VEZETOI GYAKORLATOK [
A VERSENYKEPESEBB SZERVEZETERT

v“f‘f ’ o

ot g ¥

- - = © ; :
> - e, - i -
. B L~ AeC M s <

Valogatas

Jeffrey Pfeffer

munkaibal




ERO ES ELLENERO
VEZETO!I GYAKORLATOK A VERSENYKEPESEBB SZERVEZETERT

Valogatas Jeffrey Pfeffer munkaibdl

Rajk Laszl6 Szakkollégium
Budapest, 2017




Foszerkesztok
Csik David, Kovesdy Mihaly,
Szentirmai Balint, Teszarik Eszter,
Vida Maté

A cikkosszefoglalokat készitették:
Beregszaszi Attila, Chornitzer Anna, Csik David, Csonka Mark, Dobak Zita Anna, Farkas
Marcell, Gyetvai Gabor, Haasz Viktéria, Kérogyi Gergely, Kovacs Déra, KSvesdy Mihaly,
Losonczi Réka, Matos Bence, Moder Mercédesz, Nagy Dorottya, Szabé Bence,
Szentirmai Balint, Teszarik Eszter, Vida Maté

Szakmai és nyelvi lektorok:
Alexa Balazs, Bakos Csaba, Barta Marton, Buda Gergely, Buzder Lantos Gabor,
Dosa Marton, Fekete Tamas, Frang Géza Attila, Gurzo Klara, Holle Alexandra, Kiss Csaba,
Kiss-Dobronyi Bence, Mezo Anita, Poloskei Péter, Rajna Renata, Somosi David,
Stancsics Nora, Szalai Balint, Toth Eniko, Zsigo David

Szeretnénk tovabba koszonetet mondani azoknak az oktatéknak, akik a felkészit6
alkalmakon valé aktiv részvétellel segitették a cikkdsszefoglalok pontositasat és
az interjuk és esettanulmanyok el6készitését:

Bakonyi Zoltan, Fekete Tamas, Hiirkecz Attila, Kiss Csaba, Zsigé David

Szeretnénk kszonetet mondani tovabba a Budapesti Corvinus Egyetem oktatdjanak,
Bakacsi Gyulanak, az el6sz6 megirasaért.
Kiadja a Rajk Laszl6 Szakkollégium

2017. Minden jog fenntartva

ISBN 978-963-88820-4-2

Nyomdai munka: CC Printing Kft. - www.ccprinting.hu
Felelos vezetd: Konczey Aron




1. EROFORRAS-FUGGOSEG
Kié a hatalom — és hogyan lehet megtartani? - A hatalom stratégiai illeszkedés modellje
Pfeffer, Salancik (1977): Who gets power — and how they hold on to it. A strategic-contingency model of power ... 20

szervezetkozi befolyasolhatdsag és a menedzseri attitidok
Jeffrey Pfeffer (1972): Interorganizational Influence and Managerial Attitudes .................ccoviiiiiiiiien. 23

A menedzsmenten és a dolgozdkon til: a szervezetkdzi menedzsment

Jeffrey Pfeffer (1976): Beyond Management and the Worker: The Institutional Function of Management ............ 26
Esettanulmany a Potfolio Alapkezelovel .. .......ooiiiiiiiii i e e 29
2. SZERVEZETI HATALOM

Szervezeti dontéshozatal politikai folyamatként: egy egyetemi kdltségvetés példaja

Jeffrey Pfeffer és Gerald R. Sakancik (1974): Organizational Decision Making as a Political Process:

The Case of a UniversityBudget...............ccoovvinneiennnns o eyt e e R FEELEE § § § § § 6 § SRR v § ¢ Y 34
A szervezi hatalom megértése

Jeffrey Pfeffer (1992): Understanding power in organizations ..................coooiiineisuneeaceraseseennnionas 37
Hatalmi jaték

Jeffrey Pfeffer (R0T0):POWEI PIIY .. .........ooiiiaiiiiiiiaiiiti ettt ittt e ate e s s s st e aata s st tans 40

Még mindig ugyanolyanok vagyunk: miért tartjak magukat a hatalomrél sz6l6

elméletek kortdl és kontextustodl fliggetiendl

Jeffrey Pfeffer (2013): You're still the same: why theories of power hold over time and across contexts. ............... 45
Az ellendrzésbe vetett hit és sajat szerepiink tulértékelésének torzitd hatasa:

két pszichologiai ok, ami miatt a menedzserek nem hatalmazzak fel az alkalmazottakat

Pfeffer et al. (1997): Faith in Supervision and the Self-Enhancement Bias:

Two Psychological Reasons Why Managers Don’t Empower Workers

.............................................. 49
A vezetés homalyossaga
Pleffer (1997): The Ambiguity of Leadership . .. . . .. 5155 2565 ss s ssamssamessaiTs 6 £5 5§ 8 5 SHSSRSERFSTTEPws 1o 1o 51
Esettanulmany — A hatalom vizsgalata a Flow CEgesoportnal........o.viiiriiareiiiiiiiiiiiiii it ieens 54
3. MENEDZSMENT STILUSOK
Lehetnek-e az emberek a versenyelony forrasai?
Jeffrey Pfeffer (1994): Competitive Advantage through People. . .. ...............cciiiiiiiiiiiiiaiiinaieneeenienes 62
A sikeres szervezetek hét aranyszabalya
Jeffrey Pfeffer (1998): Seven Practices of Successful Organisations .. ....................coeeeeeeaineeeaianeeeeenns 67
Emberi erGforrasok egy szervezeti magatartasbeli szempontbl: Néhany paradoxon magyarazata
Jeffrey Pfeffer (2007) Human Resources from an Organizational Behavior Perspective:Some Paradoxes Explained . ....... 7
AHR Legfontosabb Feladata: A KognitivModellek Megvaltoztatasa
Jeffrey Pfeffer (2005): Changing mental models: HR's mostimportant task. . ...................oeeeeaueieineinsonss 76
Szervezeti Demografia Vezetsi Szemszogbél
Jeffrey Pfeffer (1985): Organizational Demography- Implications for Management. ... ..................c...c.covess 78
Abels6 vagy killsd forrasbél szarmazé tudas értékelése

3 szervezeten beldli tudast tobbre értékeljik - vagy mégsem?
Menon, T. & Pfeffer, J. (2003): Valuing Internal vs. External Knowledge: Explaining the Preference for Outsiders... ... 83
i:gx’“ tudjsk a ~szervezetek” csdkkenteni a viszonyossagi normakat
Pe::;ﬂ"‘y\fjfas magyarazata és a szamité gondolkodasmaod hatasai
rhen ff:c’t:’ és Jeff._rey l.’feﬁ'er (2075): How "Organization” Can Weaken the Norm of Reciprocity:
of Attributions for Favors and a Calculative Mindset




A sikeres szervezetek jellemzdinek kutatisa a hazai gyakorlatban ............. 9
Kreativteljeshmény motivicida médiopiacon T
A Central Médiacsoportelemzése. ..................c...cccciiieinninenn, 93
Menedzsment médszerek a Videoton sikerének szolglataban. . ... .. S e 99
Egy sikeres informatikai cég altal alkalmazott HR gyakorlatok .
e e er e e S e - , 105
‘4. AKADEMIA ES UZLET
Vége az iizleti iskolaknak? Kevesebb az eredmény, minthinnénk- ERE A : o 8% .
. Jeffrey Pfeffer (2002): The End of Business Schools? Less Succes - TbanMeemheb)e.......... D 112
Mi az, amit még mindig rosszul csindlnak az Uzleti iskoldk? -~ U Loyt o :
* Jeffrey Pfeffer (2007): What's Wrong and Still Right with Business Schools ................... B e B Renirg o § o0 .. 16
Egy szerény javaslat: Hogyan lehet megviltoztatni a menedzsmentkutatisokat és annak folyamatant’ R
xmqmmammwmwwmcmgemwm andProductofManagenaIResearch i 120
Interji Anthony Radevvel ........ ... e S e « gl s e B s S’ - 108
5. BIZONYITEK'ALAPU MENEDZSM ENT
Bizonyitékalapi menedzsment e v TR - R e
Jeffrey Pfeffer és Robert I. Wm&kme-sadeanagement A R ST S ST ee..i128
Ténykérdés . HARLE , .
Jeffrey Pfeffer and Robert I. Sutton (2006): AMatterof Fact............cccccvnnnnnns B R Lo W— S sonaa 132
Bizonyitékalapii menedzsment a vallalkozéi kdrnyezetben: gyorsabb és Jobb d ontesek kevesebb kockazattal
Jeffrey Pfeffer 2010): Evidence-based Management for Entrepreneurial Enwmnments
Fastzrandnztteruea.ﬂomwldllessmsk ................. 135
Esettanulmany'Abuonyltekalapumenedzmentsodnérvlkténaszermt..; ........ e ’.';...........‘...‘-...__....‘7...‘139
' 6. MUNKAHELYI STRESSZOROK HLNT. ’
A Jovedelemlmlonbsegek hatzsa a munkahelyl elégedettsegre, termelekenysegre es egyuttmukodesre
Egyetemi karok tapasztalatai et ; .
Jeffrey Pfeffer és Nancy Langton (1993): The Effect of Wage Dispersion on Satisfactlon, e o
-+ productivity, and Working Collaboratively: Evidence from College and University Faculty. NI S - L. 144
A munkahelyi stressz tényezok, a halalozas és egészségiigyi koltségek kozotti kapcsolat az Egyesult Allamokban
" Joel Goh, Jeffrey Pfeffer, Stefanos A. Zenios: The Relationship Between Workplace Stressors
. -and Mortality and Health Costs in the United States ... ... Vi sieienesnbinoananiiosinshesereiomiasiasiasasestabaiate 150
Munkahelyl stresszorok segeszsegnkﬁvetkezmenyelk Munkahelyek egészsegugyl szabalyozasa - °
Joel Goh, Jeffrey Pfeffer, & Stefanos A. Zenios (2015): Workplace stressors & health outcomes
Healthpoﬁcyfortheworkplace ..... ... 155
Miértnyemekaparasztok"Apenzmmdentelront g e T RS N I
Jeffrey Pfeffer (2016): Why the Assholes are Winning: Money Trumps AII R SN S TS B —— 159
A stresszt okozé tényezok kutatésa hazai cégeknél..................... T PO S S TI T i 163
AstresszkezeleseaKPMGMzgyarorszagnal..»..;...;....';.....-..‘I.........‘.".; ...... KT S Y T 164
| . ‘ 168

A stressz kezeléseaMOL-nal ............ S S P S e e i




Jeffrey Pfeffer (2005): Changing mental models: HR's most important task

Készitette:
Kovacs Déra

Habar a menedzsment koncepcidk kbnnyen elterjednek, kevéssé vélnak a napi gyakorlat ré-
széve. A cikk emellett a jol mikddd szervezetek lemésolhatatlansiganak okét vizsgélja, Pfeffer
szerint, mig az uj termékeket, szolgaltatasokat kénny( utdnozni, a nehézséget a menedzsment
tudasanak lemasolasa jelenti. Példaul a Toyota hisba biztosft versenytarsainak gyarlatogataso-
kat, mutatja meg a Kanban rendszer és Just-in-Time stratégia sikerességének titkat, amennyi-
ben az ezeket atvevo vallalat szervezeti filozofiaja eltér a masikétsl, nem lehet eredményesen
lemasolni e rendszereket. A kognitiv modell megismerése soran a kutaté a megfigyelt szempont
alakulasat vizsgalja bizonyos kdrnyezeti tényezok valtozasa alapjan. Pfeffer ezt a munkavallalok
magatartasan keresztil elemzi.

Két alapvetd oka lehet a valtozas hidnyanak: (1) a .knowing-doing” probléma, ahol a vallalatok
tanulsagokat vonnak le a helyes miikodésiikre, de azokat nem alkalmazzak a gyakorlatban és (2)
a .doing-knowing” probléma, ahol a cégek nem a legjobb elérhet6 tények figyelembe vétele
alapjan miakodnek. Pfeffer szerint a korabbiaknal jobb eredmények elérése érdekében a meg-
szokottdl eltér6 dolgokkal kell foglalkozni, amiben a HR-nek és a szenior menedzsment gondol-
kodasmodjanak nagy szerepe van. A beavatkozasaik implict vagy explicit médon az egyén és
szervezet teljesitménnyel kapcsolatos nézépontjain alapulnak. Ahhoz, hogy fokuszéltan kiegé-
szitsiik a beavatkozasokat, gyakorlatokat a szellemi modellnek/gondolkodasmédnak a figyelem
kozpontjaba kel keriilnie. Ezek azonban egyéni szinten is tudat alatt mikodnek, a szervezet st
tégiajaban csak implicit modon jelenik meg. i

A legtobb altalunk végzett tevékenység ismétlésen muilik. A véllalatok ugyan lemésoljé"“"f:
senytarsaik cselekvéseit a benchmarking elve alapjan, de nem figyelnek arra, hogy sajt kort .
menyeik kulonboznek vetélytarsaikétol. Ez alapjan a hiedelem és az ideolégia is n2gY szerlez
jatszanak a mendzseri dontésekben, az alapfeltételek nagyon ritkén kertilnek feliilvizsga :ko r
Példaul, egy élelmiszerboltban egy ilyen alapvetést jelent az arak minimalizalésa, ugva":mJ i
alternativ alapvetések mentén is lehet sikeres is egy élelmiszerbolt, ahogy azt 2 “{h‘?'e is ké-
nevii cég példaja is mutatja, amely draga, de j6 minGség( termékek értékesitésére EpPITe
pes sikeresen mikodni. |alkozni2 2

A cég hatékonysaganak novelése érdekében a HR-nek kevesebbet kellene 092 "
munkavallalokat célz6 hasznos technikakkal. Ehelyett fokusziban a szenior vezetSlre tellcodés'
kellene hogy alljon, annak érdekében, hogy kénnyebben felmérjék a cégen beldl 9,°"d::odenek
méd, nézet megvaltoztatasanak sziikségessét. Ebben a HR szakembernek a kognit
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Jeffrey Pfeffer (1985): Organizational Demography- Implications for
Management

Készitelte:
Kovacs Déra

BEVEZETES

Pfeffer cikkében egy szokatlan vezetsi szemiéletmodot mutat be: 3 ervezsti demogife
fontossagat. A fogalom lényege, hogy ahelyett, hogy egyéni szinten vizsghindek a munig-
vallalok teljesitményét csoportok szintjén kellene értelmeznink. A csopariok eleiduh
demografiai szempontok alapjan végzik el.

Véleménye szerint, ha egy vallalat csoport-szinten kdzeliti meg az alkalrmaaottakat, akhes
motivéltabbak, jobban beagyazottak lesznek a szervezetbe. Ennek oka, hogy s csaporek
mar hasonl6 tulajdonsag( egyénekbél slinak, akik egyéni-szinten hasoniten értslmenk a
szervezetet, igy jobban kdt6dnek hozza. Pfeffer tanuiméanyaban négy fontos teriiett emeRt
ki, melynek hatasa van a szervezeti demografisra, igy a csoportok nagysigit, saervensten
bellli ardnyokat, innovaciot és teljesitményt, munkahelyi fluktuiciot. Ezekre agy menad-
ri gyakorlatot kinal, melyben részletezi az optimalis asszistens tulajdonsigeit, rekruthadn,
athelyezést és az alapvetd szervezeti valtozas megkdzelitését.

MIERT FONTOS A SZERVEZETI DEMOGRAFIAVAL FOGLALKOZN?

A szervezeti demografiat illetéen Pfeffer két f6 vizsgilando wbnyenst kildek ¢ az islios
sag szintjén kivl: az alkalmazott korat, valamint a szervezethen eltbitott idejét. A hasonk -
lajdonség csoportokat kohorszoknak nevezzik. Az idd azért fontos, mert  vilatsesk oy
szinergia elérését kell megcéloznia a tapasztalatian, til fiatal személy és a rutinbdl, motvich
nélkil dolgozé, tl idés alkalmazott kazott. Szervezetbe lépése utan uemén"%l'-""“
s6 timogatast nyerjen ezaltal kdnnyen integralodjon. Ehhez a kapcsolati hild
van szikség. Azonban, ha a mmmmmmmmmx
csatorniik lesznek kevesebb idejuk és szilkségik lesz az \j résztvevdket megismenm. gt
Uj emberek nagy valésziniséggel hasonléan j alkalmazottakhoz kapcsoldnak, ‘:“
Ugy éppen a munkakdrnyezet megismerésének fazisiban vannak. Az egyirinyd M
gok megnavelik a kommunikacio gyakorisagat, ami tovibb erGsiti az értkek, un .
magatartasok egyezoségét, nagyobb kohéziot elérve az egyszerre felvett "’P"z e
A szervezeti demogrfiara leginkabb a korbban mar emiitett négy tényezd | o
k620l legerdsebb a szervezeten belilli aranyok megoszlisa. '




