzdit, majd a Budapest Business Club szervezetét is elhelyezem benne. Ezt kdvetden a
szervezetrol atfogd helyzetképet alkotok, melyet a kutatds eredményeinek bemutatdsaval
részletezek tovabb a 7. fejezetben. Fontos megjegyezni, hogy az Egyetemen a hallgatoi
szervezddés tobb fajtaja (didkszervezet, szakkollégium, didkkor) van jelen, melyekre az aldbbi
attekinté fejezetben a didkszervezet gyiijtonév segitségével utalok. Ezt kdvetden azonban a
Budapest Business Clubra tett megallapitasaimat, mint a didkszervezeti kategoridban

akkreditalt szervezetre teszem.

6.1. Diakszervezeti piac a Budapesti Corvinus Egyetemen
A Budapesti Corvinus Egyetem elsd didkszervezetét 1948-ban alapitottak, melyet az
évek elérehaladtival egyre tobb hasonld kezdeményezés kovetett. A BCE HOK 2015-ben
végzett tanulmanyaban arr6l szamolt be, hogy a 2013/2014-es tanév sordn Osszesen 42
szervezet miikodott az Egyetemen, mely magyarorszagi szinten kiemelkedd szdmot jelentett
(masodik helyen a Budapesti Miiszaki Egyetem 22 db, harmadik helyen a Budapesti Gazdasagi
Egyetem 19 db szervezettel). Azt ezt kdvetd években is tovabb nétt a BCE-n miikodo

szervezetek szama, melyrdl a /0. abra ad attekintést.

Diakszervezetek szamanak alakulasa 1948-2020 kozott
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Didkszervezetek szama
10. abra — A BCE-n mukodo6 didkszervezetek szamanak alakulasa 1948-2020 kozott

Forras: sajat szerkesztés a BCE HOK (2015, 2019, 2020) és a Corvinus Miivészeti Akadémia
(2015, 2016, 2017, 2018) gyiijtése alapjan

A BCE HOK (2015, p. 5) szerint ,, napjainkra [2013/2014. tanév] a szakkollégiumok és
didkszervezetek szama elérte a negyvenkettot, a tagok szama a teljes hallgatosag 18%-a, ami

koriilbeliil 2000 hallgatot jelent. Ez 2000 olyan ember, aki az egyetemi orak mellett tovabbkeépzi
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magat, egy valos vallalathoz hasonlo kozegben dolgozik, és olyan, a késobbi munkadja soran
hasznosithato képességeket sajatit el, amit csak a munkatapasztalattal rendelkezok ismernek.”
Kiemelend6 tovabba, hogy az emlitett 18%-0s ardny a Budai és Pesti Campusra egyiittesen
vonatkozott, a Kozgaz Campuson Onmagaban 27%-ra volt tehetd a didkszervezetben
tevékenykedd hallgatok ardnya a 2013/2014-es tanévben. A hallgatok ez évben is sokrétii
értekteremtd munkat végeztek kozosségiikben, melynek legfébb eredményei az aldbbiak voltak
(BCE Hallgat6i Onkorményzat, 2015):

- 734 hallgato vett részt didkszervezetek altal szervezett kiilfoldi programokban,

- 1001 szakmai programot szerveztek, melyen tobb mint 30 000 hallgaté vett részt,

- 531 koz06sségépitd program keriilt megrendezésre,

- 50 814 {6 vett részt a szervezetek altal rendezett nem szakmai jellegli programokon,

- 81 kozépiskolaval alltak kapcsolatban a diakszervezetek,

- 41 alumni rendezvényen dsszesen 981 BCE-n végzett hallgato vett részt.

A didkszervezeti piac rendkiviil gyorsan valtozik, ugyanis ezen kozosségek egyik
legfobb kozos jellemzdje, hogy évrdl évre nagyon magas fluktudcios rataval kell dolgozniuk,
ehhez igazitani miikodésiik minden aspektusat. Ez kdvetkezhet egyrészt a hallgatok természetes
¢lethelyzet-valtozasabol, amit jelenthet példaul az egyetem elvégzése, a szabadidd eltoltésével
kapcsolatos preferenciavaltozas, esetleg a kozosségi részvételt helyettesitd ,.termékek”
(gyakornoki munkavallalas, kiilfoldi tanulmanyutak) eldtérbe keriilése. Az emlitett fluktuacios
tényezoknek koszonhetden a tagsag jellemzéen néhany év leforgasa alatt teljesen kicserélddik,
valamint még ennél is gyorsabban, akar féléves periodusonként a szervezetek teljes kozép- és
felsdvezetése is megvaltozik. Bar ez utdbbi tényezd biztositja a lehetdséget arra, hogy minél
tobb hallgaté kiprobalhassa magat vezetoként, ez alapvetéen nem egészséges szituacid, mely
ellensulyozasaért komoly erdfeszitéseket kell tenni. A szervezetek nem megfelelé miikodése
tovabb sulyosbithatja a fluktuacidt, igy a vezetési és tuddsmenedzsment modszertanok

atgondolt alkalmazasa a hosszl tavl fennmaradas kritikus tényezdjének tekinthetd.

6.2. A Budapest Business Club bemutatasa
A kutatasom kozéppontjdban 4ll6 Budapest Business Club (BBC) szervezete a
Budapesti Corvinus Egyetem didkszervezeti piacdnak egyik legmeghatdarozobb, legtobb
hallgatot tomoritd szerepldje. A szervezet 2014. nyaran sziiletett ujja akkor még MKT Corvinus
néven, mely a Magyar Kozgazdasagi Tarsasdg Budapesti Corvinus Egyetemen miikodo
leanyszervezete volt. Ezt megel6zden a hallgatoi érdektelenség és erds vezetdi kéz hianyaban

szenvedd szervezet a megsziinés sz¢€lén allt, amit az Gjonnan megvalasztott vezetdi kor tudott
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visszaforditani. A szervezet céljainak Ujragondoldsa, piaci pozicionaldsanak Ujradefinialdsa
vezetett két évvel késObb a brand megvaltoztatdsdhoz is, melyet a miikodés ujjaszervezése €s a
hallgat6i tagsag teljes kicserélddése kisért.

Mara a szervezet 142 taggal rendelkezik, f6 célja tagjainak személyes fejlodését,
tudasanak bdoviilését tamogatni. Lévén, hogy tagjai lizleti teriileten folytatjdk egyetemi
tanulmanyaikat, miikddése ¢és tevékenységi kore vallalati mintat kovet, igy biztositva a
hallgatok szakmai, gyakorlati fejlédéséhez sziikséges lehetdségeket. Tagjai zommel alapszakos
hallgatok, akik altalaban két-hdrom éven keresztiil tevékenykednek aktivan a szervezetben. Ez
id6 alatt egy képzési folyamat, ugynevezett Talent Program résztvevdjévé valnak, mely a
alatt kiilonboz6 projektekben, kihivasokban vesznek részt, a csapatmunka soran k6zos tudasuk
felhasznalasaval oldjak meg a feladatokat. A projektek altaldban a szervezet miikodtetéséhez,
zart (csak a szervezet tagjainak szO0lo) vagy nyilt (minden egyetemi polgarnak nyitott)
rendezvény szervezéséhez kapcsolddnak. Ezek alapjan a tagok harom {6 szakteriileten
mélyithetik el tudasukat: HR, sales és marketing, amit a szervezet kozép- és felsdvezetdjeként
menedzsment és vezetdi tapasztalattal is kiegészithetnek.

A mindenkori vezetdség nagy odafigyeléssel, tudatosan vezeti a szervezetet, ami tobbek
kozott megmutatkozik a stratégiaalkotasi folyamatban, a szervezeti strukturdban, a folyamatok
szervezésében ¢és a tudasmenedzsment kiemelt szerepében. Bar a szervezeti tagsag gyorsan
valtozik, az Gjraalapitas torténete azota is €lénken €l a koztudatban, igy a vezetdség tudatosan
kiizd a hasonlo vélsaghelyzetek elkeriiléséért, mely a kutatdsi eredményeimben bemutatott

jellemzdkben is megfigyelhetd.

7. Kutatasi eredmények

Jelen fejezet a primer kutatds eredményeit 0sszegzi. Bemutatasra keriilnek a Budapest
Business Club szervezetének 2014-2021 kozotti idészakban tortént valtozasai, melynek
elemzési szempontrendszerét az adatelemzéshez hasznalt narrativ kédok adjak. Ezt kdvetden
eredményeimet Osszevetem a szakirodalmi attekintésben bemutatott két életciklus modell
fejlodési fazisaival: ennek keretein belill elhelyezem a kutatdsom fokuszaban all6 BBC-t
Wenger ¢és tarsai (2002) gyakorlati kdzosségek fejlodésére vonatkozd modelljében, valamint

Banks és Combs (1989) didkszervezeti életciklus modelljének fazisaiban is.
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7.1. A szervezet fejlodésének aspektusai 2014-2021 kozott

A kovetkezOkben ismertetem a szervezeti tevékenység és a szervezetfejlesztés
fokuszanak alakuldsat, majd a részvételi motivacid forrdsait és a tagsag Onallosaganak
valtozasat. A szervezeten beliil elérhetd tanulas eszkdzei is valtoztak az évek sordn, melynek
bemutatdsa soran a vezetdi kihivasokra és fejlodési kimenetekre is kitérek. Végiil a jellemzo

kulturélis elemek és a szervezeti dllandosag fenntartasanak eszkozei is elemzésre keriilnek.

7.1.1. A szervezeti tevékenység fokusza

A BBC miikddése mindig is a szakmai értékteremtés koré szervez6dott. Az egyetemi
polgaroknak sz6l6 eléadasokkal és rendezvényekkel igyekeztek felpezsditeni a hallgatoi életet,
latokorbovitési lehetdséget biztositani szdmukra aktualis, szamukra érdekes témaban. A belsd
tagsag a folyamatok elldtdsa soran, a projekteben valo részvétel altal szerzett szakmai
tapasztalatot a kiilonb6z6 funkciondlis (HR, sales, marketing, rendezvényszervezés) és
menedzsment teriileteken. Ugyanakkor a kutatasi eredményeim alapjan megallapithatd, hogy
az értékteremtés ezen két fajtaja hosszi tdvon nem tudott egyidejlileg, azonos mértékben
meghatdroz6 lenni a szervezet életében, egymashoz viszonyitott fontossagukat a stratégiai
célok hataroztdk meg. Ezek Osszefoglaldsat a 4. tablazat mutatja be.
ujboli kialakitasa volt fokuszban, amit azonban a 2014/2015-6s tanév elsd felében a kiilsd
tevékenység erbteljes jelenléte is kisért. ,, Tudtuk, hogy 2014-ben a golyatabori bemutatkozason
és az elso par honapon mulik minden: vagy bevonzunk olyan hallgatokat, akik szintén tudnak
azonosulni az altalunk megfogalmazott értékekkel, vagy vége a szervezetnek, mert nem lesz
kinek tovabbadni azt.” — 3. interjualany Emiatt nagy figyelmet forditottak a marketing
kommunikéaciora, a nyilt rendezvények (el6adasok, toborzédsi infoest) szinvonalas
megrendezésére, melyek eredményeként sikeres toborzéasi iddszakot zarva a taglétszam
meghéaromszorozodott.

Az ezt kovetd idOszak viszont a konszolidaciorol, a szervezeti stabilitas
megteremtésérdl szolt, a szervezet befelé kezdett fokuszalni. Kezdetleges, Excel tablazatokban
vezetett projektmenedzsment rendszer keriilt bevezetésre, ezzel biztositva, hogy a célok
elérésé¢hez sziikséges projektek a megfeleld idében és mindségben valdsuljanak meg.
,,Mindennek a legegyszeriibb, 1.0 valtozatai miikédtek. Kezdetlegesek voltak, de mégis
szervezettebbek voltunk, mint egy atlagos indulo didkszervezet. Munkakori leirdasok, lehatarolt
feladatkorok, Excelek voltak, de azért még volt hova fejlodni. Nem volt persze tul hatékony, de

csinaltuk.” — 3. interjualany Tuddsmenedzsmenttel kezdtek foglalkozni, melynek kereti kozott
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megalkottak a fenntarthato szervezet koncepciojat. Ez a szervezet hosszu tdvu fenntarthatosagat
tlizte ki célul, azaz biztositani akarta, hogy legyen barmekkora is a szervezet tagsaga, az akkor
is képes legyen az alaptevékenységét megfelelden ellatni, még ha mar nem is az eredeti
vezetdség all az élén.

A szervezet stabilizalasat kovetden ismét csak a kiilsd érintetteknek nytjtott szolgaltatas
kertiilt eldtérbe. A 2016/2017. tanévben ezen rendezvények mindségének emelése volt a cél,
amit az el6adasok téméjanak és formdjanak a szokvanyostol eltéré megvaldsitasaval igyekeztek
elérni. Elményeldadasokat szerveztek, melyekkel a hallgatéi életet igyekeztek felpezsditeni.
Ezen torekvés hatdsara meriilt fel a brandvaltds gondolata, amit még a kordbbi vezetdség
kezdeményezett, de ebben a tanévben valdsult meg. A vezetdség ugy dontdtt, hogy a
kozgazdasagi, gazdasagpolitikai iranyvonalat képvisel6 MTK Corvinus brand elengedésével
eléadasaik témajanak és formajanak tekintetében is teljes mértékben iizleti vonalon, iizleti
témakban  szeretnének mozogni a tovabbiakban, reagdlva ezzel az akkori
Gazdalkodastudomanyi kar hallgatéinak igényeire, érdeklddési korére. ,, 4 nagyeléadasok
hirtelen tényleg nagyok lettek és utana mindenki azt varta, hogy a kovetkezo is az legyen.” — 5.
interjualany

A magas mindségli rendezvények megszervezéséhez azonban felkésziilt, megfeleld
tapasztalatokkal rendelkezd tagokra volt sziikség, igy a belsd tagsag képzését és a korabban
fennallo jelentés mértéki fluktuacio csokkentését is tdmogatni kellett. Ennek hatésara 2017.
nyaran a lekdszond és Gjonnan megvalasztott vezetdség kialakitotta a szervezet napjainkig
miikddd képzési programjat, az ugynevezett Talent Programot, aminek keretében a hallgatok
csatlakozasuktdl egészen aktiv tagsaguk végéig egy strukturalt karrieraton haladnak végig, ami
biztositja, hogy adott tapasztalati szintjiknek megfeleld feladatokkal és kihivasokkal
talalkozzanak.

A Talent Program bevezetését eredményezd stratégiai fokuszvaltas hosszu tavon
hatdrozta meg a szervezet miikodését. A toborzasi kommunikacios lizenetek részévé valt, igy
az ujonnan felvételt nyert hallgatok elvarasai mar els6dlegesen személyes fejlddésiikhoz
kapcsolodtak. ,, 4 rendezvényszervezés mar csak egy eszkoz volt a belsé tagsag képzésére.” —
5. interjualany Az eldre jol lathato karrierutak, fejlodési kimenetek hosszabb tdvon, nagyobb
sikerrel tartottdk meg a tagokat, akik fejlddési lehetdségének platformot kellett teremteni. A
2017/2018. tanév tavaszi félévében kezdddott el a szakmai tevékenység strukturalodésa, az
felelosségi és hataskorrel valo feltoltése. ,, Olyan kamuprojekteket hoztunk létre, amiket nem a

piaci igények, hanem a tagsag fejlodési lehetoségeinek biztositasa indukalt.” — 6. interjualany
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A 2019. nyari szervezetfejlesztés soran keriiltek kimondésra az addig jol miikédd
funkcionalis struktira korlatai: szekcionként harom koordinator (6sszesen 9 kdzépvezetd), 1-1
alelndk és két elnok (Osszesen 5 felsdvezetd) egyidejii vezetdi tevékenységét tette lehetdve.
Ebbdl fakadoan a 2018/2019. tanév soran olyan struktura kidolgozéasa, megtervezése zajlott,
ami a kozel 150 f0s szervezetben tobb hallgatonak tud vezetdi tapasztalatszerzési lehetdséget
nyUjtani. Az igy kialakitott matrix struktira a 2020. dszi félévben kertilt bevezetésre, mely 28
projektkoordinétori feladatkor (kozépvezetés), 8 vonalbeli vezetdi pozicid és 2 elndki pozicid

fenntartasat tette lehetové. ,, Ezzel a strukturdaval most mar mindent alarendeltiink a tagok

fejlodeésének.” — 11. interjualany

Fékusz Cél Akcid Kovetkezmény
A miikodés Stratégiaalkotas, Haromszorosara néit
2014/2015. | kiils6 és | megreformalésa, piaci folyamatok kialakitasa, ‘s S .
. ,, . . . - . taglétszam, piaci pozicio
tanév belsé ismertség toborzasi kampany, .
; P . megalapozasa.
megteremtése. eléadasszervezés.
Sy s Projekt; t . 14 s
Konszolidacio, a roje menedzsm,en Meghataroz6 1épések a
2015/2016. v . e rendszer bevezetése, P
2 belsé szervezeti stabilitas g . szervezet hosszl tava
tanév . tervezés €s visszamérés, .y .
megteremtése. . fenntarthatosaga felé.
tudasmenedzsment.
Rendezvénymindsé Brandvaltas, a hallgatok Komplex, nagy
2016/2017. 1 dezveny 8 aktualis érdeklodési szervezési tapasztalatot
R kiilso ndvelése, latogatoi . W ax . a .
tanév . ; 11 korének megfelel6 eléadok igénylo rendezvények,
igények kiszolgalasa. . .
elhivasa. magas elvarasok.
Tervezhetd szervezeti
2017/2018 A tagsag képzése, Talent Program kialakitasa, | karrierut, tagi igényeinek
L belsé fluktuacio egyéni teljesitménycélok megvaltozasa,
tanév .. . . .. .
csokkentése. megfogalmazasa. Osszetettebb szervezeti
mikodeés.
A tagsig Funkcionalis teriiletekhez
L. Projektportfolid k 16do6 tuda
2018/2019. bels6 és tapasztalatszerzési | TOJERIDOTIONO apeso Od(.). u(,i >
] ot o kiszélesitése, hataskorok fejlodése, oncélu
tanév kiilso lehetdségeinek g . .
P decentralizalasa. tevékenység, piaci
bévitése. . L
igényteremtési kényszer.
A tagsa L.
ta aszta?issaﬁrzési Szervezettervezesi
2019/2020. " PASZIAILSZ! A szervezeti struktira kihivasok, a szolgaltato
R bels6 lehetdségeinek iy . . . o
tanév o ros ujragondolasa. fokusz ismételt hattérbe
bévitése menedzsment .
. szorulasa.
teriileten.
A tagsag - Matrix szer\’lezetl stru}ftura Tapasztalatlanabb
tapasztalatszerzési bevezetése, vezetdi P ,, ok
2020/2021. ,, o . oy felsévezetok, kémény
2 belsé lehetdségeinek pozicidk szamanak ,
tanév P . 1, oo 12 effektus, operativ
bovitése menedzsment novelése, vezetdi tudas o .
. R kontroll sziikségessége.
teriileten. elaprézodasa.

4. tablazat — A szervezeti tevékenység fokuszanak valtozasa
Forras: sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan
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7.1.2. A szervezetfejlesztés fokuszpontjai

Ebben az idészakban fektették le a miikodés alapjait, melyek éveken keresztiil kisérték
a szervezetet, egyes elemei pedig napjainkban is megfigyelhetok még. Funkcionalis szervezeti
strukturdban hoztak ujra létre a szervezetet: A Kozosségi szekcio felelt a toborzasért, az 1j tagok
szervezéséért. A Peénziigy szekcio kezelte a szervezeti pénztart és Ok feleltek a
termékszponzoracios egyiittmiikodésekért. A Szakmai szekcio latta el a szervezet kiilsé, az
egyetemi polgaroknak sz6lo tevékenységhez kapcsolodd feladatokat. Eldadésokat,
rendezvényeket szerveztek, marketingkampanyait talaltak ki és valositottak meg. Ezeket a
funkcidkat eleinte jellemzden a szekcio élén allo alelnokok egy személyben lattak el, akik
munkajat a két elnok fogta dssze.

A szervezeti célok mennyiségi fokusza mellett lassan megjelentek a mindségi
szempontok is, melynek hatdsara nem nétt a projektek szama, de sokkal komplexebb forméaban
valosultak meg, amiben mdar a tagsdgnak is nagy szerepe volt. A frissitett, egyszerisitett
kontroll- és teljesitménymérési rendszer felhasznaldbarat jellege tette lehetévé a mindennapos
hasznalatot, igy a vezetdk aktudlis informéciokkal rendelkeztek az éppen zajlé projektek
statuszarol és az egyes vezetdk és funkcionalis teriiletek szdmara megfogalmazott célszamok
teljestilésérol.

A 2016/2017. tanévben létrehozott K+F szekcionak, mint torzskari funkcionak volt a
feladata a szervezeti tudasmenedzsment igazgatasa, kisebb folyamatoptimalizaciés munkéak
elvégzése. Ennek mitkddése azonban a kovetkezd tanévben sziinetelt, aminek oka egyrészt a
korabbi vezetdinek kidregedése volt, masrészt viszont az aktualis felsGvezetés is erre tudta
forditani kapacitasait. ,,Mi ketten elnékként nagyon sokat dolgoztunk ezen akkor. Viszont
mashogy fejlesztettiink: ott voltunk a csapatok mellett, on-the-fly javitottuk ki a dolgokat.
Folyamatosan segitettiik, tanacsokkal lattuk el oket, ez nem projektalapu dolog volt.” — 5.
interjualany

A 2017/2018. tanévben bekovetkezd legnagyobb valtozasokat a korabbi években tagi
szinten jelentkezd tapasztalathidny ¢és magas fluktuacid indukélta. A Talent Program
bevezetésével keretbe foglaltdk a hallgatok szervezeti életutjat, a szervezeten beliil
rendelkezésre allo karrierutakat, ami a csatlakozéstél kezdodden egészen az aktiv tevékenység
lezarasaig tartd vilagos tervet vazolt fel a tagok szdmara. Ez nagy mértékben jarult hozza a
tagok elkotelezddésének fenntartasahoz, igy ndvelve a szervezet megtartd erejét.

Az ezt kovetd iddszakban egyfre nehezebb volt megtaldlni a miikddés azon pontjait,

ahol még érdemi fejlodést lehetett elérni, ami a vezetdi motivacidkra is hatassal volt. ,, Egyre
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nehezebb volt innovalni. Sok vezetot frusztralt, hogy alkotni akart, de inkabb csak
fenntartaskent élte meg a feladatait.” — 7. interjualany ,,Mdr nem volt olyan nagy tér a

’

fejlesztésekre, mar minden ki lett dolgozva, a leheto legjobbra fejlesztve.” — 9. interjualany A
korabbi évekre jellemzd rohamos fejlddésben szocializalodott kozépvezetés korlatokként,
ambicidik letoréseként élte meg a felsdvezetés altal meghatarozott uj, folyamatoptimalizélasra
iranyuld stratégiat.

A 2020-as év hozott ismét nagy inkrementélis valtozast a szervezet életébe. A
2019/2020. tanévben jelentkezd fluktuaciod és az ennek hatterében allo kielégitetlen vezetdi
motivaciok hatdsara dolgozta ki a torzskari funkcioban miikod6é Consulting team a szervezet
matrix struktaraji miikodését. Ennek bevezetése alapos eldkészitést igényelt, igy végiil éles
miikddése a 2020. 6szi félévben indult. ,, Ez oriasi valtozas volt, de eredeti céljat elérte. Persze
sok mas kihivast is hozott magaval, viszont most mar biztosan nem lehet valtoztatni rajta. A
tagsag jelenleg harom féléve azon problémazik, hogy nincs adallandosag, mindig minden
valtozik: struktira, hatiskorok, projektek. Es ezt az online Gtdlldsi kényszer is csak tetézte.” —
11. interjualany A szervezet életében igy most varhatéoan egy jabb megnyugvasi idszak

kovetkezik. ,, Szerintem most konszolidalni kell és utana megnézni, hogy allunk. Felépitettiink

egy modellt, de meg kell varni, hogy tenyleg ki is épiiljon.” — 10. interjualany

7.1.3. A részvételi motivacio forrasai

A szervezethez vald csatlakozas, majd az aktiv részvétel mogott allo motivaciok az
ujraalapitas ota allandonak tekinthetdk mind a tagsadg, mind a késébb vezetové valo hallgatok
korében is: kozosséghez tartozds, szakmai fejlodés és kozos értékteremtés. ,, 4 tagok
ugyanazokert a dolgokert csatlakoznak, csak mas a kéntos. A cél ugyanaz. Ez az univerzalis cél

)

mindig is ugyanaz kell, hogy maradjon.” — 5. interjualany Bar az évek soran mindharom cél
folyamatosan jelen volt, megfigyelhetd, hogy egyes idészakokban kiemelkedtek vagy éppen
hattérbe szorultak bizonyos elemek, amit a /1. abra is szemléltet.

Az alapitas id6szaka a koz0s értékteremtésrdl, az alapitok szakmai fejlodésérdl szolt.
., Tulajdonképpen a szakadék szélén tancolo szervezetet vettiink at.” — 3. interjualany Vezetés
¢s szervezés mesterszakos hallgatoként azonban igazi menedzsment kihivast lattak benne. ,, Egy
sajat kis vallalkozaskent tekintettiink rd, kivancsiak voltunk, meg tudjuk-e csinalni. Egy célunk
volt: jol csindlni. Ez nekiink azt jelentette, hogy legyenek rendszereink, folyamataink,
onfenntarto szervezetet hozzunk létre. Miikodjon ugy, mint egy kis cég és ne legyenek

ingadozasok a szervezet életében. Biztositani akartunk a hosszu tavu fennmaradasat.” — 3.

interjualany
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A 2016/2017. tanévben a kdzosséghez tartozas keriilt elétérbe, mig a szakmai fejlodés
¢és értékteremtés a szervezeti tagsag egy szlikebb csoportjanak volt csak valojaban elérhetd.
Ugyanakkor ez utobbi a kozosség kozds sikereként ¢élt a koztudatban, igy azok is
azonosulhattak vele, akik effektiven nem vettek részt egy-egy sikeres eléadas vagy rendezvény
megszervezésében. ,,Ha nem is akartak szakmai szempontbol annyit beletenni, a kézosség
szoros volt, igyekezett megtartani az embereket, mert kicsi volt még a szervezet. Szakmailag
annyira nem is kételezett el, mert ki volt mondva, hogy akkor veszel ki, ha bele is teszel, de elég

kevés projekt és lehetoség volt erre.” — 4. interjualany

2014/2015. 2015/2016. 2016/2017. 2017/2018. 2018/2019. 2019/2020. 2020/2021.
tanév tanév tanév tanéy tanév tanév tanév

Szakmai fejlodés

Ertékteremtés

11. abra — A részvételi motivaciok alakulasa az egyes tanévek soran
Forras: sajat szerkesztes a kutatasi eredmények alapjan

A 2017. nyaran kialakitott Talent Program a szakmai fejlddési lehetdséget volt hivatott
minden tag szdmara egyenld mértékben elérhetdvé tenni, az értékteremtést a szervezeti
miikddésen beliil megvalositani. A k6zosség szintjén korabban megfigyelhetd volt, hogy az egy
szekcidba tartozok kozott alakult ki szorosabb kapcsolat, azonban azzal, hogy a képzési
program évfolyamonként tekintett a tagokra, egy Gjabb tagozodas is kialakult. Igy szigetszerii
csoportok jottek 1étre, a nagy, szervezeti szinten értelmezett kozosségi jellemzd ezzel hatrébb
szorult.

Az ezt kdvetd években azonban a Talent Program altal biztositott strukturalt képzési
folyamat ¢s a rendelkezésre allo leirdsok, tuddsanyagok bizonyos értelemben sablonossa is
tették a miikodést. A szakmai fejlédés és kiteljesedés bar tobbek szamdara volt elérhetd, a
korabban tapasztalt szintet nem tudta elérni, igy ismét a kdzosségi szempontok keriiltek
elétérbe, a vezetdk szakmai tevékenysége is ennek fenntartdsara Osszpontosult. ,, 4 mdtrix
miikodeés arra az igényre volt megoldas, hogy csékkenjen a fluktudcio. Ez csokkent, tobben

dolgoznak, de a projektek szama nem nott, igy csokkent a tagok leterheltsége, ami egyrészt jo,
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masreészt viszont kevesebb fejlodeési lehetoséget is jelent szamukra. Nem arra neveljiik ket

jelenleg, hogy a dzsungelben vagjak az erdot.” — 11. interjualany

7.1.4. A tagsag onallosaga

A tagsag Ondllosdga meghataroz6 a szervezet hosszii tdva fenntarthatésaga
szempontjabol, igy a mindenkori vezetdség kiemelt figyelmet és tamogatast szentel neki.
Ugyanakkor kiilonb6zd, sokszor kiilsé tényezok is hatassal lehetnek ennek alakuldsara, amit

jelen fejezet és a 12. abra személtet.

Talent Program
Folyamatok
yjjdszervezése Oktatoprojekt

d: t
menedzsmen /’ T~ \ Online mitkodés

Onallésag
szintje

\

———————

7

2014/2015. 2015/2016. 2016/2017. 2017/2018. 2018/2019. 2019/2020. 2020/2021.
tanév tanév tanév tanév tanév tanév tanév

[

Idétav

12. abra — A tagsag onallosaganak valtozasa
Forras: sajat szerkesztés a kutatasi eredmények alapjan

Az alapitast kdvetd idészakban az aktiv, kiils fokuszl tevékenység eredményeként a
tagsag rovid idén beliill haromszorosara nétt, igy a vezetOk legfontosabb feladata az 6
integraldsukra és megtartdsukra irdnyult. Ennek nem csak kozosségi, hanem szakmai
aspektusai is jelentdsek voltak: a szervezeti miikodés fenntartasa érdekében igyekeztek minél
gyorsabban atadni a tudast szamukra és lehetévé tenni, hogy feladataikat magas mindségben
lassak el.

A 2015/2016-0s tanév tovabbra is a konszolidaciorol, a szervezeti stabilitas
megteremtésérél szolt. A legnagyobb kihivast a tagsdg tapasztalatlansdga ¢és
feleldsségvallalasanak hidnya jelentette, igy kiilonbozé oktatasokat tartottak szdmukra és
igyekeztek olyan mélységi bevonodast elérni résziikrdl, hogy elkezdjék 6k is sajatjuknak érezni
a szervezetet. ,, Toliink vartak a dolgokat, nehéz volt atforditani oket, hogy ezeket nekik kell
megteremteniiik, nem az 6t alapito fogja ezt életiik végéig csinalni. Adtunk, probalkoztunk
sokdig, de éreztiik, hogy most mar a tagoknak is kell egy kis ownershipet vallalniuk.” — 3.
interjualany Ennek orvoslasat és a vezetdség tehermentesitését volt hivatott tdmogatni a

Szakmai szekcidban bevezetett oktatoprojekt, melynek segitségével a tagok a valds

45



projektekben valo részvételt megelézden szerezhettek tapasztalatot és magabiztossagot, igy
¢les helyzetben mar sokkal nagyobb 6nallosaggal, kevesebb iranyitassal is tudtak dolgozni.

A kovetkezd idészakban kezdett a tagsag igazan kivirdgozni és 6nallo, sajat dtleteket
megvalositani. ,, Szinte barmit megcsinalhattal. Alapelvaras volt a tagok felé, hogy legyenek
kreativak és célozzak meg a holdat az otleteikkel.” — 4. interjualany Ugyanakkor a projektek
szama tovabbra sem ndtt, nem voltak kevésbé fontos projektek, amin a kevesebb tapasztalattal
rendelkezd tagok is kiprobalhattdk volna magukat, igy ezek a lehetdségek leginkabb a
projektvezetdk és a kozépvezetd koordindtorok szamara alltak fenn. Tovabbi problémat
jelentett, hogy ezek a projektek a Szakmai (rendezvényszervezd) szekcidban dsszpontosultak,
igy a tagsag kétharmad részének széleskorli szakmai fejléddése tovabbra sem volt biztositott.

A Talent Program 2017. 6szi félévben tortént bevezetése oldotta meg ezt a problémat.
Ennek eredményeként mindhdrom szekcio tagjai hasonld 1épéseken keresztiil mélyedhettek el
sajat szakteriiletiikon, kiegyenlitettebbé valt a tagok egyéni terhelése és az ebbdl fakado
tapasztalatok mértéke is. Ekkor kezd6dott el a szakmai tevékenység strukturalodasa, az egyes
kilenc) tényleges tartalommal, feleldsségi és hataskorrel valo feltoltése. A szervezet
alaptevékenységét az alelnokok, koordinatorok iranyitasaval mar teljes egészében a tagsag latta
el, igy az elndkség leginkdbb emberek és kapcsolatok menedzsmentjével, a szervezet
holisztikus fejlesztésével foglalkozott.

A program bevezetésének hosszil tdvon azonban mas kovetkezményei is voltak. Az
altala nyujtott biztos keretek és a projektek sablonossa valasa miatt a szervezet kevés valoban
ujszeri szituacioval taldlkozott. ,,4 koordinatorok egyre kevésbé tudtak éles szitudcioban
donteni, igy ebbdl fakadoan sok kérdés ment fel elnoki szintre. Mivel a TP-ben nem keriiltek
ilyen szituacioba, igy nem tudtak vele mit kezdeni.” — 7. interjualany A 2019/2020. tanév
vezetdi azonban a szervezet szakmai felkésziiltségében latjak a probléma gyokerét: ,, Jelentosen
csokkent a tagok ondllosaga, de csak mert tul nagy volt a védohalo. Mi [az adott tanév
elndkparosa] is nagyon elkényelmesedtiink abban, hogy az alelnokék jol csinaljak a dolgukat.
Es valéjaban azért volt j6, amit a tagok csindltak, mert jo vezetGik voltak.” — 9. interjiialany

A 2020/2021. tanév vezetdi az aktualis jarvanyhelyzet kovetkeztében bevezetett online
szervezeti mikodés hatdsait is felfedezni vélik a tagok Onéllosaganak valtozasaban.
,, Projektmenedzsment szempontbol ugy bele kellett bujni elnékkeént a csapat munkajaba, ami
nem etikus, nem egészséges. Nem ez lenne a feladatunk. En azt érzem, hogy kiveszett az
alaptudas a szervezetbol. Iranyitani kell Oket, mert az online kereteken tul nem tudnak

’

gondolkodni.” — 11. interjualany
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7.1.5. A tanulas eszkozei

Az alapitds id6szakdban a szervezeti miikodés teljes Ujragondoldsa, a rendszerek
kialakitdsa szolgalt tanuldsi lehetdségként az ebben résztvevok szamara. Tapasztalatot
szereztek szervezetfejlesztés, projektmenedzsment, emberek vezetése kapcsan. ,, Szakmailag
nagyon sokat fejlodtiink. Példaul mindenki azt hiszi, hogy én vilag életemben HR-es voltam,
pedig nem. En ott taldlkoztam a HR-rel eldszor.” — 3. interjiialany ,, Két évig voltunk aztin
vezetok. Mindent, amit emberek vezetésérdl, a vezetoi stilusrol tanultam, az innen van.” — 2.
interjualany

Az alapitok erdfeszitéseinek hala ebben az iddszakban stratégiai célok sziilettek,
melyeket lebontottak az egyes szervezeti egységek szintjére is. Kezdetleges, Excel
tablazatokban vezetett projektmenedzsment rendszer kertilt bevezetésre, ezzel biztositva, hogy
a célok eléréséhez sziikséges projektek a megfeleld iddben és mindségben valdsuljanak meg.
., Mindennek a legegyszeriibb, 1.0 valtozatai miikédtek. Kezdetlegesek voltak, de mégis
szervezettebbek voltunk, mint egy atlagos indulo didkszervezet. Munkakori leirdasok, lehatarolt
feladatkorok, Excelek voltak, de azért még volt hova fejlodni. Nem volt persze tul hatékony, de
csinaltuk.” — 3. interjualany Tuddsmenedzsmenttel kezdtek foglalkozni, melynek kereti kozott
megalkottak a fenntarthato szervezet koncepciojat. Ez a szervezet hosszu tdvu fenntarthatosagat
tlizte ki célul, azaz biztositani akarta, hogy legyen barmekkora is a szervezet tagsaga, az akkor
is képes legyen az alaptevékenységét megfelelden ellatni, még ha mar nem is az eredeti
vezetdség all az élén.

A hagyomanyosan minden oktatési félév kozott tartott szervezetfejlesztések szolgalnak
a folyamatok miikddésének, idokozonként a stratégiai iranyok Gjragondoldsanak lehetdségére.
Az 10 vezetdség itt ismerkedik meg a vezetdi iranyelvekkel, a szervezet vezetésében
alkalmazott modszertanok hatterével a lekdszond vezetOség segitségével. Lehetdségiik van
ezek tovabbfejlesztésére, Uj Otletek megfogalmazasara és kiprobalasara is. FO szabalyként
tekintenek r4, hogy a félévek soran felmertil6 jelentdsebb fejlesztési dtletek ne az aktualis félév
sordn keriiljenek kidolgozasra és implementéalasra, hanem a félévkozi fejlesztések és tesztelés
részét képezzék. ,, Nekem oriasi tapasztalat és visszaigazolas volt, amikor az ujraalapitdast
megelozoen elmentiink egy otletelos hétvégere. Igazdabol innen ered a szervezetfejleszto
hétvegek hagyomanya. Itt leirtunk papirra dolgokat, majd azokat meg is csindaltuk. Annak ott
sulya volt, mert ameddig nem csindlod meg egyszer sem, kételkedsz, hogy ez igy miikodik. De
innentol kézzelfoghatova valt a mdodszer: kitalalod, leirod, belerakod az energiat és

megcsinalod.” — 1. interjualany
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Mig a vezetéség szamara a vezetési funkciok (stratégiaalkotas, delegalas és

munkaszervezés, személyes vezetés, kontroll és ellendrzés) kiprobalasa, a fejlesztések

bevezetése, az ezzel jard valtozasvezetés, az éles helyzetekben vald dontéshozatal jelentik a

legnagyobb fejlédési lehetdségeket, a tagsag a projektmenedzsment eszkoztaraval ismerkedik

meg. Elsajatitjak a kdz6s munkavégzéssel felmeriilé konfliktusok kezelését, megtapasztaljak

az egymas altal végzett feladatoktol vald fliggés allapotat és ezek segitségével megtanuljak,

hogy miikddjenek sikerrel egy nagyobb szervezet részeként. A szervezet aktudlis céljai és

milkddése azonban minden iddszakban hatdssal voltak a rendelkezésre 4llo tapasztalati

lehetdségek alakuldsara. Az 5. tablazat az interjualanyok altal kiemelt kihivasokat és személyes

fejlodésiik aspektusait foglalja 0ssze, mely atfogd képet ad az adott iddszakre jellemzd

legfontosabb tanulasi eszk6zokrol.

Kihivasok

Egyéni fejlédési kimenetek

e Stratégiaalkotas
e Szervezettervezés, szervezetfejlesztés
o Célkitlizések végrehajtasa, akciotervek

e Stratégiai 1atdsmod, szervezettervezés
e Emberek vezetése
e Projektmenedzsment

stratégiaban hosszu tavra tekinteni, az utanunk
kovetkezo generaciokra is gondolni.” — 7.
interjualany

8
-
=)
aQ
)
2 felallitasa
ela P . —
3 ] ) o Villalkozoi attitid kialakulasa, fejlodése
W g e Tudasmenedzsment, fenntarthat6 szervezet 1d5 d ¢ konfliktuskezelés. kitarts
3 = ; : e Idémenedzsment, konfliktuskezelés, kitartas
E l1étrehozasa . ’
S ., Kemény két év volt, de nagyon jo volt latni, hogy t/clz’ tsaj aths tart-up 0}7.1/; e,llep lfes en e’l mar ]?Zfrt3
= amit el6zo nydron elterveztiink, az tényleg meg is .”t am, I 08y nagyjabol mire SZamitsax. = — 3.
a valosult.” — 2. interjualany interjuatany
g e Brandvaltassal jaré valtozasmenedzsment o Vilsigmenedzsment és -kommunikacié (az
§ Z | »Az alapitok utan atvenni az elnokséget azért nem elndkség egyik tagjanak lemondasa miatt)
Qg . g , i i
S5 | hleias felada]: 5zl.kelle’tt néni h(;zza, mert o Személyes vezetés
ereztiik, nagyot kell bizonyitani.” — 4. L,
S . g &y Y e Kitartas
interjualany
o Személyiségfejlodés: tiirelem, a kozosség
e A Talent Program bevezetésével jaro értékének felismerése
f o valtozasmenedzsment ., 1tt lettem IT kontrolleres. A szakmam alapjait itt
g 2 | . Kiilénboz6 kalapokat kellett nagyon gyorsan kaptam meg, mas szakiranyt valasztottam volna,
= & | vdltogatni: délelétt voltam egyszer elndk, aztan ha a kontrolling itt nem kap el. Azt is
(—J o ’ ’ ’ ror
Q elsoeves mesterszakos hallgato, délutan megtanultam, hogy mekkora érték van a
gyvakornok a munkahelyemen.” — 5. interjualany kozésséghez tartozasban és hogy jol tartozz oda.”
— 5. interjualany
e Kiilsd érintettekkel valé kommunikacio, ., Ez egy kicsit onismereti pozicid is, feszegeted a
targyalasi szitudciok hataraid. Rajéssz, hogy mi az a munkaterhelés,
P . . munkakér, életritmus, amiben jol érzed magad.”
0 o A vezetOség ¢s a tagsag szervezetképe . e
S\ o . — 6. interjualany
= = kozotti szakadék
Qg , i1y . L ., A szervezeti kultura itt valt kézzelfoghatova
® & | Az egész vezetdi lét egy uj gondolkoddsmodot , . .,
- - | o szamomra. Amikor olvasod a hatsoros definiciot,
) igényelt. A szervezetet egyben latni, a , ) ; ,
N az azért nem ugyanaz, mint amikor ott allsz egy

120 fbs szervezet élén és nem érted, hogy miért
gondolkodik mashogy egy teljes szervezet, mint te,
a vezetdje.” — 7. interjualany
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e Tudéasatadas, gyors betanulas

., Nyaron belecsoppensz és tessék lehet csinalni.

vagy jo és hogy egészititek ki egymast.” — 8.
interjualany

e Projektmenedzsment
e Szervezeti mikodés
., Esetiinkben 120, most meg mar 140-160 fot

§ - I,(apt't.m{c egy D rive mappat fzz,?al a cimmel, hogy | yezetni, megalkotni egy stratégiat és ezt
S Elnokoknek’ és akkor hajra.” — 9. interjualany kommunikélni, dtadni a tagsdgnak. Vilsdg-
o] wy 7 . .y g ’
g “ |, Elnoktarssal megosztani a feladatokat: ez jo kommunikacio. Ezekkel nem talalkoztunk volna.
)l érzés volt, de meg kellett talalni, hogy te miben Vallalkozoi szemléletmod. Folyamatos tiizoltas,

amit vezetokent csindlsz. Jon a probléma, de te
nem lefagysz, hanem stratégiat alkotsz és gyorsan
megoldod.” — 8. interjualany

e A jarvanyhelyzet hozta online miikddés

"4 kanapén fekve vagyunk elnokok." — 10.
interjualany

,»A matrix strukturat felhizni a nullardl, a

Konnyebben mozogsz a vallalati politikaban,
rendszerekben. Sokkal elobb észreveszed a big
picture-t és tudsz ezek alapjan reagalni.” — 10.

2020/2021.
tanév

miikédés alapkéveit vjragondolni.” — 11. interjuialany

interjualany

5. tablazat — A vezetdk altal kiemelt kihivasok és személyes fejlodésiik szintjei
Forras: sajat szerkesztes a kutatas eredményei alapjan

7.1.6. A szervezetre jellemzo kulturalis elemek

A szervezet Ujraalapitdsakor meghatarozott 6 kulturélis elemek kozott nagy szerepet
kapott a szakmai és kozosségben vald aktiv jelenlét, a kihivaskeresés és a sikerorientacio.
Kozponti értékként fogalmaztdk meg az aldazatos munkat és tanuldst, melyre igy utaltak:
., Annyit veszel ki belole, amennyit beleteszel.” — 1. interjualany Ezek az értékek napjainkig
meghataroz6 szerepet jatszanak a szervezet életében és utmutatoul szolgalnak a tagok
szervezeten belill és azon kiviil zajlo életében.

A kozosségi jellemzd kiemelt fontossagat az egyetemi hallgatok kdzosséghez tartozasra
iranyulo altalanos igénye hatarozta meg. A szervezet célja, hogy a tagok ugy érezhessék, hogy
egy szoros barati tarsasag tagjai, ami figyel rajuk és tdmogatja dket. A kiemelkedd szakmai
teljesitmény is meghatarozo értékként van jelen a szervezetben, &m ennek fokusza valtozott az
évek alatt. ,, Sikerkultura van most is, de ez sokat alakult a félévek soran. Mast jelentett anno,
mint ma. Mas volt a siker definicioja. Mondok egy példat: A kiilsos rendezvényekhez kapcsolt
célszamok még mindig megvannak, de sokkal kevésbé szamitanak. Ma mar példaul nem
dokumentaljak, hogy hanyan voltak a rendezvény résztvevok, mert nem ebben mérjiik annak
sikerét.” — 6. interjualany

A szervezeten beliil kiillonb6zd szubkultirak jelenléte is megfigyelhetd volt az évek
sordan. A funkciondlis szervezeti struktira szerint megkiilonboztetett harom szekcidra hosszu
1don keresztiil jellemz6 volt a funkcidegoizmus és kdzos munkéjukat is befolyasoltdk az ebbdl
fakadod nézeteltérések, melyeket legtobbszor alelnoki szinten lehetett kezelni. Egy bizonyos

szintig erre a problémara is megoldast adott a 2017-ben bevezetett Talent Program, mely
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évfolyamok szerint is tagolta a szervezet tagjait. Ez felbontotta a funkcionalis korlatok jelentette
hatarokat, azonban hosszu tavon egyuttal az elszigetelédés egy 0j formdjat is jelentette.
, Amikor funkcionadlisan miikédott a szervezet, akkor éppen a peaken voltunk, minden jol
miikodott. Ez folyamatosan erdsodott. Egyre jobban tudtuk definialni magunkat, mint BBC,
hogy milyen embereket keresiink stb. Amikor oket jol sikeriilt kivalasztani, az nagyon vitte elore
a szervezetet. Itt alakult ki egy olyan stabil, Ossz-szervezeti kultura, amit csak egy teljes

’

strukturavaltas tudott megboritani.” — 9. interjualany

A Talent Program bevezetése tompitotta a részegységek kulturalis kiilonbségeit, igy a
tagok is elsédlegesen a BBC és csak masodlagosan az adott funkci6 részének érezték magukat.
., A részegységek kulturdjat felvaltotta az 6ssz-szervezeti kultura. Aztan az egészet felboritotta
strukturavaltas és az online atallas. Ez két olyan gigantikus valtozas volt, ami egyiittes erovel
alapjaiban valtoztattak meg a szervezetet.” — 11. interjualany A matrix struktira bevezetése
véglegesen felbontotta a tagok szekciokhoz valo kotddését, melynek helyét a Talent Program
évfolyamok vették at. Ugyanakkor ezek kevésbé tudjak elkodtelezni a tagokat, igy a jovore

vonatkoz6 kérdés, hogy a kialakult irt mennyiben tudjak a szervezet, mint egész altal

meghatarozott értékek €s identitastudat kitdlteni.

7.1.7. Az allandésag fenntartasanak eszkozei

Az alapitok mar a szervezeti miikodés megreformalasakor nagy figyelmet forditottak a
hosszu tavu fenntarthatosagra, az allandosagot ado iddtlen tényezdk folyamatos biztositasara.
Ennek meghatarozo tényezdit foglalja 6ssze a 3. dbra. ,,Indulasndl is az volt a cél, hogy
onfenntarto legyen a szervezet, ne a vezetoktol, az 6 kompetenciaiktol fiiggjon. Protokollokat,
tudasmenedzsment rendszert épitettiink, ami a mai napig segit fenntartani a szinvonalat.” — 3.

interjualany

Torténetmesélés,
legendaik
Szervezeti Szervezeti
kultiura l értékrend
Tudds- Szervezeti o
O B - illan désdg Vezetikivalasztds

13. abra — A szervezeti allandosag fenntartdsanak eszkozei
Forras: sajat szerkesztes a kutatas eredményei alapjan
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Ezt jelentésen tudja tdmogatni a szervezeti kultara is, amit bar minden generaci6 kicsit
személyre szabott, 0sszességében nem valtozott az évek soran. ,, Akkor azt mondtuk: 'Hozd ki
egyetemi éveidbol a maximumot!’ Most ‘Always all in!’ van. Ezek olyan értékek és
hagyomanyok, amik erdsen beleivodtak a szervezetbe.” — 3. interjualany ,,A szervezet célja,
vizioja indikalja is, hogy olyan emberek keriilnek be a korforgasba, akik ezzel azonosulni
tudnak és 6k maguk is elore tudjak vinni. Ettol lesz onfenntarto: jo emberek, jo rendszerbe

)

keriilnek be, ahol megvannak a lehetoségek, amikkel ok élnek is.” — 4. interjualany Fontos
szerepe van tovabba a torténetmesélésnek, a kiillonbozo szervezeti legenddknak. Azaltal, hogy
halljak elédeik torténeteit, a tagok egyuttal idealizalt példaképeket is kapnak, akik folyamatos
fejlodésre sarkalljadk Oket. A szervezetre jellemzd versenyszellem hatasara alakult ki az az
elvaras is, hogy minden 0j vezetdi csapat szeretné feliilmulni eléd;jét.

A szervezeti értékrend ugyantigy meghatarozé az allandosag fenntartasaban, valamint a
volt és jelenlegi tagok kozotti kozos megértés alapjat is adhatja. ,, 4 teljesitmény alapu statusz
és megitélés, a pozicioval jaro kemény munka, a nagy célok folyamatos ujratermelése. Erre
hivunk mindenkit, az a cél, hogy challenge-eld sajat magad. Ez szerintem mdig létezik. Es
valojaban ezek alapjan tudunk mi is szot érteni a mostani fiatalokkal.” — 5. interjualany

A megfelel6 vezetdkivalasztas altal biztosithatd, hogy az 0 vezetdség is az elddeik altal
meghatarozott értékek mentén vezesse tovabb a szervezetet. ,, Hasonlo tipusu, személyiségii
emberek keriilnek elnoki pozicioba. Sok embert vesziink fel, ebbdl biztosan kiesik ket ember a
végen, aki tudja huzni a szervezetet.” — 6. interjualany Ebben fontos szerepe van annak, hogy
az alapitok a mai napig informalis kapcsolatban vannak az aktualis elndkpérossal, igy 6k elsé
kézbdl tudjak kozvetiteni a tagok felé a szervezeti értékeket. ,, Ez egy batyu, amit az alapitok
odaadtak anno az elsé ujgeneracios vezetoknek és ezt sikeriilt egy nagyon jo konverzioval

elhozni a mai napig.” — 9. interjualany

7.2. A szervezet elhelyezése a nemvallalati életciklus modellekben
Jelen fejezetben a primer kutatas eredményei alapjan helyezem el a Budapest Business
Club szervezetét két életciklus modellben. Egyrészt a Banks-Combs féle didkszervezetekre
vonatkozo, masrészt a Wenger nevéhez fiiz6dé gyakorlati kozosségek fejlodésére felallitott
modellekben. Ennek logikéjat a szakirodalmi attekintésben is bemutatott, valamint a primer
kutatds eredményeivel is alatamasztott didkszervezeti jellemzOk adjak, melyek alapjan ezen

szervezetek a gyakorlati kozosségek egy specidlis formajanak tekinthetdk.
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7.2.1. A szervezet fejlodése a Banks és Combs-féle modell tiikrében

A Banks és Combs-féle didkszervezetek életciklusaval foglalkozd modell alapjan a
szervezet a 2020/2021. tanévben a modell altal meghatarozott negyedik szinten, az érettség
fazisaban helyezhet6 el. Az elmult hét év soran végigjarta a modell altal meghatarozott korabbi
szakaszokat, am kiilonbdz6 tempoban haladt keresztiil rajtuk. Az egyes tanévek torténéseinek

megfeleld fazisokat a /4. abra szemlélteti.

2015/2016. 2016/2017. 2017/2018. 2018/2019. 2019/2020. 2020/2021.
tanév tanév tanév tanév tanév tanév

14. abra — A szervezet fejlodése a Banks és Combs-féle modell alapjan
Forras: sajat szerkesztés a kutatas eredményei és Banks és Combs (1989) alapjan

Az engedélyeztetés szakaszaban kezdddott meg a szervezet Ujraalapitdsa, amely a
modell szerint a miikddés adminisztrativ eldkészitésével kezdddik, majd a toborzassal, a
hallgatok figyelmének megragadasaval folytatodik. Mivel a BBC esetében valojaban nem teljes
alapitasrol beszEliink, a szervezet hivatalos bejegyzésével kapcsolatos feladatok hattérbe
szorultak (bar ugyanugy végig kellett mennie a szervezetnek a szokésos évi akkreditacios
folyamaton), és a vezetdség energidinak nagy részét a szervezet stratégiai kialakitaséba,
mikodésének megtervezésébe fektette. A szervezetben ekkor jellemzd hosszii tava
fenntarthatosagi megfontolas azonban nem jelenik meg a modellben szervezettervezési
szempontbol. A hallgatéi figyelem megszerzése viszont ugyanugy kiemelt szerepet kap a
modellben, ahogy az a BBC miikddésében is meghatarozé volt.

Ahogy az elsd, ugy a masodik, bemutatkozas szakaszon is viszonylag gyors litemben
haladt végig a szervezet. Az 0] tagok toborzasa, csatlakoztatasa és integracioja is a 2014/2015.
tanévben kezd6dott, azonban mar ezzel egyidejiileg is zajlott a szervezet alaptevékenységének
szamitod rendezvényszervezés, mely a toborzasi kampany kiegészitéséiil szolgalt. Az alapitok
szerint ennek is meghatarozo szerepe volt abban, hogy a szervezet hirét minél tobb hallgatohoz
eljuttassak a toborzasra rendelkezésre allo rovid idon belill és igy minél tobb érdeklédot
szerezzenek. Ez azért is volt fontos, mert bar a szervezet hivatalosan korabban is 1étezett, az

akkori hallgatok koziil rendkiviil kevesen voltak ennek tudataban, igy a szervezetnek ujra be
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kellett mutatkoznia a didkszervezeti piacon. A BBC alapitoi sajat bevallasuk szerint az
altagosnal nagyobb menedzsment tudatossaggal kezdték meg a szervezet épitését és Vezetés és
mesterszakos hallgatoként nem allt fenn annak veszélye, hogy elbizonytalanodjanak sajat
tudasuk és képességeik kapcsan. Bar 6k is sok mindent a BBC-ben tanultak meg, szintén
tapasztalati lehetéségként tekintettek ra, ahol szinte rizikomentesen probalhattak ki otleteiket.

A modell novekedési szakasza altal meghatarozott jellemzok a szervezet 2015-2017.
kozotti idészakéaban voltak megfigyelhetdk. Az itt emlitett tagsag szintjén térténd boviilés nagy
mértékben hatdrozta meg a szervezet miikodését. A 2015/2016. tanévben az alapité vezetdk
legfontosabb feladata a miikddéssel kapcsolatos tudas atadhatova tétele volt, ami a kdzosség
hosszu tavi fennmaradéasanak kulcsat jelentette. Nagy kihivast lattak a tagok elkdtelezésében,
a szervezet miikodtetésébe torténd mélyebb bevonasukban. A modell szerint ennek oka, hogy
a tagok kihagyva érezhetik magukat a dontésekbdl, igy a szervezeti célok sem tudjak Oket
motivalni. Az alapitok elmondasa szerint a BBC esetében is hasonld helyzet allt fenn: 6k a
tagok tapasztalatlansdga miatt sem mertek jelentésebb feladatokat rajuk bizni, mert attol féltek,
hogy a szervezet kiilsé tevékenységének aktualis lendiiletén mutatkoznanak meg a tagok
tapasztalati hidnyossagai. Igy viszont a tagoknak is nehéz volt szakmai motivaciot taldlniuk a
szervezetben vald aktiv munkdra. Az 0 vezetség altal a 2016/2017. tanévben bevezetett
oktatoprojekt azonban sikerrel oldotta fel ezt a problémat, ami aztan a kdvetkezd tanévben mar
az egész szervezetre kiterjesztésre keriil a Talent Program keretei kozott.

A fels6vezetés és igy a szervezet figyelmének is befelé forduldsaval érkezett meg a BBC
az érettség szakaszba. Az erds tuddsmenedzsment és a tagok tovabbi képzésének kdszonhetden
a kiils6 és belsd tevékenysége is ebben az idszakban érte el eddigi csicsat. Rendezvényeik
magas résztvevoszamot vonzottak, toborzasi tevékenysége félévrdl félévre tobbszoros
tuljelentkezést eredményezett. Ugyanakkor a modell altal emlitett elkényelmesedés is
megjelent a kozosség életében. Az emlitett sikerek mindennapossa valtak, csokkent az
ujdonsagélményiik, a projektekkel kapcsolatos alapelvarasok részét képezték. A tevékenység
komplexitasa indikalta a folyamatok és bizonyos projektek standardizalasat, ami biztositani
tudta mindségi teljesiilésiiket. Azonban ez a megvaldsitassal jar6 kihivast és tanulas szintjét is
csOkkentette, igy a tagok fejlédési szintje is visszaesett elddeikhez viszonyitva.

A fenti probléma orvoslésa, a vezetdi tapasztalatok széleskorti kiprobalasara vald igény
kielégitése indukalta a szervezet struktiravaltasat, ami a modell szerint meghatarozott olyan
innovacioként értelmezhetd, amely segithet a szervezetnek elkeriilni a hanyatlassal jaro
életszakaszt. Ennek bevezetése azonban a 2020/2021. tanévben tortént, amely a szervezetet

egyidejlileg online miikodési keretek kozé is kényszeritette. Ezek egyiittes hatasa alapjaiban
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rengette meg a szervezetet, ami kizardlag az erds vezetdi kéz s a szervezeti kultara segitségével
tudja atvészelni a jelenlegi iddszakot. A valtozasokat kovetd konszolidacids idészakban
varhatoan az aktualis vezetdség feladata lesz a szervezeti helyzetkép tisztazéasa, az 01j szituacio
hozta 1 kihivasok azonositasa és ezek megoldasa. Amennyiben ezt sikerrel tudjak teljesiteni,

a szervezet visszaallithatja az érettség szakaszéra jellemzd, kordbban tapasztalt stabilitasat.

7.2.2. A szervezet fejlodése a Wenger-féle modell tiikkrében

A Wenger-féle gyakorlati kozosségek fejlodését leir6 modell alapjan a szervezet a
2020/2021. tanévben mar eljutott az 6todik, dtalakulas fazisaba. Az egyes szakaszoknak
megfeleld iddszakokat a /5. dbra mutatja be, ami bar az el6z¢d fejezben ismertetett Banks-
Combs modellhez képest kiegyenlitettebb fejlddési litemet ir le a tanévek kozott, felveti azt a

kérdést is, hogy hova tovabb, mi kdvetkezik az 6tddik fazis utan a kdzosség életében.

2015/2016. 2016/2017. 2017/2018. 2018/2019. 2019/2020. 2020/2021.
tanév tanév tanév tanév tanév tanév

Egységesiilés Erettség Megdrzés, gondozas Atalakulis

15. abra — A szervezet fejlodése a Wenger-féle modell alapjan
Forras: sajat szerkesztés a kutatas eredményei és Wenger és tarsai (2002) alapjan

A modell szerint a gyakorlati kozosségek fejlédése a potencial szakaszaval kezdddik. A
BBC életében ekkor a 2014/2015. tanévet megel6z6 iddszak hagyatékaként kialakult
valsaghelyzetben az alapitok alkottdk azt a sziik csoportot, akik meglattdk a lehetdséget az
akkora mar egymassal csak laza, informadlis kapcsolatban all6 emberekben és elkezdték
kialakitani a szervezet jovObeli miikddését. A kdzosség korabbi jellemzdihez szokott maroknyi
tagsag nagy része is tudott kezdetben azonosulni az 1) irdnyokkal, igy megkezdddott a szervezet
mitkddésének részletekbe mend kidolgozasa. A kialakitott folyamatok és projektportfolio, az
ezek sikeres teljesiiléséhez sziikséges egyéni és szervezeti kompetencidk meghatarozasaval
azok a tanulasi és fejlodési célok is definialasra keriiltek, amik a hallgatdkat csatlakozasra és a
szervezetben vald aktiv tevékenységre Osztondzhették. A modell szerint ebben a kezdeti
szakaszban a f6 kihivds egy olyan kozos alap megtaldlasa, ami megfeleld mértéki

elkotelezOdést és csoporthoz tartozas érzést tud kivaltani a potencialis tagokbol. Ez a BBC
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szamara is kritikus tényez0 volt, melyben a tanév végére, tehat két félév elteltével tudott igazan
csak sikereket felmutatni.

Az ezt kovetd két tanév alatt a szervezet az egységesiilés fazisanak megfeleld
¢letszakaszban jart. A belsé miikodés konszolidalasa zajlott, melynek sikeressége a kiilsé
fokuszu tevékenység mindségi fejlodésében €s eredményességében, a szervezet megtartd
képességében mutatkozott meg. A kialakitott tuddsmenedzsment rendszernek és a 2016/2017.
tanévben bevezetett oktatdprojektnek kdszonhetden a tagok fejlédése is megkezdddott, ezzel
szdmukra is kézzelfoghatova valt a szervezeti tagsaggal jard tudasmegosztas és egyéni fejlodés.

A 2017/2018. tanévben keriilt kimondésra, hogy a kiilsé rendezvényszervezéshez
kapcsolodo tevékenység, valamint a szervezet miikddését szolgald feladatok ellatasanak
elsddleges célja a tagsag fejlodését szolgalni, igy et a fokuszvaltas vezette el a szervezetet az
eérettség szakaszédba. Ezaltal sikeriilt orvosolni a korabbi iddszakokra jellemzd magas
fluktuaciot és a kozosséghez tartozas lehetdségén tl a lehetd legszélesebb korben szakmai
fejlédési lehetdséget is nyujtani a tagoknak. Egy szisztematikus, jol lekdvethetd életpalya keriilt
ezzel kialakitasra mind tagim mind vezetdi szinten.

A megorzés, gondozas életszakasz a 2018/2019. és 2019/2020. tanévekben zajlott.
Ekkor az el6z0 tanév jelentette szervezeti valtozas megszilarditasa keriilt fokuszba, valamint ez
ezzel hozott Uj kihivasok kezelése. A tagok elkotelezddésének egyik alapjat a szakmai fejlodési
lehetéségek adjak, igy a szervezeti miikodésnek reagalnia kellett az erre vonatkozd uj
igényekre. Menedzsment hallgatok révén a vezetdi tapasztalatok irant kiemelt érdeklédést
tanusitottak, amit a funkciondlis szervezeti miikodés félévente kilenc fonek kozépvezetdi
(koordinatori) és 6t fonek felsévezetdi (alelnodki és elndki) pozicidoban tudott biztositani, amik
koziil rdadasul az elndki pozicid mandatuma egy egész tanévre szolt. Ennek eredményekén
kertiilt kidolgozésra a matrix struktiira szerinti miikddés a 2019/2020. tanévben, amikor a tagok
elkotelezddésének mar nagyobb hidnyossagai is meglatszottak.

Az atalakulas szakasza a 2020/2021. tanévvel kezdddott meg a BBC életében. Ekkor
vezették be a matrix strukturat, ami gyokerestiil valtoztatta meg a kozosség addigi mitkodését.
Bér pozitiv hozadéka volt, hogy a korabbi kdzépvezetdi poziciok tobbszordsét biztositotta,
felbontott olyan szubkulturdlis kotddéseket, amik hidnya fdleg az el6z6 miikodésben
szocializalodott vezetdség szamara aggéalyokat vetett fel az uj struktura hosszii tavu
sikerességével kapcsolatban. Ehhez hasonld bizonytalansdg a Wenger-modell szerint is
gyakran el6fordul ebben a szakaszban: a kozosség bizonytalanna véalhat az atalakulés irdnyanak
¢és tamogatasanak tekintetében, amely allapotbol egy radikalis valtozast hozd esemény tudja

csak kiszakitani.
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A BBC esetében a radikalis valtozas a jarvanyhelyzet miatt bekovetkezett kényszeri
online mitkddés formajaban jelent meg, ami erdteljes valsaghelyzetet idézett eld a szervezeten
beliil. Ennek hatdsa kozdsségi és szakmai szinten is érzékelhetd: a szinte napi gyakorisagu
taldlkozashoz szokott k6zosség az online térben tud csak interakcidba 1épni egymassal, ami
sokak szdmara motivacios nehézségeket jelent. Tovabbi kdvetkezmény volt a projektportfolio
atalakulésa, igy a korabbi offline mindennapok soran alkalmazott tudas egy része is eltlinni
latszik a szervezetbdl. Bar tuddsanyagok, protokollok formajaban még léteznek, az online tér
hozta 0j kihivasok kezelésére nem tudnak jo gyakorlatokkal szolgélni. Az offline miikodés
visszaallasat kovetéen pedig felmeriil a kérdés, hogy lesz-e még olyan része a kdzosségnek,
akik emlékeznek és bizalommal fordulnak ezen itmutatok fel¢, vagy az 0j generaciok mar sajat
tapasztalatok Utjan sajat, akar ) megoldasokat fognak kialakitani a kiilonb6zd projektek és
folyamatok menedzsmentje kapcsan. Ez barhogy is alakul, a Wenger-modell alapjan
megfogalmazhatd varakozdsok szerint a szervezet visszakeriil egy kordbbi inkubacios vagy
novekedési szintre, amely Uj tapasztalatokat, akar 4j miikodési iranyokat jelenthet a kdzosség

szamara.

7.3. A Kkutatasi eredmények osszefoglalasa

A kutatasi eredmények alapjan megallapithato, hogy a 2014-2021 kozotti idészakban a
Budapest Business Club didkszervezet jelentds és gyors fejlddésen ment keresztiil, mara érett
szervezetté valt. Ennek oka egyrészt az ujraalapitastél kezdédden folyamatosan jelenlévd
a mindenkori vezetOség. Masrészt meghatarozd a tagok szervezeten beliili gyors forgasi
sebessége is, amely bar tobb esetben a miikodést hatraltato tényezd is lehet (magas fluktuécio,
szervezeti tudas Ujratermelésének folyamatos kényszere), hozzajarul a szervezeten beliil
jellemzd latasmod folyamatos sokszinliségéhez, valamint a tagok teljesitményének
alakulasahoz: A hallgatok bizonyitasi vagya a szervezetre jellemzd sikerkultiiraban gyokerezik.
Ennek értelmében a rendelkezésiikre all6 révid ido alatt a legtobben igyekeznek minél tobbet
tanulni, minél maradandobbat alkotni a szervezetben, ami aztan késobb is az 6 neviikhoz
fizédhet vagy éppen adott pozicioban 6k maguk adhatjak tovabb utédaiknak.

A szervezeti kultira mellett a tuddsmenedzsment kiemelt szerepe is az allanddsagot
biztositd tényezOk kozott emlitendd. Ennek jelentosége bar az évek soran folyamatosan
valtozott, napjainkban is sok olyan rendszert, vagy ezek tovabbfejlesztett verzidjat hasznalja a
szervezet, ami az alapitast kovetd idOszakban keriilt kidolgozasra és a késdbbi vezetdk

munkdjanak kdszonhetden tudott a kozosség megdrizni tobb hallgatdi generdcion keresztiil is.
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Ide kapcsolhat6 a szervezet azon allando képessége is, hogy miikddése soran valos szakmai
tapasztalati lehetOséget tud biztositani tagjai szdmara. Amikor ez kiegésziil az értékteremtés
érzésével, a kozosség aktiv jelenlétével, magas szintli elkotelezddés és motivacio alakul ki a
tagok részérol.

A kutatasi eredmények alapjan megallapithato, hogy a szervezet azon idészakokban
tudott jelentds fejlodési szintlépést tenni, amikor az erre irdnyuld stratégiai akcioi 6sszhangba
keriiltek a tagok igényeivel és a kornyezeti feltételekkel. Erési folyamataban megfigyelhetd,
ahogy a szervezeti tevékenység fokusza folyamatosan egyre inkabb a tagok képzésére,
tapasztalati lehetdségeinek széleskorl kielégitésére irdnyult. Ugyanakkor 1évén, hogy a tagok
leginkabb a szervezeti miikodésben valo részvétel altal juthatnak tapasztalathoz a funkcionalis
(HR, marketing, sales, rendezvényszervezés) €s menedzsment teriileteken, a kiilsé fokusza
tevékenység fenntartasa, a kiilsé kozonség, piaci igény allandoé biztositasa is sziikséges ahhoz,
hogy elkeriilje az 6ncélu miikodést.

Mindkét bemutatott érettségi modell alapjan érett szervezetnek tekinthetjiik a Budapest
Business Clubot. Ugyanakkor felmeriil a kérdés, fenntarthato-e ez az érettség egy ilyen extrém
gyorsan valtozo kozosségben hosszu tavon is, és ha igen, hogyan. A Banks és Combs-féle
didkszervezeti modell szerint az érettség fenntarthatd és az ezt kovetd hanyatlas elkeriilhetd,
amennyiben sikeriil fenntartani a szervezet folyamatos fejlédését, innovacios képességét,
valamint a tagok elkotelezddését. A Wenger és tarsai altal alkotott, gyakorlati kdzosségekre
vonatkoz6 modell szerint a BBC az utolsd, atalakulds fazisba sorolhato jelenleg. A modell
logikéjat kovetve azonban a korabban tapasztalt érettség és stabilitds nem 4allithaté vissza
azonnal. A szervezetnek egy radikdlis valtozas hatdsara vissza kell keriilnie egy kordbbi
fejlddési szintre, ahonnan ismét a kozosségen és vezetdiken mulik majd, hogy eljuttassak a
szervezetet a vagyott szintre.

Béar a Budapest Business Club eddigi fejlédési ive mindkét modell logikajara jol
illeszkedik, megjelennek benne olyan aspektusok és meghatarozé tényezok is (pl. szervezeti
kultura, tagsag onallosaga, kiilonb6zé menedzsment és vezetdi kérdések), amiket egyik modell
sem targyal részletesen. Ezek leginkabb arra az iizleti szervezetekre jellemzé menedzsment
tudatossagra vezethetdk vissza, mely a BBC-ben, mint dnfenntartd gyakorlati kozdsségben is
megfigyelhetd. Ezért a kutatdsi eredményeim és a szakirodalmi attekintésben bemutatott
vallalati életciklus modellek alapjan elkészithetlink egy a vizsgalt szervezet {6 sajatossagait
magaba foglald életciklus modellt, amely egyrészt képes lehet a hasonldé menedzsment

tudatossaggal rendelkezd didkszervezetek fejlodésének leirasara, valamint a kiilonbozo
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szempontok értékelésén keresztiil mas fényben tudja megvildgitani a BBC fejlddésének

alakulasat, igy adva atfogo képet arrol a jelenlegi és jovébeli vezetdk szdmara.

8. Osszefoglalo életciklus modell

Jelen fejezet célja a kutatdsi eredmények alapjan kialakitott dsszefoglald életciklus
modell részletes bemutatdsa, amelynek tiikrében a kutatds alanyaként szolgalo Budapest

Business Club didkszervezet fejlodése is attekintésre kertil.

8.1. Az osszefoglalo modell bemutatasa

Az Osszefoglaldo modell megalkotasat a primer és szekunder kutatas altal feltart
eredményekre alapoztam. A Budapest Business Club szervezeti életciklusait megvizsgalva
kozeli képet kaptam egy menedzsment hallgatokbol allo, didkszervezet tipusti gyakorlati
kozosség 2014-2021 kozotti iddszakban zajlott fejlédésérdl. Ezt kovetden a szakirodalmi
attekintésben vizsgalt hét életciklus modell koziil kettd érvényességét részletesen is
megvizsgaltam a kutatds fokuszédban 4ll6 szervezetre vonatkozdan. Ezek alapjan arra a
kovetkeztetésre jutottam, hogy a szekunder kutatds sordn ismertetett vallalati életciklus
modellek elemeit is érdemes figyelembe venni és ezek szintetizalasaval hozhat6 létre egy a
gyakorlati kozosségek fejlodését leird olyan keretrendszer, mely a Budapest Business Clubhoz
hasonld hallgatéi szervezetek fejlddésének minden fontos aspektusat meg tudja ragadni. Az
Osszefoglald modell altal meghatarozott életciklusokat a /6. abra szemlélteti. A 6. tablazat az
egyes fazisok jellemzé motivumait foglalja 6ssze négy szempont alapjan: (1) a menedzsment

fokuszanak valtozasa, (2) vezetoi stilus, (3) kritikus sikertényezok és a (4) tagsag igényei.

lehetdségek foldje egységben az eré névekedés megdllapodottsig a vdltozds szele

Nagy

A szervezet mérete
(létszam)

Kicsi

Fiatal Erett
A szervezet érettsége

16. abra — Osszefoglalé életciklus modell
Forras: sajat szerkesztes a kutatas eredményei alapjan
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A hallgatéi kozosségek ¢€letciklusanak elsé szakasza a ,, lehetdoségek foldje” elnevezést
kapta. Ekkor egymaéssal laza, informalis kapcsolatban 4llo hallgatok kozott meriil fel a
szervezetalapitds gondolata, melynek motivacios alapjat sajat személyes fejlodésiik és a
szervezet 1étrehozasaval jard, masok szamara torténd értékteremtés lehetdsége adjak. Wenger
¢s tarsai (2002) ezt a szervezddést a kdzponti mag kialakulasanak tekintik, akik a Quinn és
Cameron (1983) altal is bemutatott vallalkozéi szemléletmoddal kezdenek hozza a miikodési
alapok megtervezésének. Adizes modellje (1979) is felhivja a figyelmet a siker kritikus
tényezojére, melyet a BBC fejlodésének eszkdzei is alatdmasztanak: kiemelten fontos, hogy az
alapitok mar ekkor megfeleld 1épéseket tegyenek a szervezet hosszl tdva fenntarthatosaganak
érdekében. Kezdeti céljaikat és Otleteiket is jovOorientdltan, a szervezet potencialis
novekedésének, fejlodésének figyelembevételével kell megalkotni. A tervezést €s kialakitast
kovetden mozgasba lendiilhet a szervezet, azaz megkezdheti alaptevékenységét és a toborzasi
folyamatot, ezzel bemutatkozva a potencialis csatlakozok szdmara. Bar Banks és Combs
modellje (1989) szerint a szervezet f6 tevékenysége csak az ijonnan csatlakozok megérkezését
kovetden veszi kezdetét, a BBC példdjan keresztiil lathatd, hogy ennek hamarabb torténd

megkezdése nagy mértékben tudja tAmogatni a szervezet legfébb aktualis torekvését: minél

rovidebb idd alatt minél tobb hallgatot megszolitani és bemutatni nekik a szervezeti tagsaggal

5. szakasz

jar6 elonyoket és a csatlakozas lehetdségét.

1. szakasz 2. szakasz 3.szakasz 4. szakasz

lehetdségek egységben az .. a valtozas
2 N Eh) >’ n Kkedés” mesall. ot 9
foldje” eré” »novekedés »megillapodottsag szele”
.. . . X megfelelé mértéki L
. . - kritikus tom t . P
Sikertényezok 1XUS fOMEE | SZEIVEZCU CEYSCE | 1) dasmenedzsment standardizalas, ad?p taCI,OS
elérése megteremtése AR . képesség
megujulasi képesség
Menedzsment 1S, intenziv koordinalt . . .
f(’)liu::as ¢ gyl?éi/’ekeceiés konszolidacio ng\(;elcie dés stabilizacio valtozasvezetés
Vezetési stilus véllalkozéi irdnyito, elado résztvevo delegalo participativ
(e . s autonomia. . -
Tagsag igényei csatlakozas bevonddas fel?l;ta;)mazz,is kreativitas allandosag

6. tablazat — Jellemz6 szervezeti motivumok az dsszefoglalé modell szakaszaiban
Forras: sajat szerkesztés a kutatas eredmeényei, Greiner (1972, 1998), Adizes (1979), Quinn és Cameron (1983),
Smith, Mitchell és Summer (1985), Banks és Combs (1989) és Wenger, McDermott és Snyder (2002) alapjan

A kezdeti rohamszer(i, intenziv munkét igényl6 szakasz akkor tekinthetd sikeresnek, ha
a toborzasi tevékenység eredményeként megérkeztek a szervezet uj tagjai és megkezdddik az

integraciojuk. A modell ezen szakasza az , egységben az erd” elnevezést kapta, mely a
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kozosség aktudlis legfontosabb feladatdra utal: a szervezeti egység megteremtésére. A BBC
esetében ekkor a vezetdk elsddleges célja a kezdeti gyors novekedés tudatos lassitdsa volt,
melynek keretei kozott figyelmet tudtak forditani a hirtelen megndtt szervezet
konszolidacidjara. Bar csak egy késdbbi érettségi szakaszban, de ennek fontossagat a Greiner-
féle modell (1972) is kiemeli. A motivalt, tettre kész 0j tagok fejlodését oktatasokkal, a
szervezeti tudas atadhato tételével lehet tdmogatni. Ennek eredményeként elkezdhetnek
bevonodni a miikddés ellatdsdba, igy a vezetdség operativ terhelése csokken. Felszabadult
idejiiket a folyamatok és projektek mindségének fejlesztésére tudjak forditani, ezzel a szervezet
kollektiv tevékenységét is ebbe az irdnyba terelni. Az el6z6 szakaszban jellemzd lendiilet és
sikeréhség tovabbra is jelen van a szervezetben, igy a vezetdket is ez 6sztonzi tovabbi fejlodési
célok megfogalmazasara.

A szervezet harmadik életciklusat az 0jboli ,, novekedés” jellemzi, mely megjelenhet
egyuttal a tagsadg szdmszerli novekedésében, a folyamatok komplexitdsdban, de a szervezet
kifelé iranyul6 tevékenységének fejlodésében is. A tevékenység diverzifikacioja, komplexebb
mitkddése komoly menedzsment kihivast jelenthet a kisebb, egyszeriibb szervezeti miikodéshez
szokott vezetOk szdmara, igy fontos ennek tudatos kezelése. Az alkalmazott menedzsment
eszkoztarnak is egyiitt kell fejlddnie a szervezettel, igy tudja tdmogatni mind a vezetdk, mind a
szervezet miikddésének sikerét. A tagsag tapasztalatai is egyre sokszinlibbé vélnak, aminek
hatdsara onbizalmuk is fejlédik és egyre magabiztosabban kezdenek bele akar Gsszetett
problémak 6nalldo megoldasaba is. Autonomidjuk kérdése kritikus tényezo ebben a szakaszban.
A tagok Onallosagra valod igényével szemben a vezetok kontrollvesztés érzése all, mely
problémat a Grenier-modell is 4brazolja. A konfliktus feloldasat a szervezeti
tudasmenedzsment tudja tdmogatni. Amennyiben a tagok szamara megfelelé protokollok,
tudasanyagok, esetleg kiilon képzések allnak rendelkezésre, ezek alkalmazasaval onalldan is
mindségi, értékteremtd munkét tudnak végezni, mikozben vezetdik ellendrzési feladatai is
atalakulhatnak. Mint vezetési funkcid, elétérbe keriilhet a személyes vezetés, valamint
résztvevo vezetdi stilus.

Az ezt kovetd , megdllapodottsag” idészakban ismét a szervezeti milkodés
stabilizaci6jarol szol, melynek keretei kozott leginkabb apro, folyamatoptimalizalo fejlesztések
szliletnek. Ezek tdmogatjak a folyamatok standardizalasara, valamint a mindségbeli fejlddésre
valo torekvést. Ugyanakkor ezek talzott el6térbe keriilése megnehezitheti a tagok
tapasztalatszerzését, melynek kordbban része volt a nem vart szituaciok kezelése, 11j otletek
kidolgozasa. Amennyiben a sablonok mar nem segitik a miikodést, hanem sok esetben a

kreativitas ujtaban allnak, csokken a tagok motivacidja, akik akar a kdzosség elhagyasa mellett
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is donthetnek. A vezetdk éppen ezért igyekeznek a tagok kedvében jarni és a szervezethez
kapcsolodo igényeiket minél inkabb kielégiteni. El6térbe keriil a vezetdség Smith, Mitchell és
Summer (1985) altal megfogalmazott politikai tamogataskeresése, mikdzben céljai kozott a
szervezeti stabilitas minél hosszabb tavu fenntartasa is megjelenik. Quinn és Cameron (1983)
az érett szervezet megujulasi képességét emeli ki kritikus sikertényezoként, mely a hallgatoi
szervezetek esetében is meghatarozd. Amig a kozosség rendelkezik ennek képességével, fenn
tudja tartani stabilitasat az érettség ezen szintjén.

A miikodés hatarainak kiszélesitése, az 1j tagokra jellemzd csdkkend tulajdonosi
szemléletmadd a kozdsség atalakulasat eredményezi (Wenger, McDermott és Snyder, 2002). A
., valtozas szelét” hozo 6tddik fazisban eléfordulhat, hogy a kozdsség bizonytalanna valik az
atalakulds irdnyanak és tdmogatdsanak tekintetében, amely allapotbol csak egy radikalis
valtozast hoz6 esemény tudja kiszakitani. Sikeres adaptacio esetén a szervezet visszakeriilhet
egy korabbi inkubacids vagy fejlddési szintre, mig ellenkezd esetben a radikalis valtozas a
kozosség megsziinéséhez is vezethet. A Wenger-modell ezen megallapitasai kiillondsen
érvényesek lehetnek a hallgatoi szervezetekre, ahol a tagok tapasztalatszerzési lehetdségei a
szervezet mikodtetéséhez kapcsolddnak. A fejlddésben vald visszalépés adott idokdzonként
sziikségesnek is tekinthetd annak érdekében, hogy az ujabb generaciok is megtapasztalhassak
a szervezetépitéssel jaro kihivasokat. Ezek alapjan ismét fejlddésnek indulhat a szervezet és bar
hasonl6 érettségi fazisokon megy keresztiil, mint eldtte, az igy termel6dd tapasztalati tanulds

mar 0j hallgatokat segit ismereteik bovitésében.

8.2. A BBC fejlodése az osszefoglalo modell tiikkrében

A Budapest Business Club 2014-2021 kozotti fejlddésének 0sszefoglaldo modell szerinti

szakaszait a 17. abra szemlélteti.

2014/2015. 2015/2016. 2016/2017. 2017/2018. 2018/2019. 2019/2020. 2020/2021.
tanév tanév tanév tanév tanév tanév tanév

,,Lehetoségek foldje” RNl R 271 ,,Novekedés” ,,Megallapodottsig” A vdltozas szele”

17. abra — A BBC fejlédése az dsszefoglalé modell alapjan
Forras: sajat szerkesztes a kutatas eredményei alapjan
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A |, lehetdségek foldje” szakaszban az alapitok vallalkozoi mentalitdssal, de a hossza
tava fenntarthatdsag szem elOtt tartdsdval kezdték meg a szervezet 0jjaépitését. Mar a legelso
toborzasi iddszakot is a szervezet {6 tevékenységének szamito rendezvényszervezés tamogatta,
igy sikeriilt a kritikus tomeget megszolitani és csatlakozasra 0sztondzni. Tovabbi
rendezvényeik altal egyre nagyobb ismertségre tett szert a szervezet, azonban az 0j tagok
szakmai integracidja nagy kihivast jelentett szdmara. A 2015/2016. tanévben sikeriilt ebben
attorést elérnie a vezetdségnek, amikor a szervezeti ndvekedés és fejlédés iitemét tudatosan
lassitottak, igy megfeleld figyelem és lehetdség is rendelkezésre all arra, hogy az Gjonnan
csatlakozott tagok is elsajatitsdk a szervezeti miikddés alapjait. Az ekkor tapasztalhatd
konszolidacié az , egységben az ero” ¢életszakasz jellemzdinek felel meg, melynek
elnevezésével 0sszhangban a szervezeti egység megteremtése kertilt el6térbe.

A tagok képzésére, a rendszerek és folyamatok felhaszndlo baratta tételére vonatkozo
torekvések vezették el a szervezetet a , movekedeés” szakaszaba. A kezdetben csak egy
szekcioban miikodo oktatoprojekt 6tlete alapjan kialakitasra keriilt a Talent Program, mely nem
csak a tagok tapasztalati lehetdségeit egyenlitette ki szervezeti szinten, de ennek hatdséara a
fluktuacio mértéke is csokkent, a toborzas soran pedig egy atlathatd, tervezhetd szervezeti
karrierat bemutatdsadval egyre tobb érdekl6dd figyelmét lehetett megragadni. Mindezt a
brandvaltas is nagy mértékben tdmogatta, mely Gsszhangot teremtett a szervezeti kultura és
értékrend elemei, valamint a kiils6é kommunikacidéban hasznalt izenetek k6zott.

A, megallapodottsag” szakaszaban a Talent Progamban nevelkedett tagok
latdsmodjanak besziikiilése, a miikddés sablonossé valasa kezd6dott meg. Ennek kézzelfoghato
hatasai a 2019/2020. tanév elején kezdtek érzddni: a kreativitasra, sajat otleteik megvalositasara
vagyo tagsag a vezetdi poziciokban latta meg a lehetdséget, igy rendszeres versenyhelyzetek
alakultak ki a poziciok atadasdnak iddszakaban. A vezetdség azonban felismerte, hogy
amennyiben nem tudja a szervezet a vezetdi karrierre vagyd tagok igényeit kielégiteni, az
motivaciojuk drasztikus csokkenéséhez, akar a kozosségtol valo elfordulasukhoz vezethet.

Ennek eredményeként ,,a valtozas szele” életszakasz kezd6dott meg a szervezet
¢életében, amikor a 2020/2021. tanév kezdetén bevezetésre keriilt a matrix struktura szerinti
mitkddés. Ez ugyanakkor nem csak a vezetdi poziciok szdmanak novelését tette lehetdve,
hanem jelentds kulturalis valtozasokat is hozott a szervezet életébe. A korabbi funkcionalis
tagozodas végsd megszlinésével a Talent Program évfolyamcsoport valt az elsddleges
szervezeten beliili szervezd elvvé, ez azonban nem nyerte el mindenki egyontetii tetszését. Az
uj struktura koriili nehézségek €s elbizonytalanodast a jarvanyhelyzet miatt bevezetett (jabb

kényszerli, egész tanévre sz6lo online mikodés szakitotta meg. A rendszeres személyes
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interakcidhoz szokott kozosség nehezen viselte ezt az allapotot, igy ennek ellensulyozésa a
strukturalis kérdéseknél joval magasabb prioritast élvez a vezetdk szamdra. Ezek egyiittes
hatadsara azonban a szervezet végérvényesen kizokkenhet a korabbi életszakaszra jellemzd
elkényelmesedés allapotabol, visszakeriilhet egy korabbi életszakaszba (pl. “egységben az
ero”) , amit a valsaghelyzet érzékelésével a tagok magas bevonddasi motivacidja kisérhet. Ezt
kovetden a szervezetnek ismét lehetdsége nyilik az ujfajta miikodés értékelésére, javitasara és

konszolidalasara, majd késdbb ujabb fejlodési célok megfogalmazasara.

9. Osszegzés és kitekintés
Jelen fejezet a dolgozatban meghatarozott célok és a vizsgalt kutatasi kérdés attekintését
kovetden Osszegzi a kutatdsi eredmények alapjan megfogalmazott kovetkeztetéseket és
menedzseri javaslatokat, valamint a dolgozat limitacidival és a jovObeli kutatdsi irdnyok

meghatdrozasaval foglalkozik.

9.1. A dolgozat célja, felépitése

Napjaink tizleti szervezeteinek és igy vezetdiknek is egy minden eddiginél dsszetettebb
¢s versenyképesebb kornyezetben kell helytallniuk. Az ehhez sziikség személyes kompetenciak
terén is nagy valtozas figyelheté meg: egyre nagyobb figyelmet kell forditani a valtozatos és
Osszetett kornyezet kezelésének képességére, a globalis szemléletmadd, a kulturalis érzékenység
¢s a kollaboracios készségek meglétére (Reiche, 2017). Ezek alapjainak korai, gyakorlati
elsajatitasara a felsOoktatasi intézmények keretei kozott szervezddd didkszervezetek
biztositanak a tananyag kiegészitéseként szolgalo lehetdséget (Eklund-Leen, 1996; Castellanos,
2016). Ezen gyakorlati kozosségekhez a hallgatok onkéntes alapon, elsddlegesen sajat
személyes fejlddésiik érdekében csatlakoznak. Bar az altaluk teremtett érték kézzelfoghato,
hosszu tavi fennmaradasuk nehezen biztosithatd a hallgatok természetes, de az idedlishoz
képest mégis gyors cseré¢lddése miatt. Amennyiben viszont a szervezetek mindenkori vezetdi
szdmara rendelkezésre allnak a szervezetek menedzsmentjével kapcsolatos, megfeleld
mélységli ismeretek, ez elndki munkdjukat jelentdsen tudja segiteni, melynek hatésai
kozvetleniil a szervezet teljesitményében is nyilvanulnak meg (Banks és Combs, 1989; Wenger,
McDermott és Snyder, 2002).

Dolgozatom kiemelt céljai kozott ezért is szerepel a szervezet aktudlis és jovobeli
vezetdinek tdmogatdsa, az & szervezetrdl alkotott latdsmodjuk bdvitése és menedzsment
tudatossaguk eldsegitése. Ennek eszkdzeként tekintettem a dolgozat praktikus céljara: a BBC

szervezeti miikodésének multjat és jelenét megvizsgalva olyan Osszefoglalo elemzést késziteni,
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mely bemutatja egy didkszervezet ¢letciklusai soran fellépd szervezeti kihivasokat és az arra
adhat6 vezetdi valaszokat, valamint a kiillonb6z6 stratégiai torekvések alapjan felmertild, jovore
vonatkoz6 varakozasokat. A gyakorlati problémafelvetésen tul dolgozatommal a gyakorlati
kozosségekkel foglalkozo tudoményos kutatasokhoz is szeretnék hozzajarulni, melyek sorat a
Magyarorszadgon végzett kutatdsom 1) perspektivaval tudja bdviteni.

Ezek alapjan kutatasi kérdésem didkszervezeti esettanulmanyon keresztiil arra kereste a
valaszt, hogy milyen médon adaptalhatok az {izleti tudomanyokban ismert életciklus modellek
a gyakorlati kozosségek miikddésére. Ennek megvalaszoldsara szekunder és primer kutatast
végeztem. A vonatkoz6 szakirodalom attekintését kovetden meghataroztam a primer kutatds
fokuszpontjait, mely befolyasolta az adatgyiijtéssel kapcsolatok dontéseimet: a kutatdsban
résztvevok korét célzott mintavétellel hataroztam meg, igy a Budapest Business Club
alapitoival és késobbi elnokeivel, 6sszesen 11 narrativ interjut készitettem. Az adatelemzést
narrativ kodok segitségével végeztem, melyek alapjan kilenc szempont szerint vizsgaltam a
szervezet fejlodését a 2014-2021 kozotti idészakban. A kutatdsi eredmények szintetizalasat a
Wenger-féle, valamint a Banks és Combs-féle modell altal meghatarozott fazisok segitségével
végeztem. A modellek ekkor tapasztalt hianyossagai, valamint a BBC fejlédésében megfigyelt
eltérések alapjan végiil megalkottam sajat Osszefoglald modellemet, melynek segitségével
egyrészt gyakorlati javaslatokat tudtam megfogalmazni a szervezet jelenlegi és jovobeli vezetdi

szdmara, masrészt kutatasi kérdésem megvalaszolasara is megfeleld alapot biztositott.

9.2. Kovetkeztetések, menedzseri javaslatok

A kutatasi eredmények alapjan megallapithatd, hogy a Budapest Business Club
alapitasatol napjainkig zajlo életciklusai bizonyos mértékben megfeleltethetok mind a Banks és
Combs-féle didkszervezeti modell, mind a Wenger-féle gyakorlati kdzosségekre vonatkozd
modell féazisainak. Ugyanakkor ezen modellekben a szervezeti miikodés olyan fontos
aspektusai nem keriilnek figyelembevételre, mely a BBC fejlodését, adott iddszakra jellemzd
céljait, kihivasait ¢és lehetdségeit nagy mértékben befolyasoltak. Ezek alapjan, tehat a kutatasi
eredményekre és a szakirodalmi attekintésben bemutatott €letciklus modellekre tamaszkodva
alkottam meg sajat 6sszefoglaldo modellem, mely egyrészt képes mas fényben megvildgitani a
BBC fejlédésének alakulasat, igy adva atfogd képet arrdl a jelenlegi és jovobeli vezetdk
szdmara, valamint alkalmas a hasonl6 menedzsment tudatossaggal rendelkezd didkszervezetek
fejlddésének leirdsara. Kutatdsi kérdésemre igy az a valasz adhatd, miszerint a magas szintii
menedzsment tudatossaggal rendelkezd gyakorlati kozosségek fejlodésének vizsgalatakor

mindenképp érdemes tobb nézdpontbol, széleskoriibb szempontok figyelembevételével
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dolgozni, igy vallalati életciklus modelleket is figyelembe venni. Ezzel biztosithato, hogy a
szervezeti miikodés minden fontos tényezdje bekeriil az értékelési szempontrendszerbe.

A BBC jelenlegi és jovobeli vezetdi szamara jovOorientalt javaslatokat fogalmaztam
meg, melyek a szervezeti allanddsdg és valtozds kozotti egyensuly fenntartdsdhoz
kapcsolddnak. A didkszervezeti tagok gyors cserélddésébdl fakadod kihivasok az allandosagot
biztositani tudo6 tényezdok eldtérbe helyezésével orvosolhatok. A szervezeti kultra, az idétlen
hagyomanyok és értékrend megfeleld alapot biztositanak, hogy a tagok kdzos mentalitdssal,
azonos cé¢lok mentén tevékenykedjenek a szervezeten beliil. Ezek forméja idérdl idore ugyan
véltozhat, de amig a kozOsséghez tartozas élményét, a tagok fejlodését és sikerorientalt,
kihivasokkal szemben tanusitott optimista szemléletmddjat képes biztositani, a valtozas pozitiv
kimenetele feltételezhetd. A hallgatéi igények valtozéasat ezek alapjdn mindaddig érdemes
kovetni, mig azok a fenti célok teljesiilését nem gatoljak. A szervezeti stabilitds fenntartasanak
tovabbi kritikus sikertényezdje lehet a megfeleld vezetOkivalasztds is. Mivel a szervezet
mitkddését nagy mértékben az elsészamu vezetdk attitidje, szemléletmddja hatarozza meg, az
utddok kijeldlésekor fontos figyelembe venni, hogy 6k is maximalisan azonosulni tudjanak a
szervezet stratégiai céljaival, kulturalis jellemzdivel.

Kutatdsom alapjan azt is fontos megallapitani, hogy még a kiils6 vagy belsé tényezok
hataséara bekovetkez6 drasztikus, rovid tdvon negativan értékelt valtozasok is birhatnak olyan
kimenetelekkel, melyek segitik a szervezetet bizonyos céljai elérésében. A jelenleg online
keretek kozé kényszeriilt szervezeti miikddés, illetve az ezzel parhuzamosan bevezetett matrix
struktira alapjaiban razta meg a szervezetet. Ugyanakkor ez annak IlehetOségét is
megteremtette, hogy a szervezet kilépjen az elavultnak, tilsagosan megszokottnak értékelt
mitkddési keretek koziil és ismét felfedezze sajat képességeit a rendszeralkotas, folyamatok és
1j, eddig ismeretlen projektek, megoldasok teljes kidolgozdsdban ¢és felépitésében. Ezt
kovetden azonban érdemes majd ismét konszolidaciora, a szervezet helyzetének ujboli
értékelésére fokuszalni, amikor megéllapithato, hogy a miikodés mely elemeit szeretnék hosszu
tavon is megtartani ¢és mik azok, amik végiil elvetésre keriilnek. Ezek definialasaval és

kidolgozasaval a kozosség ismét elindulhat a stabilitas felé vezetd tton.
9.3. Limitaciok, jovobeli kutatasi iranyok
A dolgozat limitacié kozott emlithetjiik, hogy a kutatas sordn megkérdezettek
mindannyian volt vagy jelenlegi alapitoi, felsdvezetdi a szervezetnek, igy a szervezeti kultlrara,
a tagok motivacioira, Onallosdgara, igényeire ¢és problémaira vonatkozdan csak a toliik,

kozvetett forrasbol szdrmazd informaciok alapjan vonok le kovetkeztetést. Bar azon
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alapfeltevésem helytallo volt, miszerint elndki tapasztalataik alapjan a valasztott interjialanyok
rendelkeznek a legjobb ralatassal a kutatas soran vizsgalt kérdéskorokre, a tagi perspektiva
hidnyéban megéllapitasaim nem tekinthetdk teljes mértékig megalapozottnak.

A megalkotott ¢életciklus modell altalanosithatosdgaval kapcsolatos érvényességi
kérdéseket vethet fel a szervezetre jellemzd menedzsment tudatossag szintje, mely nem
tekinthetd atlagosnak egy didkszervezet esetében. Ennek okai a szervezet belsé adottsagaiban,
valamint miikddési kornyezetének jellemzdiben keresenddk: tagjai lizleti képzésben résztvevd
egyetemi hallgatok, akik szakmai fejlodési igényei nem egy meghatarozott, jol elkiiloniild
tudomanyteriiletre, hanem magara a szervezet miikodtetése soran szervezett tapasztalatokra és
készségekre vonatkoznak. Ebbdl fakadéan a megalkotott életciklus modell ehhez hasonlo,
alapos tizleti és menedzsment megfontoladsokkal kialakitott és miikddtetett didkszervezet tipusu
gyakorlati kozosségekre értelmezhetd biztonsaggal.

A limitaciok alapjan olyan jovébeli kutatdsi iranyok jeldlhetok ki, melyek javitani
tudjadk az eredmények megalapozottsagat és szélesebb korli alkalmazhatdsagat. A BBC
szervezetén végzett kutatds mintavételi keretét érdemes lenne kiterjeszteni a tagsagra és akar a
vezetdség mas szintjeire is (alelndkre és a kozépvezetést jelentd koordinatorok korére), igy
atfogobb képet kaphatunk az egyes poziciokhoz, élethelyzetekhez kapcsolddd motivaciokrol és
kihivasokrol. A megalkotott Osszefoglalo modell magasabb foku altalanosithatosaga akkor
érthetd el, amennyiben az ennek alapjat add kutatas tobb didkszervezet bevonasaval torténik.
Elsé korben érdemes lenne a Budapesti Corvinus Egyetem madas hallgatoi szervezeteit is
megvizsgalni, majd egy tdgabb korben gondolkozva a nem fizleti ismereteket oktatatod
intézmények falai kozott miikodd kozosségek vizsgalata is az eredmények szinesitését tudna
szolgélni. Ez esetben mar olyan &sszehasonlité elemzés is készithetd, mely a menedzsment
tudatossag ¢életciklusok kozotti alakulasat vizsgalja a kiilonb6z6 menedzsment alapokrdl induld

szervezetek esetében.
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