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CAPTURING THE COMPONENTS OF ORGANIZATIONAL SUCCESS
THROUGH ORGANIZATIONAL REPUTATION

Kéznapi értelemben a siker kedvezd visszhang, azaz j6 hirnév. A szervezetek és vezetésiik szempontjabdél, tudomanyos
értelemben azonban finomabb 6sszefliggések vannak a két fogalom kozott. Jelen tanulmany célja ezeknek az 6sszefliggé-
seknek a feltarasa, a szervezeti hirnév és a siker fogalmainak koruljarasan, tisztdzasan és az 6sszefliggéseket megmutatéd
modell megalkotasan keresztil. A szerzék célja kildndsen a human er6forrassal és a vezetéssel kapcsolatos tényezdk és
Osszefliggések kiemelése, tovabbi, gyakorlati kutatasok megalapozasa érdekében. A szervezeti siker meghatarozasahoz,
scoping review keretében, 209 nemzetkozi adatbazisban elérheté forrast tekintettek at. A megismert fogalmi 6sszeteviket
és azok Osszefliggéseit egy olyan modellben szemléltetik, amely a siker és a hirnév tényezék mellett a szervezetek hard és
soft tényezdit attekinté menedzsmentmodellt (McKinsey, 7S) is figyelembe vesz.
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In a practical sense, success is a positive echo, i.e. a good reputation. However, from the point of view of organizations
and their management, there are more subtle connections between the two concepts in scientific terms. This paper aims
to explore these relationships by exploring and clarifying the concepts of organizational reputation and success and by
creating a model that shows the relationships. In particular, the authors aim to highlight the factors and interrelationships
between human resources and leadership in order to inform further practical research. To define organizational success,
they conducted a scoping review, using 209 sources selected from international databases. The authors illustrate the
conceptual components identified and their interrelationships in a model that considers not only success and reputation
factors but also a management model (McKinsey, 7S) that reviews the hard and soft factors of organizations.
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siker hétkoznapi értelemben egyfajta eredmény, elis-

merés vagy kedvez6 visszhang, amit valami a nyilva-
nossagban kivalt. Ez utobbi szorosan kapcsolodik a hirnév
értelmezéséhez, ami az ismertségen tul a hirnév targyarol
alkotott jo vagy rossz véleményt is jelenti. Kéznapi érte-
lemben tehat a siker kedvezo visszhang, azaz jo hirnév. A
szervezetek szempontjabol a hirnév és a siker értelmezése
csak részben hasonlit a kdznapihoz. A szervezeti hirnév
kérdéskorét a kilencvenes évek oOta tobb kutatas elemezte,
a szakirodalom a fogalom meghatarozasokon tdl a hirnév
tényezoire is ramutat. Erre alapozva szamos kutatas vizs-

galja, hogy mit jelent és milyen tényez6k mentén alakul a
szervezet jo hire nagyvallalati kornyezetben. A szervezeti
siker elemzése ennél is tjabb keleti kérdéskor. A vonatko-
z6 forrasokban a fogalmi keretek nagyrészt a teljesitmény
koré 6sszpontosulnak, am a teljesitmény mogott rejlo si-
kertényezokkel, kiilondsen annak human eréforras és ve-
zetés koré fonddo, soft elemeivel a szakirodalomnak csak
igen kis hanyada foglalkozik. A szervezeti hirnév és a si-
ker kutatasa teriiletén elhanyagolt szegmens a kisméret,
lapos szervezetek, kiilonosen a tarsadalmi (civil) szerve-
zetek vizsgalata.
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Jelen tanulmany célja, hogy egy szélesebb kori vizs-
galat el6készitéseként olyan elméleti modellt allitson fel,
ami a szervezeti hirnév és a szervezeti siker fogalmait és
az abban szerepet jatszo tényezoket dsszekdsse. Célunk,
hogy a tényezok koziil kiilondsen a human eréforrassal és
vezetéssel Osszefiiggd, soft tényezoket emeljiik ki. Ezért
az elméleti modell megalkotasa soran a menedzsmenttu-
domany eredményeit, igy példaul a tanacsadasban hasz-
nalt modelleket is segitségiil hivjuk.

A tanulmany elsd, elméleti fejezete a szervezeti hirnév
fogalmat és tényezdit jarja koriil. A kutatasi részben puha
szakirodalom elemzés keretében tekintjiik at azokat a for-
rasokat, amelyek a siker tényezdinek értelmezéseivel fog-
lalkoznak. Az elemzés soran arra keresiink valaszt, hogy
milyen részfogalmak, tényezdk, kulcsszavak koré csopor-
tosulnak azok a fogalmi meghatarozasok, amelyek a siker
soft értelmezésével is foglalkoznak, kiilondsen, amelyek
ezeket a tényezoket helyezik eldtérbe.

Ezt kovetden feltarjuk a siker és a jo hirnév, illetve
azok tényez6i kozotti kapcsolatokat, majd azokat egy me-
nedzsmentmodell segitségével rendezziik egy 6sszefogla-
16, elméleti strukturaba, felvazolva egyntttal a lehetséges
tovabbi kutatasok teriileteit.

A szervezeti hirnév fogalmi kereteinek
attekintése

A j6 bornak csak a kdzmondas szerint nem kell cégeér.
Valgjaban a cégek, termeldk, szolgaltatok kifelé muta-
tott arca (arculata) és (jo) hirneve mindig is fontos volt.
A szervezeti hirnévvel valo, tudatos foglalkozas viszont
csak a XX. szazad utolso évtizedeiben bontakozott ki. A
szervezeti hirnévrél gondolkodok sordaban az egyik elso,
Fombrun, a kozismertség ¢és a kdzmegbecsiilés mellé a
kozvélekedés tényezdjét is a szervezeti hirnevet megha-
tarozo tényezok kozé sorolja (Fombrun, 1996). A harom
koziil az els6 tényezot a kozszereplés, a magas publicitas
valtja ki, a masodik a szervezet tetteibdl kdvetkezik, mig a
harmadik egy tudatos imazs épitésének eredménye.

A szervezeti hirnév menedzsmenttudomanyokban valod
megjelenésétdl a 2010-es évek kozepéig tartd iddszakot a
kutatok a fogalom formalodasi idészakanak tartjak. A fo-
galmi keretek valtozasarol Lange és munkatarsai 2011-es
cikkiikben adnak attekintést. Harom dominans felfogast
azonositanak: az els a hirnevet a szervezet ismertségébol
vezeti le, a masodik azokbdl a hiedelmekbdl, amik a szer-
vezettel kapcsolatos, jovobeli elvarasokat meghatarozzak,
a harmadik pedig a szervezet hasznossagaval kapcsolatos
benyomasokbdl (Lange, Lee & Dai, 2011).

Fombrun 2001-ben még azt irja, hogy a hirnév azon
mulik, hogy a kiviilallok mennyire ismerik a szervezetet,
ezért a marketingtevékenység a megitéléstol fliggetleniil
javithatja a hirnevet (Fombrun, 2001). Rindova, Barnett és
munkatarsaik kétezres évek elején megjelent tanulmanyai
a szervezeti hirnevet szintén egyetlen tényez0d, az ismert-
ség mentén azonositjak (Rindova, Williamson, Petkova &
Sever, 2005; Barnett, Jermier & Lafferty, 2006). Masok
vitatkoznak ezzel a nézettel, Boyd és munkatarsai hataro-
zottan megkiilonboztetik egymastol a jo hirnevet és az is-

mertséget (Boyd et al., 2010), mig Brooks és munkatarsai,
illetve Turban és munkatarsai az ismertséget nem annyira
a hirnév egy dimenzidjanak, mint a hirnév elézményének
tekintik (Brooks, Highhouse, Russel & Mohr, 2003; Tur-
ban, 2001; Turban, Lau, Ngo, Chow & Si, 2001).

2005 utan a hirnévértelmezés fogalmi keretei egyre
komplexebbek lesznek. Rindova és munkatarsai 2005-0s
tanulmanya, Fischer és Reuber, illetve Love és Kraatz a
szervezeti hirnevet mar a szervezetek valamilyen konkrét
tulajdonsaga, jellemzdje mentén vezetik le (Rindova et al.,
2005; Fischer & Reuber, 2007; Love & Kraatz, 2009). A
definiciok szerint a hirnév a szervezet olyan képességébol
szarmazik, amihez a kiils6 érintettek a jovore vonatkozd
elvarasokat kotnek. Ez a kompetencia vagy tulajdonsag
lehet a kivalé mindségii termék, a miiszaki hatékonysag,
vagy épp az alacsony ar. A szervezet hirneve eszerint a
felfogas szerint annak konkrét eredményeivel fiigg dssze,
¢s a kiils6 érintettek megitélését tiikrozi. A fenti kutatok
ugyanakkor mar ebben az idészakban felismerik e felfo-
gas korlatait: a szervezettel kapcsolatos, jovore vonatko-
76 elvarasok a multbéli viselkedésrdl, kompetenciarol és
teljesitményrdl szolo, korlatozott informaciokbol torténd
becslésekre alapoznak. Ebbdl fakadoan ezek az elvarasok
szamos szubjektiv elemet tartalmaznak, igy a szervezeti
hirnév tokéletleniil mutatja a szervezettel kapcsolatos, jo-
vore vonatkozo, objektiv elvarasokat, vagy azok bevalasa-
nak valosziniiségét.

A harmadik megkdzelités a szervezeti hirnevet alta-
lanositott kedvezd megitélésként értelmezi. Barnett és
munkatarsai, Fischer és Reuber, valamint Love és Kra-
atz szerint a hirnév multidimenzionalis értelmezése a jo
hirnevet a kdzosség kedvezdé megitélésébdl szarmaztatja:
azaz a jo hirnév olyan, atfogd szervezeti vonzosag, ami a
megbecsiiltségen alapul (Barnett et al., 2006; Fischer &
Reuber, 2007; Love & Kraatz, 2009). Eszerint a felfogas
szerint jo hirnévnek az a szervezet érvend, amelyet az ész-
lelok tobbé-kevésbé hasznosnak és vonzonak itélnek meg,
fiiggetleniil attol, hogy az egyes hirnévdimenziokban az
értékelés az atlagostol akar pozitiv, akar negativ iranyban
eltér. Azaz a szervezet hirnevét annak értékei, tetteinek
ezzel vald Osszhangja, illetve az érdekgazdak errdl adott
visszajelzése adja. A szakirodalmi értelmezésben érdek-
gazdak a tulajdonosok, dolgozok, terméket vagy szolgal-
tatast fogyasztok, partnerek, beszallitok és a szervezettel
kapcsolatban allo egyéb szervezetek, intézmények, hato-
sagok, allami szervek és szervezetek. ,, 4 hirnév tehat kii-
lonbézo emberek nézeteinek és benyomdasainak kombina-
cioja, nem egyhanguan dallitva, hanem daltalanossagban™
(Roper & Fill, 2012, p. 5).

A hirnév multidimenziés fogalmi keretei kozott ma-
guk a hirnév dsszetevok is fontossa valnak. Fombrun sze-
rint a hirnév négy f6 dsszetevdje a tarsadalmi, a pénziigyi,
a termék ¢€s a toborzasi imazs (Fombrun, 1996). Modell;jé-
ben a kdzmegbecsiilés és a kozismertség egymasra hata-
sabol all el6 a szervezeti identitas (corporate identity, azaz
CI), vagyis az arculat. Ennek része a szervezet multja, tor-
ténete, értékrendje, stratégiaja, filozofigja, kulturaja, tak-
tikai is. Az identitas tartalmi részei azok a tettek (akciok,
mitkodésmodok) is, amelyekben az el6zéek megnyilva-
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nulnak, mig a tartalom a diz&jnban, mint formaban jelenik
meg. Az arculat a szervezet kifelé, 6nmagarol adott, tuda-
tosan formalt képe, az imazs pedig ennek a kiilvilagban,
kozvéleményben vald visszatiikrozédése, amely egyben
visszahat az arculatra (Szeles, 1998).

Fombrun késébb eredeti, négy dimenzidt tartalmazo
modelljét kiegészitve (Naomi Gardnerrel és Joy Severrel)
alkotta meg a Reputation Quotient (RQ) modellt (Fomb-
run, 2004). Ez az egyik els6 kidolgozott rendszer a szer-
vezeti hirnév mérésére. A modszert jelenleg 26 orszagban
hasznaljak, a fogyasztok, a munkavallalok és a befekte-
tok hirnév értékelésének mérésére. Az adatgyijtéskor a
valaszadok hétpontos Likert-skalan értékelik a vizsgalt
szervezeteket, 20 jellemz6 alapjan. Az RQ a kovetkez6 hat
dimenziot hasznalja: (1) érzelmi vonzerd, (2) jovokép €s
vezetés, (3) munkakornyezet, (4) termékek és szolgaltata-
sok, (5) pénziigyi teljesitmény, (6) tarsadalmi feleldsség-
vallalas.

A hirnév fogalmanak fejlédésével megjelend hirnév-
elemek szektoronként és idGszakonként
eltéré fontossaggal birnak. Goran E.
Sjoberg, a Svéd Public Relations Szo-
vetség alapitdja és vezetdje pl. a hirnév
Osszetevoi kozeé sorolja a CSR-t, a pénz-
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nésége, az atlathato, becsiiletes (etikus) tizleti gyakorlat,
a megbizhatosag, az alkalmazottakkal valo jo banasmod,
a gyakori kommunikacio, a tisztességes arak, a jo céges
polgar, azaz a lojalis munkavallalok, az innovacio, a széles
korben elismert vezetés és a befektetoknek nyujtott stabil
pénziigyi hozam jellemzi. A Fortune magazin 1982 o6ta
minden évben tizezer f6s, a 25 legnagyobb amerikai cég
vezetdi, menedzserei és elemzdi korébol vett mintan vég-
zett adatfelvételen alapul6 rangsort tesz k6zz¢é. A magazin
9 dimenzi6 10-es skalan valo értékelésének eredményei-
bél allitja dssze a leginkabb csodalt cégek listajat. A vilag
legnagyobb megbecsiilésnek drvendd vallalatai lista elké-
szitésekor a jo hirnév tényezdinek a kdvetkezoket tekintik:
(1) pénziigyi megbizhatosag, (2) hosszu tava befektetési
érték, (3) a vallalati vagyon hasznalata, (4) innovacios ka-
pacitas, (5) a menedzsment mindsége, (6) a termékek ¢és
szolgaltatasok mindsége, (7) a marketing mindsége, (8) a
tehetségek vonzasa, fejlesztése, megtartasa és (9) a tarsa-
dalmi (kozosségi és kornyezeti) felelosségvallalas.

1. dbra

A kutatasokban hasznalt szervezeti hirnév elemek kapcsolédasa

a fomburni dimenziékhoz

iigyi eredményeket, a CEO hirnevét, az
innovaciot, a mindséget, illetve a befek-
tetéi kapcsolatok, marketing, toborzas,
munkaerd-megtartas, s motivacié ered-
ményeit, tovabba az egyéni és csoportos
teljesitményt (Sjoberg, 2004). A Reputa-
tion Institute évente megismételt, Global
RepTrak kutatasaban a kdvetkezoket vizs-
galja: (1) a termékek/szolgaltatasok (mik S
azok, milyen mindségliek és hogyan fe-
lelnek meg az érdekgazdak elvarasainak),
(2) az ujitas/innovacio (képes-e a szerve-
zet megujulni, a kdrnyezeti kihivasokra
reagalni), (3) a munkahely (Iényegében
a munkaltatoi branding), (4) a kormany-
zas (legfobb elemei az etikussag ¢és az
atlathatosag), (5) a szervezeti polgarsag
(elhivatottsag, lojalitas, vallalati kultura), \
(6) a vezetés (egylittmiikddés a szervezet S—
egységei kozott, bels6 kommunikacio)
¢és (7) a teljesitmény (hatékonysag, mi-
kodés perspektivai). A kutatas 2006 ota
évente tobb mint kétezer vallalat adatainak 6sszehason-
litasabol az els6 szaz helyezettet listazza. Az adatgyujtés
kvalitativ és kvantitativ adatokat is tartalmaz, a 7 dimen-
716 koré dsszesen 23 eredményességi mutatot csoportosit.
Ez a modszer az RQ-modszer tovabbfejlesztett valtozata,
mig a harmadik, 2001 6ta miikodo értékelési rendszer, az
Edelman-féle TrustBarometer leginkabb bizalomindex.
A felmérés 2001 ota évente 28 orszag tobb mint 33 ezer
valaszadd megkérdezésével dolgozik, az tizleti élettel,
NGO-kal, kormannyal, médiaszektorral szembeni bi-
zalmat, illetve a kiilonbdzé gazdasagi agakkal szembeni
bizalmat vizsgalja. A legnagyobb bizalomnak o6rvendd
vallalatokat eszerint a termékek/szolgaltatasok magas mi-

DIMENZIO

TERMEK
DIMENZIO

Mi szamit?

marketing, gyakori kommunikacid, CSR, kormanyzas

Milyen a szervezet?

megbizhatd, atlathato, becsiiletes

| TARSADALMI |

Mi szamit?
termék/szolgaltatis mindség, innovacié

Milyen a szervezet?

magas minéséget termel (szolgéltat), innovator

Mi szamit?
pénziigyi teljesitmény, hozam (befektetési érték),
befektet6i kapcsolatok, vallalati vagyon hasznalata

Milyen a szervezet?

tisztességes arak(on dolgozik), pénziigyileg
megbizhaté

PENZUGYI
DIMENZIO
vezetS mingsége, ismertsége,
elismertsége AN
// ‘\
VEZETES
[ (Fombrunndl
nem jelenik
meg)

Mi szamit?
munkaerd, tehetség vonzas, megtartas,
motivacio, teljesitmény

Milyen a szervezet?

j6l banik az alkalmazottakkal, j6 céges polgarok(kal |
dolgozik)
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TOBORZAS
DIMENZIO

Forras: Sjobert (2004), a Global RepTrak (2006), a Trust Barometer (2001) és a Fortune (1982) dimen-
zidinak felhasznalasaval sajat szerkesztés

A fenti elemeket az 1. abra 6sszegzi, lathatova téve a
kiilonb6zé mérési modszerek esetén hasznalt hirnévdi-
menzidk kapcsolodasat Fombrun dimenzioival, illetve a
fombruni modellben nem szerepld, vezetés dimenzidval.

Az abrabol lathato, hogy a napjainkban hasznalt, nép-
szer(i hirnévmérési modszerek mind a fombruni dimenzi-
okra alapoznak, illetve azt egészitik ki, tarsadalmi terii-
leten egyre inkabb a hasznossagot, pénziigyi teriileten a
teljesitményt, a termékek (szolgaltatasok) terén a mindsé-
get emelve ki. A fombruni toborzas dimenzid egyre szé-
lesebben értelmezhetd, a munkatarsak megszerzésérdl a
hangsuly a jo képességli munkatarsak megtartasara kertil,
azaz hirnévtényezové valik a munkaltatoi brand. E mellett
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az Ujabb mérési modszerek tényezdi kozott megjelennek
a vezetdvel €s a vezetéssel kapcsolatos dimenzidk. Jelen
tanulmanyban erre, az 1. dbraban &sszefoglalt hirnév foga-
lom- és tényezdrendszerre alapozunk, amit részletesebben
a diszkusszios részben fejtiink ki.

A szervezeti siker szakirodalmi attekintése

Hattér és kutatasi kérdés

A szervezeti hirnév alakulasaval a szervezet- és vezetés-
tudomanyok mar j6 néhany évtizede foglalkoznak, ezért
a fogalmi keretek valtozatosak és viszonylag letisztultak.
Ezeket a kereteket vazoltuk fel az el6z6, elméleti fejezet-
ben, eljutva a modell megalkotasa soran altalunk hasznal-
ni kivant hirnévdimenziok meghatarozasaig.

A siker fogalma azonban a hirnévénél ujabb keletii a
tudomanyos kutatasok teriiletén. Ezért a tanulmany ko-
vetkez0 részében a siker hasznalni kivant fogalmat és
dimenzioit a szakirodalom kutatasaval kivanjuk megha-
tarozni. Annak érdekében, hogy a tanulmany elején meg-
jelolt kutatasi hiannyal, azaz a kisméret{i, lapos szerveze-
tek, koziiliik kiilondsen az ilyen jellegii civil szervezetek
hirnevének és sikerének kutatasaval foglalkozzunk, jelen
tanulmanyban célunk, hogy egy olyan elméleti modellt al-
litsunk fel, ami a szervezeti hirnév és a szervezeti siker
fogalmait és az abban szerepet jatszo tényezoket koti 6sz-
sze. Noha a siker fogalma jelentés mértékben kapcsolodik
az eredményesség, versenyképesség, projektek kimeneti
indikatorainak teljesiilése és egyéb, objektiv és mérhetd
tényezO0khdz, célunk, hogy a fogalmat elsésorban a kva-
litativ €és részben szubjektiv tényezék mentén hataroljuk
koriil. Tovabbi kutatasunk szempontjabol kiilondsen a
human eré6forrassal és vezetéssel 0sszefliggd, soft ténye-
z0k lesznek fontosak, ezért jelen szakirodalmi elemzés-
ben ezeket emeljiik ki. Az elemzés soran arra keresiink
valaszt, hogy milyen részfogalmak, tényezok, kulcssza-
vak koré csoportosulnak azok a fogalmi meghatarozasok,
amelyek a siker soft értelmezésével is foglalkoznak, kiilo-
ndsen, amelyek ezeket a tényezoket helyezik elétérbe.

Médszerek

A szakirodalom elemzésekor a scoping review (Kastner et
al., 2012) modszerét valasztottuk. Mivel a hirnév és a siker
Osszefiiggéseit keressiik, a modszer segitségével a szerveze-
ti hirnév ¢€s a szervezeti siker kérdéskorét egyszerre taglalo
szakirodalmat tarjuk fel, felmérjiik az e teriileten megje-
lent szakcikkek mennyiségét, iranyait, az altaluk hasznalt
kulcsszavakat — mindségi értékelés nélkiil, a tovabbi kuta-
tasokhoz fontosnak tlind kulcsszavak megtalalasa céljabol.

Az elemzéshez a Scopus, illetve a Web of Science
(WoS) adatbazisokban fellelhetd szakirodalmat hasznal-
tuk, tekintettel arra, hogy ezek az adatbazisok Osszessé-
gében tartalmazzak a gazdasagi és menedzsmenttudoma-
nyokban megjelent, jelentésebb forrasokat.

Az adatbazisokbodl az elemzéshez a forrasokat a ko-
vetkez0 szempontok szerint valasztottuk ki (1-4. keresé-
si fazis): (1) A forras a szervezeti sikerrel és a szervezeti
hirnévvel, mint kutatasi témaval foglalkozzon, azaz ezek
a kifejezések a kulcsszoban, cimben, absztraktban megje-
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lenjenek, vagy azt az adatbazis kutatasi teriiletként jeldlje.
(2) A forras a menedzsment- és lizleti tudomanyok, illetve
a kozgazdasagtan teriiletén végzett kutatasra alapozzon,
azaz a forras ezekrdl a tudomanyteriiletekrél szarmazzon.
Az igy elért forrasokat két tovabbi szempont szerint sz{ir-
tiikk: (3) a forras végleges, megjelent szakcikk legyen, (4)
a forrasban leirt kutatas (egyik) f6 témaja, iranyvonala a
szervezeti siker €s a szervezeti hirnév legyen, azaz az erre
utalo kifejezések a kulcsszavak kozott jelenjenek meg.

A legszélesebb kori(i forraselérés érdekében mindkét
adatbazisban kétféle kereso kifejezéssel kerestiink. Az a)
keresési kifejezésben a fenti szempontokat (illetve azok
egy részét) sorrendben alkalmaztuk. A b) keres6 kifejezés
segitségével kizardlag kulcsszavas keresést végeztiink.
Végiil, az 5. keresési fazisban, az a) és b) keresést kom-
binalva jutottunk el az elemzendd forrasok (duplumoktol
még tisztitatlan) koréhez.

A két adatbazis sziirési mechanizmusa alapjan a ke-
resés fenti szempontok szerinti, négy fazisanak elvég-
zés€hez mas-mas modszerre és keresd kifejezésre volt
sziikség. A keresési eredményeket fazisonként a 2. abra
mutatja be, a keresési modszer adatbazisonként a kovetke-
z6képpen alakult:

A Scopusban hasznélt
a) kereso kifejezés, keresési fazisok szerint (a szogletes za-
rojelbe tett szamok a keresés fazisait jelolik, nem a keres6
kifejezés részei): [1] TITLE-ABS-KEY-AUTH (organiza-
tional AND success OR organizational AND reputation )
AND [2] SUBJAREA (,,BUSI” ) AND [3] PUBSTAGE (
final”) AND DOCTYPE (,,ar”) [4] EXACTKEY WORD
( »Reputation” ) OR EXACTKEYWORD ( ,,Corporate
Reputation” ) OR EXACTKEYWORD ( ,,Organizational
Reputation” ) OR EXACTKEYWORD ( ,,success™ ).

A b) kereso kifejezés: KEY (organizational AND suc-
cess OR organizational AND reputation).

A két kereso kifejezés egyiittes futtatasakor 166 forras
maradt fenn a szlirén ebbdl az adatbazisbol.

A WoS adatbazisban hasznalt

a) keresd kifejezés keresési fazisonként (szogletes zardje-
lekben a fazis jelolése): [1] (TS=(organizational success) OR
TS=(organizational reputation)) AND [2] (SJ=(,,BUSINESS
ECONOMICS”) AND TASCA=(,, MANAGEMENT"))
AND [3] (DT=(,,ARTICLE”)). A [4] keresési fazisra kiilon,
b) kereso kifejezést alkottunk: AK=(organizational AND
success OR organizational AND reputation).

A két keresési kifejezés egyiittes futtatasakor 125 for-
ras maradt fenn a szlir6n ebbdl az adatbazisbol.

A két adatbazisbol Osszegytijtott, dsszesen 291 for-
rasbol a duplumok kisziirését kovetéen 209 maradt, ezek
képezték vizsgalatunk targyat. A vizsgalat soran tarta-
lomelemzést hasznaltunk, elébb sziirésként, a 209 forras
absztraktjain, azzal a céllal, hogy a hirnév ¢és a siker soft
tényez0it is vizsgald tanulmanyok korét kivalasszuk. Ezt
kovetden ezeket a tanulmanyokat tartalomelemzéssel ele-
meztiik, ami a torzsszovegben a kulcsszavak, fogalmak
teljes korét igyekezett feltarni. A tartalomelemzés ered-
ményeit részletesen a kdvetkez6 fejezet ismerteti.



A kutatasokban haszndlt szervezeti hirnév elemek kapcsolédasa a

fomburni dimenziékhoz

[4] keresési fazis -

kulcsszavak
® Scopus a): 411 db

[3] keresési fazis -

megjelent szakcikkek ® Scopus b): 375 db

* Scopus a): 1200 db

[2] keresési fazis - * WoS a): 3 804 db

tudomanyteriilet
* Scopus a): 1548 db
* WoS a): 5904 db

[1] keresési fazis -
kutatdsi téma

* Scopus a): 3025 db
* WoS a): 15 977 db

Forras: sajat szerkesztés

A forrasok elemzésének eredményei

Ahhoz, hogy a kutatasi teriiletre, azaz a siker soft ténye-
z0ire fokuszaljunk, a részletes elemzésbdl a 209 forras
absztraktjainak attekintésével ki kellett zarnunk a kiza-
rolag az objektiv, mérhetd tényezokre fokuszald tanul-
manyokat. [gy a tartalomelemzés els6 korben a termelés,
termék vagy projekt sikerérdl, lean menedzsment siker-
tényezo6irdl, illetve a valamilyen rendszer sikeres beve-
zetésérol, vagy akvizicio sikerérdl szold tanulmanyokat
zarta ki. E mellett kizartuk azokat a tanulmanyokat is,
amelyek a szervezeti sikert kizarolag gazdasagi muta-
tokkal mérik, kritériumként elsésorban a bevétel, eladas,
nyereség, vagy piaci részesedés novekedését hasznalva —
a tartalomelemzésben itt szintén az ezekkel kapcsolatos
kifejezésekre fokuszaltunk. Az absztraktok ilyen szem-
pontu, tartalmi attekintése utan gy talaltuk, hogy a ta-
nulmanyok 83 szazaléka a sikert kizarolag gazdasagi,
projekt vagy folyamatmutatok mentén értelmezi. Ezek
a forrasok pénziigyi adatokkal, projektindikatorokkal
mérnek, azaz kizardlag a siker eredményesség részére
koncentralnak. A kivalasztott 209 szakcikk koziil mind-
Ossze 36 foglalkozik a siker soft tényezdinek elemzésé-
vel is.

A tanulmany jelen fejezetének kovetkezo része az igy
fennmaradé 36 forrast tekinti at. A tanulmanyokban a
hard (pénziigyi, gazdasagi, teljesitmény) €s soft (tervezés,
szervezes, vezetés stb.) tényezok megjelenési aranyait ele-
mezziik tartalomelemzéssel, kisérletet téve a sikert meg-
hatarozo soft tényezok jellegzetes csoportjainak megalko-
tasara.

A Scopus ¢és Wos adatbazisokbol szarmazo, soft té-
nyezoket is a siker fogalmi keretébe illeszté tanulmanyok
tobb mint fele (55%) 2018 utan sziiletett. A siker fogalmi
meghatarozasa kezdetben tobb tudomanyteriiletb6l merit,
a gazdasagtudomany agai mellett a matematika, torténet-
tudomany, zeneelmélet, nyelvészet és a tanulaselméletek
eredményeit is felhasznalja (pl. Barabas, 2018; Yucesoy &
Barabasi, 2015).

 WoS b): 429 db

 Scopus a)+b): 166 db
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2. dbra A szakirodalmi fogalommeghatéaro-
zasok 17 szazaléka (36 db), a koznapi ér-
telmezéshez hasonloan, a nyilvanossag-
ban keltett, kedvezd visszhangra, mint f6
sikertényezére — vagy arra is — fokuszal.
Ez a szakirodalomban sokszor az ismert-
ség, lathatosag, celebritas fogalmi kerete-
iben jelenik meg — ahogy Barabasi Albert
Laszlonal. Barabasi definicioja, amely a
siker értelmezésének soft tényezoivel kap-
csolatosan kutatasunk fontos tampontjaul
szolgalt, leginkabb a siker kollektiv ter-
mészetére, k6z0sségi, tarsas elismerés jel-
legére mutat ra (Barabasi, 2018). Azaz arra
a hatasra és visszajelzésre, amit a szervezet (vagy egyén)
tevékenysége a tarsadalomban (a kozonségben) kelt. Esze-
rint a siker és a teljesitmény 0sszefiigg: részben ugy, hogy
a teljesitmény a sikernek sziikséges, de nem elégséges fel-
tétele, részben ugy, hogy a teljesitménnyel ellentétben a
siker korlatlan lehet. A sikerhez a lehetdségre, a jokor, jo
helyen létre is sziikség van, amit a kapcsolati halo jelen-
tédsen meghataroz. A jovébeni sikert pedig az alkalmas-
sag, a multbéli siker és a produktivitas hatarozza meg.

[5] keresési fazis -
kulcsszavak

* WoS a)+b): 125 db

3. abra
A teljesitménnyel és a soft tényezdékkel kapcsolatos
fogalmi tényezdk jelenlétének ardnya az elemzett
tanulméanyokban (n=36)

69%

= teljesitmény szervezettsége és mingsége kizardlag soft tényezd jelenik meg

Forréas: sajat szerkesztés

A tartalomelemzéssel vizsgalt tanulmanyok a sikert megha-
tarozo tényezoként kozel harmadukban még mindig emlite-
nek termék, projekt, teljesitményalapu sikert is, ezek azon-
ban mar minden esetben kombinalodnak a soft tényezok altal
meghatarozott kritériumokkal (3. abra). A teljesitmény szer-
vezettségével és mindségével kapcsolatosan a sikert meg-
hatarozo tényezoként olyan fogalmak jelennek meg, mint a
termék, szolgaltatas, rendszer bevezetésének, projektnek a
sikere, illetve ezek eredményei, indikatorai, minésége.

Az elemzett tanulmanyok 69%-aban a soft tényezdk
dominalnak a siker meghatarozasaban. A fogalmakban
megjelend kulcsszavakat a tartalomelemzés eredménye-
ként a kdvetkezo f6 csoportokba sorolhatjuk:

* A tervezésre, szervezésre, stratégiara koncentralo
fogalmi keretek, ezek tipikus kulcsszavai a stratégia,
tervezés, folyamatszervezés, mindségiranyitas, mi-
néségfejlesztés, ellendrzés, visszacsatolas, kritikus
tevékenységek.
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* A vezetore, illetve a vezetésre koncentrald fogalmi
keretek, melyek tipikus kulcsszavai a vezet6i képes-
ségek, kompetenciak, vezetés tipusa, stilusa, legitim
vezetd.

* A human erdforrassal kapcsolatos folyamatokra,
tevékenységekre, illetve a szervezeti kulturdara fo-
kuszalo fogalmi keretek, amelyek a humaneréfor-
ras-tervezes, szervezeti kultira és az azt megha-
tarozo tényezok, valamint a szervezeti agilitas és a
dolgozoi elkotelezettség tényezdivel, illetve gyakran
ezek munkaltatoéi branddel valo 6sszefiiggéseivel dol-
goznak.

* A tanulmanyok egy része olyan komplex, illetve spe-
cidlis siker tényezdékre Osszpontosit — dnmagaban
vagy a fenti tényezdk valamelyikével kombinaltan
— mint a szervezeti legitimitas, a fenntarthatosag, az
innovacios eré vagy az iizleti elénydk kérdései (ve-
gyes fokusz).

A tartalomelemzés alapjan a négy kiilonbozo fokuszpont
koziil egy-egy cikkben tobb, altalaban legalabb ketté meg-
jelenik, ezért a 4. abra nem a cikkekben megjelend fokusz-
pontok, hanem az egyes fokuszpontba tartozé fogalmak
emlitésszamainak aranyat mutatja (n = emlitések szama).

4. abra
A négy fékuszponthoz tartozé fogalmi tényezék
emlitésének aranya a 36 elemzett tanulmanyban
(n=51)

9 . . -
23% = tervezés, szervezés, stratégia

= vezetés tipusa és minGsége

human eréforrés és szervezeti
kultura tényezéi

vegyes tipusu

35%

Forrés: sajat szerkesztés

Ugy tiinik, hogy az elmult tiz évben a siker soft ténye-
z0irdl értekezd tanulmanyok jelentds részben (tobb mint
harmadukban) a human eréforras és a szervezeti kultura
tényezoire koncentralnak, e mellett a tiszta és a vegyes
fokuszt fogalmi keretekben is meghatarozo tényezoként
jelenik meg a vezetés szervezeti siker elérésében betdltott
szerepe.

A szervezeti hirnév és siker lehetséges
kapcsolédasai a human eréforrassal
és a vezetéssel

Jelen fejezet az el6z6 részben leirt sikerdsszetevoket (9sz-
szetevd csoportokat) helyezi az emberieréforras-menedzs-
ment klasszikus fogalmi keretébe, elsésorban a McKinsey
7S-modell felhasznalasaval (Peters & Waterman, 1986).
Ezek alapjan a tanulmany Osszegzése a hirnevet és a si-

kert, mint két kulcsfogalmat, illetve azok legfontosabb
Osszetevdit a 7S-modellel valo Gsszefiiggéseiben abra-
zolja, feltarva a lehetséges kapcsolodasi pontokat, illetve
megfogalmazva potencialis kutatasi részteriileteket és ku-
tatasi kérdéseket.

Jelen tanulmany egy olyan kutatas megalapozasa ki-
van lenni, amelyben a kisméretii, lapos szervezetek hir-
nevének mérésekor a tobbdimenzids fogalmi modelleket
hasznaljuk. Kiilondsen azért, mert az eddigi, kis szerve-
zeteket is bevono kutatasok a szervezeti hirnévnek csupan
egy-két dimenziodjara terjedtek ki, mig véleményiink sze-
rint a tobbdimenziés modellek alkalmasak arra, hogy az
ilyen kis szervezeteknek az egyes dimenzidkban potenci-
alisan meglévo hatranyait mas dimenziok erdsségével ki-
egyensulyozzak, igy realisabb képet fessenek a szervezet
Osszességében vett hirnevérdl.

Az eddigi, tobb hirnévdimenziot is atfogo kutatasok,
illetve a rendszeres mérések (Global RepTrak, Fortune
Magazin stb.) tobbségében a nagyobb méreti, illetve a
profitorientalt szektorban miik6do szervezetekre koncent-
ralnak. Fenti szandékunknak megfelelden, a tervezett ku-
tatasban, a hirnév dimenzidit ezekhez a kutatasokhoz ha-
sonloan tobb dimenziéra, méghozza az eredeti, fombruni
dimenziokra alapozzuk (Fombrun, 2004). Véleményiink
szerint ezek a dimenziok alkalmasak lesznek arra is, hogy
kisméretii, lapos, tarsadalmi szervezetek esetén érdemi
informaciot adjanak a szervezeti hirnév egyes relevans
Osszetevdinek alakulasarol.

Ezek alapjan a szervezeti hirnév fogalman tehat a ko-
z0sség (érdekgazdak) altal visszajelzett, altalanosan és at-
fogdan vett szervezeti vonzosagot és hasznossagot értjik,
amely a szervezet kiilonboz6 teriileteken (dimenziokban)
meért tulajdonsagaibol, kompetenciaibol, illetve ezeknek
az érdekgazdak elvarasaival valo talalkozasabol ered. A
jO hirnév értékét tehat tobb dimenzidoban mért értékek at-
lagabol tartjuk szamithatonak, amelyek koziil csupan egy
dimenzi6 a szervezet ismertsége. Osszességében az ele-
mezni kivant hirnévdimenziok a kdvetkezok:

A tarsadalmi vetiilet, felelosségvallalas dimenzioja:
ide értendd a tarsadalmi feleldsségvallalashoz kapcsolhatod
tevékenységek (CSR) végzése, a kifelé valéo kommunika-
ci6 mindsége és mennyisége, a szervezet megbizhatdsaga
az etikus mikodés és az atlathaté miikddés értelmében is.
A dimenzi6 a tarsadalmi szervezetek esetén is igen fontos.
Noha a tarsadalmi feleldsségbdl szarmazd tevékenység
esetiikben maga a misszio, az ligy — az etikus és atlathato
miikodés, illetve a tudatos és rendszeres kommunikaciod
teriiletén nekik sincs kdnnyebb dolguk, mint a vallala-
ti szektor szerepldinek. Ugyanakkor — a tarsadalmi igy
miatt — az elvaras az etikus és atlathatdo mikodés, illetve
a kommunikaci6é kapcsan ezen szervezetekkel szemben
egyre erésodik. A siker fogalmanak tarsadalmi vetiilete
a halézatok szerepében jelenik meg — mind a nonprofit,
mind a profitorientalt szektorban.

A pénziigyi teljesitmény dimenzio: a tervezéstdl a va-
gyongazdalkodason keresztiil a befektetéknek nyujtott
hozamig, ennek fenntarthatd, megbizhaté mivoltaig, a
versenyben vald feliilkerekedésig rendkiviil fontos a val-
lalati szektorban, még kisebb szervezetek esetén is. A
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nonprofit szektorban a pénziigyi teljesitmény szempont-
jabol elsdsorban a fenntarthatosag és az atlathatosag je-
lenik meg kérdésként. Ez részben a tarsadalmi szervezet
hatosag egyik sarokkove. Az atlathatosag pedig azt garan-
talja, hogy a nonprofit szervezet befektetdje (adomanyozo,
szponzor, tamogatd) nyomon kdvethesse a befektetés ered-
ményét, megtériilését — ami ez esetben tarsadalmi haszno-
sulast jelent. gy a nonprofit szektorban ez a dimenzio az
el6zo, tarsadalmi dimenzidhoz szorosan kapcsolodik. A
siker fogalmanak pénziigyi dimenzidja mérhetd teljesit-
ménymutato, civil szervezeteknél példaul az arbevétel, a
tamogatas mértéke, ezek aranya, illetve a bevételek és az
eredmény aranya.

A termékek és szolgaltatasok dimenzioja: a magas
mindséget €s az innovaciot is beleértve mind a vallalati,
mind a nonprofit szektorban jelentds szerepet kap. A tar-
sadalmi szervezeteknél a dimenzi6 jelentésége az egye-
di, magas hozzaadott értéket kivano vallalati termékeket
eloallito, vagy szolgaltatasokat kinalo piaci szereplékéhez
hasonlithat6. Ennek oka, hogy a civil szervezetek ligyei
— azok természeténél és tarsadalmi jelentdségénél fogva —
szinte minden esetben egy tudaskézpontu szemléletet ki-
vannak meg. Az innovaciot pedig nemcsak a tarsadalmi,
igy sziikségletbeli valtozasok, hanem a pénziigyi teljesit-
mény — illetve annak fogyatékossaga — keltette szervezeti
sziikségletek is 6sztonzik. A sikert ebben a dimenzidban
leginkabb a mindség befolyasolja, ami szintén a teljesit-
ményhez kotddik — kiilondsen a civil szervezeteknél, ahol
a pénziigyi teljesitmény kevésbé fontos vagy jellegzetes.

A munkahelyi kérnyezet dimenzidja: ez a szegmens
mutatja a munkakdrnyezet mindségét, az igazsagos, mél-
tanyos, partneri viszonyt a szervezet és dolgozoi kozott.
Hangsulyosak e mellett az alkalmazottak kompetenciai,
igy a jo min6ségli (képzett és fejlodni kész) alkalmazottak
megszerzése, megtartasa ¢és fejlesztése. A kutatasok altal
a nagyvallalati kdzegben fontosnak mindsitett dimenzio a
XXI. szazadi, innovacio- és tudasalapu gazdasagi agak-
ban miikodo kisebb vallalatoknal is kulestényezd. A non-
profit szektor magas hozzaadott értékii szolgaltatasokat
nyujtod szervezeteinél ez a dimenzid szintén nagy jelento-
séggel bir, a dimenzio egyik legjobb indikatora a munkal-
tatoi marka. A sikert a dimenzi6 kdzvetetten befolyasolja:
inkabb fenntartasanak elofeltétele, mint a siker kdvetkez-
ménye vagy kozvetlen okozoja.

A stratégiai tervezés és vezetés, jovokeép dimenzidja:
ennek része a tudatos tervezés, jovoképalkotas, illetve a
vezetés mindségének, tipusanak, a vezetéi kompetenciak-
nak a milyensége, illetve ide tartozik a vezetd ismertségé-
nek és elismertségének tényezdje is. Feltételezhetd, hogy
e tényezok nagy része a szervezeti mérettdl és a szektortol
fliggetleniil hat a j6 hirnévre. Ugyanakkor kisebb szerve-
zet esetén varhatoan a tervezés tudatossaga nem feltétle-
niil jar egyiitt annak irasbeliségével, a vezetd ismertsége
pedig —az elért piacnak megfeleléen — sokkal inkabb loka-
lis szinten mérhetd. Ezért kisebb méretii, lapos szerveze-
tek esetén, a fentiek koziil leginkabb a vezetd és a vezetés
milyensége (tipusa, a vezeté kompetenciai stb.) ragadhato
meg. Ez szolgalhat olyan tényezdként, amely mentén a
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kiilonbozo szervezeteket Osszehasonlithatjuk. A sikert a
dimenzid kozvetetten, a teljesitményre, vallalati kultara-
ra és a munkaltatoi brandre gyakorolt hatasan keresztiil
befolyasolja.

Az érzelmi vonzerd dimenzidja: a hirnév hatodik fon-
tos dimenziodja. Ez részben az imazs érzelmi vonulata, a
hatas, amit a szervezet nevének emlitése a kozonségbdl ki-
valt. Elképzelhetd, hogy kisebb vallalkozasok esetén a ter-
mék- vagy szolgaltatasi kor, tarsadalmi szervezet esetén
pedig a képviselt iigy, illetve az iigy aktualis tarsadalmi
megitélése gyakorol ra erds holdudvarhatast — akar pozitiv
akar negativ iranyban.

A siker munkadefinicidja elsdsorban Barabasi megha-
tarozasara alapozva a kovetkezo: a siker olyan, a k6zosség
(kozonség) részérol érkezo, kollektiv elismerés, amely a
(mérhetd) teljesitményre, eredményre alapoz, volumené-
ben azonban eltérhet attdl, a teljesitmény sziiletési idejét
jellemz6é kornyezeti koriilmények, halozati hatasok be-
folyasa miatt. A siker szamokban részben a lathatosag
(ismertség, celebritas), részben a pénziigyi teljesitmény
mutatdin keresztiil mérhetd. A siker fogalmi meghataro-
zasa mellett azonban nem tartjuk elhanyagolhatonak a
siker dsszetevoinek meghatarozasat sem. A szakirodalom
attekintése pedig megerésitette azt az elképzelésiinket,
miszerint érdemes a sikert meghatarozo objektiv, mérhe-
té tényezOk mellett a kvalitativ és szubjektiv elemeket is
vizsgalni. Ezek az elemek: a human eréforras, a tervezés,
stratégia vagy a vezetés pedig a soft szervezeti tényezok-
hoz kapcesolodnak. Ezért a fejezet utolso részében ezeket
a soft tényezéket a 7S-modell segitségével pontositjuk,
hogy igy jussunk el a siker és a hirnév egymassal vald
Osszefliggéséig. A soft tényezOk szambavételével ugyan-
akkor egyértelmiien lathatova valik, hogy ezek a human
erOforrassal és vezetéssel is Osszetartoznak, am ezek fo-
galmi keretezése és részletes elemzése mar egy kovetkezd
kutatas része lesz.

A stratégiai emberieréforras-menedzsment napja-
inkban az emberi eréforrast tékeként, a vallalati vagyon
részeként kezeli. Mint ilyen, a human erdforras szerepet
jatszik a szervezeti dontésekben, egyben a befektetési le-
hetdségek és kockazati tényezok tarhaza. A human erd-
forrassal foglalkozo részlegek (HR) ezért, korabbi, f6-
ként adminisztrativ, munkaer6-biztosito, esetleg fejleszto
funkcioéik helyett egyre inkabb a felsé vezetés szakmai
tamogatoiva, valtozdsmenedzserré, értékteremtd, straté-
giai partnerré valnak (Poor, 2016) — kiilondsen a nagyobb
szervezeteknél. Az emberieréforras-menedzsment (EEM)
mint tudomany megjelenésével megnd a HR-részlegek,
tevékenységek és funkciok, illetve azok hatékonysaganak
szerepe a szervezetek életében és sikerében (Matiscsakné,
2016). Az emberieréforras-menedzsment tehat nemcsak
kozvetleniil az emberi eréforrasra hat, hanem minden
olyan er6forrasra, ahol az emberi tényezd szerepe jelen-
tés (Veresné, 2010), igy a szervezeti eréforrasokra, ezen
keresztiil az innovacio, siker- és hirnévtipust, nem anyagi
er6forrasokra is. S6t, mivel az EEM feladata a stratégiai
integracio, az elkotelezett, mindségi munkaerd és a rugal-
mas szervezet biztositasa, ezen keresztiil a 7S-modell hard
elemeire nézve is jelentdséggel bir (Matiscsakné, 2016).
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A szervezeti eredményesség meghatarozoinak leirasa-
ra a McKinsey & Company munkatarsai (Peters & Wa-
terman, 1986) altal létrehozott 7S-modell jol szemlélteti
a kolcsonos Osszefiiggeést a tényezok kozott, ami mellé a
jelenkori HR-tevékenységek szerepe is illeszthetd. A mo-
dell soft tényez6i koziil a munkaerd, a képességek kdrének
meghatarozasa a HR torténelmi alapfeladatai kozé tarto-
zik. A HR hosszabb ideje az értékek korére is egyértelmii
hatast gyakorol — ezen keresztiil a trompenaarsi szerve-
zetikultura-modell legalabb belsd koreit (alapfeltevések és
axiomak, értékek és normak) is jelentésen meghatarozva
(Trompenaars, 1993). (Tevékenységének eredményeképp
természetesen ennek harmadik rétegére, a targyi termé-
kekre is hat.) Az EEM mar valamilyen mértékben képes a
vezet6i stilus formalasara is, és — mint stratégiai partner,
vezetot tamogatd tudomanyag — egyre nagyobb a szerepe
a stratégia elkészitésében és végrehajtasaban.

Az elemzett 36, a siker soft értelmezé-
sét is tartalmaz6 tanulmany definicidiban
megjelend kulcsszavak, tényezok koziil a
vezetdre, illetve a vezetésre koncentralo
fogalmi keretek a 7S-modell stilus elemé-
hez kapcsolodnak, a human erdforrassal

hirnév feltételezett dsszefiiggéseit, illetve azok befolyaso-
16 tényezdit abrazoljuk, a McKinsey 7S-modellje alapjan
rendezve ezeket a tényezoket. Az abraban sziirke alapon
maga a szervezet jelenik meg, a szervezet kornyezete szin-
tén abrazolodik, egyrészt szemléltetve a siker és hirnév
latszolagos kiilonbségét, masrészt az elméleteket, amelyek
szerint a halozatok adta lehetdség felerdsiti a hatast. A hir-
név Osszetevait és a sikert befolyasolo tényezoket elemez-
ve a két fogalom elemei kozott szoros 0sszefliggések mu-
tatkoznak. Az 5. dbra igy nemcsak a kutatasi kérdésiinkre
ad valaszt, azaz nemcsak azt mutatja meg, hogy milyen
részfogalmak, tényezdk, kulcsszavak koré csoportosulnak
azok a fogalmi meghatarozasok, amelyek a siker soft ér-
telmezésével is foglalkoznak, kiilondsen, amelyek ezeket
a tényezoket helyezik el6térbe, hanem egyuttal ezeket a
tényezoket, kulcsszavakat elhelyezi a hirnév-siker-szerve-
zet-human erdforras és vezetés rendszerébe is.

5. abra

A siker, a hirnév és a szervezeti tényezék 6sszefliggései

o

a hdlo. adta

kapcsolatos folyamatokra, tevékenysé-

KULSO ERDEKGAZDAK (KOZOSSEG, KOZONSEG)

lehetdség felerGsiti

HALOZATOK (LEHETOSEG)

a hatast

gekre, illetve a szervezeti kulturara foku-
szalo fogalmi keretek pedig a kdderallo-
many ¢€s az értékrendszer elemekhez (5.
abra). gy a szervezeti siker soft tényez-

inek vizsgalatakor a stilus, humanerdfor-
ras- ¢és értékrendszer-elemeket érdemes

e

vizsgalni, abbdl a szempontbodl, hogy
azok hogyan filiggenek 0ssze a kozosség

(érdekgazdak) visszajelzett elismerésével, SR

= BEFOLYASOLIA:

-

kiilonosen a lathatosaggal és a pénziigyi

-
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kader-allomany (7S),
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TARSADALMI DIMENZIO T
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adottsdg, képesség (75)
elkotelezettség

SZERVEZETI KULTURA

Osszegzés és kovetkeztetések

A szervezetek szempontjabol a siker és a

TERMEK/SZOLGALTATAS DIMENZIO
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STRATEGIA ES VEZETES DIMENZIO

értékek (75)
szervezeti agilitas
produktivitds

I

VEZETES

| ERZELMI VONZERG DIMENZIO |

hirnév terén is jelentds szerepet toltenek
be az érdekgazdak és azok halozatai (ko-
z0sség, kozonség). Mind a siker, mind

g

kompetencia, képesség
stilus (7S), tipus
legitimitds

N 7

%

a hirnév az érdekgazdak visszajelzésén
alapszik, aminek bazisa a szervezet tel-
jesitménye. A teljesitmény azonban sem
a hirnévnek, sem a sikernek nem elégséges feltétele. Az
ismertség szintén mindkét fogalommal &sszefiigg, a si-
ker jol lathatd és mérhetd indikatora, a jo hirnév egyik
fontos tényezdje lehet — ugyanakkor egyik fogalommal
sem egyenld. Az elméleti dsszefiiggésekbdl ugy tinik,
hogy a hirnévnek része a siker, hiszen annak (egyik) f6
mérdszama az ismertség, lathatdosag, ami a szervezeti
hirnév egyik dimenzidjaként jelenik meg. A jo hirnév
ugyanakkor valoészinlileg a siker mellékhatdsa, hiszen
a hirnevet az ismertség mellett tobb dimenzi6 is befo-
lyasolja. Ahogy pedig azt a diszkusszio fejezetben kifej-
tettiik, a siker befolyasolo tényezdi a human erdforras, a
szervezeti kultura és a vezetés, illetve ezek Gsszetevoi.
Az 5. ébraban arra tesziink kisérletet, hogy a siker és a
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Az 5. abra modellje jelen tanulmany elméleti végered-
ménye, ugyanakkor még el6ttiink all annak gyakorlati
igazolasa. Az elméleti Gsszefliggések alapjan a siker, ha
nem is maga a jo hirnév, de egy iranyaba tett Iépés: azaz
feltételezhetd, hogy a sikeresebb szervezeteknek jobb a
hire, hiszen a sikert befolyasolo tényezok kozott szamos
olyan elem van, ami a jo hirnév dimenzidiban is megje-
lenik. Ugyanakkor feltételezhetd, hogy jo hirnév nem Ié-
tezik siker nélkiil, mig siker létezhet a szervezet altalanos
értelemben vett jo hire nélkiil. Ha igy van, feltételezhetd,
hogy ezt egyrészt a 7S-modell hard tényezdiben tapasztalt
hianyossagok okozhatjak, amik a jo hirnév pénziigyi, il-
letve termék-szolgaltatas dimenzidival vannak kapcsolat-
ban. Masrészt a sikeres szervezetek kevésbé jo hirét a tar-



sadalmi dimenzio6 és az érzelmi vonzeré dimenzié mentén
tapasztalat elmaradasok is okozhatjak.

Mindennek gyakorlati vizsgalata egy tovabbi kuta-
tas feladata ezen a teriileten. Ennek soran — az elért siker
mérését a lathatosag és a pénziigyi teljesitmény mérhetd
elemeire alapozva — feltarhato, hogy a sikeresebb szerve-
zetek valoban szignifikansan jobb eredményeket érnek-e
el (a fenti abran a siker befolyasolo tényezéi: pl. a szer-
vezeti kultiira, a human eréforras, a vezetés stb. terén)
mint az dsszevetésben naluk kevésbé sikeresek. E mellett
a (szervezeten belilli és kiviili) érdekgazdakra fokuszaltan
vizsgalhatoak a sikeresség és a jo hirnév gyakorlati 0sz-
szefliggései.

A hirnévrdl szolo fejezetekben mar emlitett, szamos
nemzetkdzi kutatas bizonyitotta, hogy a nagyvallalatok
j6 hirében a soft tényezdknek, koztik a szervezeti kul-
taranak hangstlyos szerepe van. A vezetdk, tulajdono-
sok szervezeti kultarara gyakorolt, meghatarozo hatasat
pedig hazai vizsgalatok is alatamasztjak, noha egyeldre
csak kevés elemz0 foglalkozik a kisméreti, lapos szer-
vezetek (KKV-k, csaladi vallalkozasok) hasonlo jelensé-
geivel (pl. Almasi & Hetesi, 2017), a civil szektor terii-
lete pedig e témaban mindeddig szinte feltérképezetlen
maradt. A kis szervezeteknél a HR és vezetdi feladatok
nemcsak szorosan dsszekapcsolddnak, hanem — kiilonal-
16 HR-egység hijan — gyakran a vezet6 latja el a HR-fel-
adatokat, vagy azok tobbségét. Igy a stratégiaalkotas,
értékteremtés, struktura alakitas és szervezeti kultura
gondozas feladataiban nem kiiloniil el élesen a vezetdi és
a HR-szerepkodr. A vezetési stilus €s a szervezeti kulta-
ra szoros kapcsolatara alapozva a tovabbi kutatasokhoz
érdekes teriilet lehet a kisméretd, lapos szervezetek si-
kerének és hirnevének elemzése. Kiilondsen az a kérdés,
hogy milyen kompetenciakkal rendelkezd, milyen stilusu
vezetd képes a szervezeti siker €s hirnév épitését inkabb
tamogat6 kultirat teremteni — azaz kimutathato-e, és ha
igen, milyen tipusu az dsszefiiggés a szervezet sikere, jo
hire és a vezetési stilus kozott? Elzetesen azt feltételez-
ziik, hogy a civil szektor sajatossagainal fogva ezeknek
a szervezeteknek a sikeressége és a jo hire szorosabban
Osszefiligg, mint a vallalati szektor — akar hasonlé méreti
— szereploinél.
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