MENEDZSERIZMUS-KRITIKA
AZ ANGOL FELSOOKTATASBAN!

Z ELMULT EVTIZEDEKBEN A FELSOOKTATAS 4talakuldsianak egyik leg-

markansabb trendje az intézményi menedzsment szerepének megerésodé-

se volt. Nem meglepd tehat, hogy ezzel parhuzamosan megjelentek azok a

- fékéntakritikai tAirsadalomelméletekre és a kritikai menedzsmenttudoményokra

(Critical Management Studies) épiilé — megkozelitések, amelyek kozéppontjaban
e folyamat kritikaja allt.

Sehol nem tematizalédott e megkdzelités jobban, mintaz Egyesiilt Kirdlysagban,
aholaz 1980-as évektdla felséoktatds radikdlis dtalakitdsa zajlott, amely a menedzs-
ment megerdsitése, illetve a versenyeztetés és a kvazi-piacok kialakitasa révén ki-
vanta a fels6oktatasi szektor teljesitményét megnovelni. Olyan reformok jelzik ezt
az idészakot, mint példaul az egységes felséoktatdsi szektor létrehozésa, a tandij
és a didkhitel bevezetése, a finanszirozasi tigyndkségek alapitdsa és a verseng6bb
finanszirozasi rendszer kialakitdsa, a kutatasi forrasok verseng6bb elosztdsa az
Gin. Kutatési Ertékelési Eljaras (in. Research Assessment Exercise, RAE)? kereté-
ben; mindségbiztositasi mechanizmusok (pl. az un. szakteriileti felillvizsgalatok)?
kialakitdsdért és mukodtetéséére felelés igynokség (QAA) létrehozdsa; a tenure
megsziintetése, az allam kivonuldsa a bértargyalasokrdl stb. Mindezek a folyama-
tok szervesen illeszkedtek a kdzszféra egészének 4talakitasat célzé Uj Kozszolgalati
Menedzsment (New Public Management, NPM) mozgalom reformprogramjéba is,
amely olyan elveketigyekezett a gyakorlatba atiiltetni, mint példaul a teljesitmény-
mérési eszkdzok alkalmazdsa, a decentralizalt és szerz6déses kapcsolatok a hierar-

1 A cikk egy hosszabb tanulmany réviditett valtozata. A teljes tanulmanyban az itt bemutatottakon kivil ki-
térek a menedzserizmust megalapozé6 kozpolitikai és felsdoktatas-politikai folyamatok részletes bemuta-
tésara, illetve a menedzserizmusra adott (egyéni szintii) vélaszokra is. A teljes valtozat elérhetd a Budapesti
Corvinus Egyetem Nemzetkozi Fels6oktatdsi Kutatdsok K6zpontjanak honlapjén.

A tanulmény ,,a Budapesti Corvinus Egyetem kutatasi, fejlesztési és innovécids teljesitményének novelé-
se 6t interdiszciplindris kivalosagi kdzpont létrehozésaval /TAMOP-4.2.1/B-09/KMR-2010-0005” cimii
projekt keretében késziilt.

A tanulményhoz fliz6tt értékes megjegyzéseiért szeretnék koszénetet mondani Hrubos Ildikénak.

2 Nohaaz 1986-t6] futé RAE részletszabalyaiid6rélidére valtoztak, a rendszer alapelemei alapvetden vélto-
zatlanok maradtak. Az értékelés peer review alapjan torténik. Egy-egy értékelési eljaras soran az intézmény
aktiv kutatdi benyujtjak az értékelési periédusban sziiletett legjobb publikécidikat. Ezeket tudomanyterii-
leti értékeld panelek minésitik egy meghatarozott (4-7 elemii) skaldn. Az eredmények alapjan értékelik az
intézményeket, és a finanszirozas az értékelés és az adott teriileten foly6 kutatas volumene alapjan alakul
ki. A finanszirozas rendkiviil szelektiv: a 2008-as felmérésben a legmagasabbra értékelt 4 csillagos kutatasi
eredmény utan kilencszer akkora tdmogatds jart, mint a 2 csillagos kutatdsi mindsités utan.

3 A szakteriileti feliillvizsgalatok (subject review, szoktak Teaching Quality Assessment-nek is nevezni) 6ralato-
gatasra, dokumentumok elemzésére, valamint oktatdkkal és hallgatokkal készitett interjiikra épiild miné-
sit6 folyamat, amely kezdetben széveges értékelést, késébb szamszaki értékelést is tartalmazott. Noha az
eredmények nem befolyésoljak kozvetleniil a finanszirozést, a pontszdmok az egyre nagyobb érdekl8dés-
nek 6rvendé rangsorok fontos kellékei lettek, ezért az intézményekben nagy hangsulyt fektettek az eljara-
son valé sikeres szereplésre.
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chikus struktarak helyett, transzparencia, outputszabalyozas az input- és folyamat-
szabalyozés helyett stb. (Pollitt 2003:27-28).

E reformok az Egyesiilt Kiralysagban — ahol az 1980-as évekiglényegében az ,,aka-
démiaioligarchia” (Clark 1983) maradt a felsdoktatas irdnyitdja — sokkal nagyobb
sokkot valtottak ki, mint az USA-ban vagy a kontinentalis Eurépa orszdgaiban,
ahol a piac és az allam mér korabban jelent8s befolyésra tett szert a felséoktatasi
rendszerek felett. E sokk jé tdptalajul szolgalt az Gj fels6oktatds szisztematikus és
atfogé kritikajanak, amely abban is sajatosnak tekinthetd, hogy nem maradt meg
a felsGoktatdsi rendszer absztrakt szintjénél, hanem empirikus kutatisokkal az in-
tézmények és az egyének szintjén is igyekezett az dtalakulds folyamatat, s annak
ellentmondasossigait megragadni.

A kritikaikutatdsok egyik kézponti témakore a menedzserizmus, azaz a menedzs-
ment professzionalizalédasanak folyamata. Professzionalizalédas alatt azt a folya-
matot értem, amelynek sordn ,,egy foglalkozési csoportigényt formalarra, hogy egy
jellegzetes — és értékes — szakértelem birtokosa legyen, és e szakértelemre alapozva
szervezeti és tirsadalmi hatalomra tegyen szert” (Clarke & Gewirtz et al 2000:8). A
professzionalizalédott csoporttagjaikizdrélagos autoritasra tartanak igénytnemcsak
a munkavégzésiikhoz megfelel§ feltételek meghatarozasaval kapcsolatban, hanem
olyankérdésekbenis, hogy egyaltaldn mely kérdések tartoznak a kompetencigjukba
és melyek nem, az egyes szituaciékban kinek és milyen dontési autoritdsa van, mely
cselekedetek elfogadottak és melyek nem, illetve a nem elfogadott cselekvésekért
milyen biintetés, szankcid jér (Scott 1995:X). A menedzserizmus tehét az a folyamat,
amelynek soran a menedzserek mint az 6ndlléva valé vezetdi szakma képviseldi, jo-
got formélnak arra, hogy a szervezetek, csoportok hatékony és eredményes miikod-
tetésével kapcsolatos dontéseket kizarélag 6k hozhassak meg, és e szakértelmiikre
hivatkozva tdrsadalmi (szervezeti) hatalomra tegyenek szert. A tobbi professziéhoz
hasonléan a menedzserek tarsadalmilegitimitdsa és ereje is abbdl fakad, hogy a ko-
26sség a szakértelmiiket valédinak és értékesnek véli. Ennek eléréséhez azonban
sziikséges olyan értelmezési keret és értékrend (ideoldgia) széles korti elfogadtatasa,
amely alapjdul szolgdl a menedzsment szakértelmét elismeré meggy6z6désnek. Ezt
nevezi Michael Reed (2001) ,,a véltozés stratégiai narrativajanak”. A menedzseriz-
mus azonban nemcsak a menedzserek hatalmi helyzetét megalapozé ideolégiat ta-
karja, hanem azon sajdtos szervezeti formdkat és gyakorlati kontrolltechnikdkat is,
amelyek révén azideol6gia és a menedzserek hatalmifélénye a hétk6znapok sordn fo-
lyamatosan Gjratermelédik/djratermelhetd (Reed 2001; Deem & Hillyard et al2007).

A kovetkezdkben roviden bemutatom azokat a kritikdkat, amelyek az angol* fel-
s6oktatdsi rendszer dtalakuldsaval kapcsolatban fogalmazédtak meg. Az attekin-

41998-ban a devoliciés (dtruhdzési) szabalyok alapjan Skéciaban, Walesben és Eszak-Irorszagban 6néllé
parlament és végrehajt6 hatalom johetett létre, és az oktatdsiigy ezek hataskorébe keriilt. A fels6oktatast
illet8en elsésorban Skdcia jar kiilon utakon (péld4ul a tandijat illetéen). Bar az itt elmondottak nagy valé-
szinliség szerint dltaldinosabban is érvényesek az Egyesiilt Kiralységra, a hivatkozott empirikus kutatasok
Angliara vonatkoztak, ezért allitasaimat csak Anglidra fogalmazom meg, az dltaldnositas lehetéségét pe-
digaz olvaséra bizom.
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tett szerz6k kiilonboz8, egymast részben kizard paradigmakbdl fogalmaztak meg
kritikajukat, a mogottes elméletek bemutatasara azonban itt nincsen médom. Az
elemzés sordn ezért megprébaltam a kozds pontokra és a gyakran felmeriilé té-
makra koncentralni. A kritikdkat az aldbbi, egymassal szorosan 6sszefiiggd téma-
korok koré csoportositva mutatom be: 1) eszk6zelvil szemléletmdd; 2) természe-
tesnek lattatas, kommodifikécié és transzformativ jelleg; 3) deprofesszionalizacio,
proletarizacié és elidegenedés. Az elsé témakor leginkabb a szervezeti szintre kon-
central, a masodik féként az ideoldgia elemeit mutatja be, mig a harmadik téma-
kor a kontroll-technolégidk miikodését és az egyéni szinten megtapasztalhatd ko-
vetkezményeket irja le.

Eszkozelvii szemléletméd

A brit fels6oktatds reformjaban kiemelkedd szerep jutott a kiilonb6z6 értékelési,
auditdldsi rendszerek bevezetésének, tovabba az indikatorokban, rangsorokban
megjelenitett teljesitménynek. Ezek célja az 6sszehasonlitas és ezen keresztiil a dif-
ferencialas, amit tobb esetben (pl. RAE, képlet szerinti oktatési finanszirozas) az
elértteljesitményhez kozvetleniil kot6dé finanszirozas jelentett. Ebben alogikdban
egy egyetem teljesitménye nem mas, mint ami a rangsorokban, indikatorokban, il-
letve az auditok sordn lathaté.

Annak érdekében, hogy az egyetem j6 szereplése ezen értékelések sordn bizto-
sithatd legyen, sziitkséges az eréforrasok céliranyos felhasznélasa. Ez nemcsak fel-
adata, hanem felel8ssége is a fels6 vezetésnek, hiszen a vezetésnek nemcsak az elért
eredményekkel, hanem a pénziigyi helyzettel, a forrasok hatékony felhasznaldséval
kapcsolatban is elszamoltathaténak kell lennie. A felsévezeték azonban csak ak-
kor tehet8k felel8ssé az elért eredményért, ha lehet6ségiik van kontroll alatt tarta-
niazokata tényezbéket, amelyek a siker szempontjabol mérvaddak, mert csak ilyen
modon biztosithaté az egyetem eréforrasainak hatékony és ésszer(i felhasznélasa.
Ennek egyik feltétele, ha a stratégiai irdnyitas a felsévezet8k kezébe keriil.

Noha az Uj Kézszolgalati Menedzsment tobbnyire a tevékenységek decentrali-
zalasat hirdeti, az intézményi szerepl6k szempontjaboél valdjaban a stratégiai és el-
lenbrzési hatalom centralizacidja kévetkezik be, ami jellemz8en a forraselosztas
mechanizmusainak meghatdrozasat, a jelentésebb pénziigyi dontések meghoza-
sat, az oktatdi dllomdny valtozasaval kapcsolatos dontéseket (felvétel, elbocsatas),
tovabba a szervezeti egységek és oktaték monitorozési gyakorlatdnak kialakitasat
foglalja magaban. Deem és tarsainak kutatasai igazoltdk azt, hogy a kozép és als6
szint{i egyetemi vezet6k nem rendelkeznek valés dontési jogositvannyal, példaul
nemddnthetnek a kigazdalkodott pénziigyi tobblet felhasznélasardl vagy tj oktatdk
felvételérol. Ezek tobbnyire mind kézponti jévahagydstigényelnek. Ugyanakkor a
kiilsé forrasok becsatornazasanak, tovabbd az adott szervezeti egység altal felhal-
mozott hidny ledolgozasanak felel6sségét jellemzéen decentralizaljak és szdmon
kérik rajtuk (Fulton 2003; Deem & Hillyard et al 2007:95).
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E ,centralizalt decentralizacié” kovetkeztében a felsé vezetés egyre tavolabb ke-
riil az alapfolyamatoktdl, és egyre kevesebb ismerete van arrél, hogy ténylegesen
mi torténik a tantermekben, a kutatélaborokban. Ezen a szinten a hallgatékat mar
csak statisztikaként kezelik: ,,nem volt ritka, hogy fels6vezetdk a hallgatdkra va-
lamiféle elvont entitasként tekintettek, példaul eréforrdsegységként vagy panasz-
forrasként, s nem az egyetemi kozosség €16 tagjaként. Ez a tendencia kiilénésen
néhény régi (1992 elétti) egyetemen volt erds” (Deem & Hillyard et al 2007:95). Az
eltdvoloddshoz hozzdjarul még az elldtandé feladatok mennyisége (a legtobb kuta-
tés a felss- és kozépvezetdk jelentSs talérdit mutatja), az intézmény mikodésének
stratégiai szemléleti kényszere, tovabba a tudomany komplexitasa és a tudomany-
teriiletek specializalédasa. Mindezek miatta felsévezetSk szamara egyre nehezebb
a szervezet killonbozé egységeinek és szerepl6inek teljesitményét érdemben meg-
itélni, ezért olyan pénziigyi és mas, dltalanos mutatékat alkalmaznak, amelyek ré-
vén a szervezeti egységek osszehasonlithatdva valnak, és a gyengébben teljesiték
kisztirhet6ek. A rendszerszinten tapasztalhat6 eljarasok tehat (stratégiai és operativ
tevékenység elkiiloniilése, teljesitmény megitélésére 6sszehasonlité célt indikator-
rendszerek alkalmazésa) az intézményekben is leképez8dnek.

Vajon mit kifogasolnak mindezzel kapcsolatban a kritikai menedzsment képvi-
sel6i? Az egyik kritika, hogy a fenti megkozelitésb6l eszkozelvi, kalkulativ gondol-
kodasmdd kévetkezik, azaz e néz6pontbdl minden és mindenkia célok elérését els-
segitd eszkozzé valik, amelyek értékét az hatdrozza meg, hogy mennyiben képesek
hozzajarulniazindikatorokra egyszertsitett szervezetiteljesitményjavuldsahoz. Ez
nem azt jelenti, hogy a menedzserek ne lehetnének jéindulatiak, vagy ne keresnék
az oktatdk és kutatdk boldogulasat, elégedettségét. Ezek azonban nem céljaia tevé-
kenységiiknek, hanem csak eszk6z6k a magasabb teljesitmény elérése érdekében.

A masik kritikat a célok és eszk6zok viszonyanak megvaltozasa jelenti. Az in-
dikétorok, amelyek eszk6z6k voltak a tdgabb célok elérésének vizsgalatdhoz, ma-
guk valnak célla, és az eredeti célok helyébe lépnek. Publikalni példaul mar nem
azért publikalunk, mert mondani akarunk valamit,® hanem hogy javitsuk a vo-
natkozé indikatort (Lucas 2006; Deem & Hillyard et al 2007). Nem meglepd, ha
a publikdciot segité kézikonyvekben ezért olyan tanacsokat lehet olvasni, mint-
hogy ne tegyiink két j6 6tletet egy publikacidba, vagy hogy az igazan attdré ot-
leteinket ne publikéljuk a karrieriink kezdeti szakaszdban, amikor még kevésbé
értékelik azokat — ezzel ugyanis nem maximalizaljuk a RAE értéket (Choi, idézi
Harvie 2000). A mérési kritériumoknak valé megfelelés 6ncélla valik, s6t ,,a meg-
novekedett mitkodési output 6nmaga értelme és legitimécidja lesz. Az egyetemi
McUniversity vardzstalanitasa immar teljes, az eszk6z6k elhomalyositjak a célo-
kat” (Parker & Jary 1995:329).

S Eppen ezért az eszkozelviiséget szokték teljesitményelviiségnek (performativity) is nevezni, amellyel
Lyotard hires kényvére is utalnak (Lyotard 1993).

6 Sajatos kovetkezmény, hogy a publikécidk (mas okok miatt is) egyre névekvd tengerében egyre nehezebb
megtalalnia valéban kimunkalt és értelmes mondanivalét.
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A mutatészamok és a hozzdjuk kapcsolt 6sztonzék torzitjak az eredeti tevékeny-
ségek céljait, mert a mérés nem csak leirja, hanem konstrualja is a szervezeti folya-
matokat (Power 1994; Willmott 199S; Amann 2003), kiilonésen akkor, ha a mérés
eredményéhezjelentés hatast kovetkezmények tarsulnak, mint példaula RAE vagy
a szaktertileti feliilvizsgalatok esetében. Ekkor mindenki arra térekszik, hogy mi-
néljobb eredményt érjen el a mérés/értékelés soran. Feler6sodnek a manipulativ és
csalasi szandékok, amelyeket részletesebb szabalyokkal, j indikatorok bevezeté-
sével és szigorubb ellendrzéssel probdlnak megakaddalyozni és leleplezni. Ez nem-
csak a biirokratikus kultira er8s6déséhez vezet, ami rontja az intézmények valds
teljesitményét (hiszen azok még inkabb a biirokratikus megfelelésre, és nem az ok-
tatds és kutatds fejlesztésére forditjak az eréforrdsaikat), hanem a bizalmatlansa-
gotintézményesiti (Deem & Hillyard et al 2007:24) és az atlathatésagot csokkenti.

Minden értékelési eljards olyan jatszmava valik, amelynek sordn a cél a minél
jobb eredmény elérése, és meg kell tanulni, hogy hogyan lehet ezt a jatékot a leg-
eredményesebben jatszani. Nehéz ezért megéllapitani, hogy az indikatorokban el-
értteljesitményjavulds mennyiben valés, és milyen mértékben készonhetd pusztan
ajatékszabalyok jobb megismerésének.” Igy annak ellenére, hogy az indikatorok és
a részletesebb szabalyok célja a transzparencia megteremtése (az 6sszehasonlitha-
tésag érdekében), a bizalmatlansag eszkalacidja és az ellenbrzési rendszerek egyre
bonyolultabba véldsa az atlathat6sdg csokkenésével jar. A kollegialis, bizaloma-
lapti rendszerbél nehezen édtlathatd, rejtett szandékokkal teli, kalkulativ rendszer
jonlétre, amelyben a szervezetek nem a valés miikodésiiket, hanem kifejezetten az
értékelés céljéra eldéllitott ,alarcaikat” fabrication, (Ball 2003, 2006:153) mutat-
jak be. Egyre nehezebb megkiilonbéztetni, hogy mi a valédi, és mi az, ami csak a
jobb eredmények elérése érdekében fenntartott/bemutatott latszat. Power (1994)
szerint igy az auditok, ellenbrzések inkdabb ritualis jellegiivé valnak, amelyek a kii-
16nb6z8 szereplék komfortérzetét novelik, és nem képesek a szervezet tartalmi te-
vékenységének valés megitélésére.

Ajatszmak olyan magatartdsokat eredményeznek, amelyek ugyan mikroszinten
racionalisnak tlinnek, 4&m makroszinten irracionalis rendszert eredményeznek.
Olyan nem kivant hatdsokkaljar, amely nem all 6sszhangban az eredeti szdndékok-
kal. Konkrét példaként taldn az angol kézoktatast lehetne emliteni, ahol néhany
éve az iskolak megitélését a GCSE vizsgan legalabb adott eredményt elérd hallga-
ték hataroztak meg. Minthogy a teljesitményméréslogikdja azt diktalja, hogy csak
arra érdemes eréforrasokat forditani (befektetni), azaz tevékenységet végezni, ahol
annak (kozvetlen) megtériilése, lithaté haszna van (Ball 2003, 2006:153), ezért a ta-
narok azokra a didkokra koncentralnak, akik e szint hatdran vannak, hogy 6k biz-
tosan elérjék a kivant eredményt. Akik biztosan talteljesitik az elvart szintet, vagy

7 Morley (2003) szerint a RAE legmagasabb kategoridjdba 1992-ben a kutaték 23%-a, 1996-ban 31%-a, 2001-
ben pedig 55%-a keriilt. A szakteriileti értékelésekben 1995-1996-ban a megszerezhetd 24 pontb61 20,05
voltaz atlag, az 1996-1998-as id8szakban 20,45, migaz 1998-2000 kozotti id8szakban 21,68 (Morley
2003:36).
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mar reménytelenek, nem kapnak figyelmet a felkészitések sordn, ami tarsadalmi
szinten nem kivadnatos.®

Konnyt példattaldlniarrais, hogyaz erés szankcionalds/jutalmazds miatta szer-
vezetekben hogyan uralkodik el a révid tavi (az éppen kévetkezé értékelésre kon-
centrald) fékusz, példaul a RAE 3-7 éves periodicitdsa inkabb olyan kutatdsokra
6szt6nodz, amelyek ennyi id6 alatt képesek latvanyos eredményeket hozni, és a ku-
tatokat eltdntoritja a hosszabb tavi és kockazatosabb projektektdl.

Emellett az értékelési rendszerben nem mért teljesitmények a hattérbe szorul-
nak annak ellenére, hogy sokszor épp ezek azok a tényez8k, amelyek 6sszetartjak a
szervezetet — pl. kollegialitds vagy reciprocitds (Amann 2003). Henkel (2000:132)
példaul arrél szamol be, hogy a RAE miatt a kutatdsi tevékenység nagyon felérté-
kelddott. Azok az oktatdk azonban, akik a kutatas mellett az oktatasi és az admi-
nisztraciés teenddiket is komolyan veszik, stlyos hatranyban érzik magukat azok-
kalszemben, akik ezeket a tevékenységeiket a kutatdsaik miatt elhanyagoljak, mert
amérési rendszer nem igazolja vissza tevékenységeik értékét annak ellenére, hogy
azt az oktatdi-kutatdi hivatds szerves részének gondoljak.

Természetesen a mérési rendszer e problémait nemcsak a kritikai irodalom emli-
ti, hanem gyakran meriilnek fel kérdésként a teljesitménymérés és -menedzsment
szakirodalmaban is. Lényeges kiilonbség a kett6 kozott, hogy mig a kritikai iroda-
lomban e problémak a biintetd/jutalmazé megkéozelités fundamentalis hibaiként
vannak jelen, amelyek helyett inkdbb a fejleszt6, a bizalmat erésité megoldédsokat
kellene hasznélni (Power 1994), addig més megkozelitések e hibakat javithaténak
vagy mérsékelhetének latjak. A kritikaiiranyzat abban is kiilonbozik, hogy a méré-
si és a feliigyeleti rendszerekre kontrolltechnolégiaként tekint. Ezek nem semleges
eszkoz6k, mertlétezésiik és mitkodésitk a menedzserek hatalmif6lényétlegitimalja.

Természetesnek lattatas, kommodifikdci6 és transzformativ jelleg

Az el6z6 fejezetben els6sorban a menedzserek helyzetét legitimald szervezeti meg-
oldésokra (pl. ,,centralizalt decentraliz4cié”) és kontrolltechnoldgiakra (mérési és
értékelési rendszerek) fokuszaltam, azonban fontos a mogottes ideoldgiai elemek
feltarasa is. Az eszkozelvii szemléletméd 6nmagaban is ilyen ideolégiai alapelem-
nek tekinthetd, emellett azonban az el6z6 fejezet alapjan tovabbi jellemz6k is jol
beazonosithatdak.

Ezek kozé tartozik a természetesnek lattatds (naturalizacid) és a determinista
nézépont. A menedzserizmus a valtozasok sziikségességét tobbnyire a dinamikus,
gyorsan valtozo6 kérnyezethez valé alkalmazkodas kényszerével indokolja. A reto-
rika szerint az alkalmazkodas hidnydban az intézmény el6bb a versenyben marad
le, majd végleg ,.kiszelektalédik” (Dillow 2007:14). Ebben a helyzetben a menedzs-

ment szakértelme az, ami segithet. A menedzserizmus a menedzsment felhatal-

8 Ezt a példdt alondoniInstitute of Education-ben folytatott tanulményaim alatt hallottam.
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mazdasat magatdl értet6dé, sziikséges és elkeriilhetetlen folyamatként dbrazolja. A
szitkségesség, a kényszer hangoztatdsaval ennek vitathatdsagat, alternativ megko-
zelitések felmeriilését gatolja. Emellett azonban a menedzserizmus a vezetést alap-
vetSen technikai, apolitikus tevékenységként abrazolja. A tudomanyossag alarcat
oltve elfedi, hogy a menedzsment egyben hatalmi és politikai tevékenység is, hi-
szen altaluk értékrendek, meggy6z8dések és hatalmihelyzetek (re)produkalédnak.

A menedzserizmusideolégidjanak egy masik eleme, hogy a vezetéi érdekeket egye-
temes érdekként tiinteti fel oly médon, hogy a szervezet érintettjeinek komplex el-
varasrendszerét néhany, f6ként a pénziigyi fenntarthatdésiggal kapcsolatos muta-
téra egyszertisiti. Igy ,,minthogy minden csoport dltaldnos j6létét elvben és nagy-
mértékben a vallalat (vezetés dltal értelmezett) pénziigyi jolétéhez koti, a nem-me-
nedzseri érintettek 6nérdekét — ironikus médon — Ggy értelmezi at, hogy az sajat
onérdekiik minimalizdldsa altal valésul meg” (Alvesson & Deetz 1998) [kiemelésaz
eredetiben]. gy valhatnak az oktaték sajat deprofesszionalizalédasuk, elidegenedé-
stk kozremikodsjévé. (AzNPM ugyaneztaz érveléstalkalmazza akkor, amikor az
orszag versenyképességét, azaz gazdasagi fejlédését, dltalanos érdeknek allitja be.)

A menedzseristaideoldgia emelletthegemén természetii, azaz korlatozza a mene-
dzserizmustdl eltérd szemléletmoddok kialakuldsét, fennmaraddsét és érvényesiilését.
A teljesitményértékelési rendszerek csokkentik a diverzitast, mert hosszabb tavon
hattérbe szoritjak az adott mérési/értékelési rendszerben nem preferalt tevékeny-
ségeket. Példaul Lee és Harley (1998) részletesen bemutatjak, hogy a RAE altal al-
kalmazott kritériumok és folyamatok hogyan eredményezik a ,nem-mainstream”
kozgazdasagtan elsorvadasat.’ A menedzserizmus emellett normava, altalanosan
elfogadotthozzadllassa tesziaz eszkozelviiséget, azaz aztanézépontot, hogy minden
szervezetnek és egyénnek jol meghatarozott céljavan, ésaszervezet/egyén mindent
aszerint értékel, hogy ehhez a célhoz mi mennyiben jarul hozzd. Az eszkézelviiség
normava valasa dnbeteljesitd joslatként miikodik, merta teljesitményértékelés nem
egyszertien csak hataz egyetemre, hanem az egyetem (és az oktatdi) ezen keresztiil
kezdik definidlni 6nmagukat, ez valik cselekvésiik okdva éslegitimdacidjava. Ezaltal
az egyetem elvesziti integritasat, valamint a parbeszédre valé képességét, mert tob-
bé nem a parbeszédben, hanem a sikerben, a tranzakciékban lesz érdekelt (Barnett
2003). Az eszkozelvii szemléletméd mogott meghtzédd logika tehéta csere-logika,
amelyben mindennek a csereértéke valik alegfontosabb jellemz8jévé. Az eszkozel-
vii szemléletméd szerves kovetkezménye tehat a kommodifikécié.

A menedzserizmus kommodifikalé szemléletmédjat jol titkrozi a mechanisz-
tikus tudas- és tanuldsképe. Ebben a szemléletben a tudas nem személyes (mint
Polanyinal), hanem fiiggetlenithet6 az egyéntél: externalizdlhatd, de legalabbis

9 Az értékelék dominénsan a féaramu kozgazdasagtant képviselik, igy nem is értenek olyan mértékben a
tobbi teriilethez. Az 1992-es RAE utdn (ahol gyengébb értékeléseket kaptak a nem fédrami kozgazdasag-
tant képviseld tanszékek) a tanszékek szinte kizarolag mainstream kézgazdaszokat kerestek. A fiatalok
nem véllalkoznak a f64ramtdl eltéré teriileten kutatdsra, mert azzal a jov6beli palydjukat veszélyeztetik.
Réadésul miga mainstream folyoiratok felfutnak, addig a nem-mainstream folyoiratok keresettsége csok-
ken (Harley & Lee 1997; Lee & Harley 1998).
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koézvetithetd. A tudas tehdt atomisztikus és kontextus-fiiggetlen (altaldnosithato,
univerzalis) (Trowler 2001). Arujellegénél fogva a tudas birtokolhaté, tirolhaté, at-
vagy eladhat6, s6t, menedzselhet§ (vo. tuddsmenedzsment). A kutatds nem mads,
mint a tudds gyartdsa, azaz felfedezés, az ismereteink bévitése: a tudas tehat fejls-
dik és felhalmozédik (kumulalédik). Azaltal, hogy egyre tobbet tudunk a vilag és
az emberek miikodésének térvényszertiségeirdl, egyre jobban kézben tudjuk tarta-
niadolgokat, és csokkenteni tudjuk a bizonytalansagokat, a kiszamithatatlanségot.
Az akutatds, aminem ad ilyen ismeretet, haszontalan (Deem 2006). Végsé soron a
tudas a pénzhez hasonld eréforrds, téke, amelyet megfelelden befektetve jovedel-
met general (Etzkowitz 1997). Az egyetlen kiilonbség, hogy a tuds nem elfogy (el-
koltjiik), hanem eléviil a tudomanyos haladds miatt (Trowler 2001).

Az oktatds a tudds kozvetitésének (szallitdsanak), a tanulds pedig a tudés befo-
gaddsanak folyamata. A hallgaté nem mint egyén jelenik meg, hanem mint térol6-
edény, amibe az oktaté a tudést beletdlti. A hallgaté iiresen, tudas nélkil, értékte-
len. Az oktaté immar nem a hallgatéval, hanem a hallgatén dolgozik. A hallgaté a
tanuldsnak nem aktiv szerepl8je, 6 maga a tudasnak nem létrehozéja, hanem pasz-
sziv befogaddja, ,elszenveddje”. A hallgaté e szemléletben végsé soron az igény, a
sziikséglet és a motivacio egyfajta kombinacidjaként jelenik meg (Trowler 2001). A
tanulas individualis és a kognitiv-racionalis sikon zajlé tevékenység. E szemlélet-
modot titkrdzi a kreditrendszer, ahol a hallgat6 szabadon vélogathat a szabvanyo-
sitott tuddsok (tantargyak) szupermarketjében. A tudas felhalmozasat a kreditek
gyljtésejelenti, a kreditek novekedésével pedig né a hallgaté tudastdkéje (Trowler
1998,2001, 2010). A kreditrendszer és a szabadon 6sszeallithaté tanulési utvonalak
aztsugalljak, hogy a tudas részekre szedhetd, és elére gyartott csomagokban barki
szdmara hozzaférhet6vé tehetd.

A felséoktatdsiszereplék — elsésorban azintézményi menedzsment — irdsos és sz6-
beli megnyilatkozdsai b8séges tarhazat nyvjtjak annak a nyelvi véltozdsnak, amely
a fels6oktatas vildgadnak eszkozelvii és kommodifikalt szemléletének térnyerését
tikrozi (Prichard 2000; Trowler 2001). Az egyetem e szemléletbdl nézve nem ok-
tat és kutat, hanem szolgaltatdsokat nyujt (,,deliver a service”), a tantargy és a kép-
zési program termékké valik, amelyet termékfejlesztési ciklusban allitanak el6. A
hallgaték olyan fogyaszték, aki ritkdbban szérakozas, gyakrabban pedig beruhé-
z4si célbdl tanulnak, azaz hasznosithatd, mas tékére valthatd ismeretekre akarnak
szerttenni (adidkhitel-rendszer csak erdsiti ezt a szemléletmédot) (Willmott 1995).
Az oktatdk és kutatdk helyett tudasmunkdasokrol és tudastermel6krol beszéliink,
akiknek a tevékenységét mar nem elsésorban a tudomanyteriilet iranti elhivatott-
ség, hanem a karrier irdnti végy jellemez (Parker & Jary 1995).

A menedzserizmus tehat alapvetéen mechanisztikus, a pozitivista tudds- és tu-
doményfelfogasra épiilé szemléletmdd, amibe nem fér bele példaul a holisztikus,
reflexiv tuddsértelmezés.
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Deprofesszionalizacid, proletarizacié és elidegenedés

A menedzserizmus kritikai megkozelitésének visszatérd témadja az oktatdi és kuta-
téi szakmat (hivatdst) sajatossa tevé készségek és értékrend leérrékelddése (deskil-
ling, deprofessionalization), illetve tjraértékelédése (reprofessionalization). Ez a

témagyakran kapcsolodik 6ssze az oktatdi és kutatdi szakma proletarizalédasaval.
A szakirodalomban megjelend, az oktatéi palya valtozasaval kapcsolatos magyara-
zatokat az alabbi négy témakor mentén fogom targyalni: 1) az oktatdk és kutatdk

kontrolljanak gyengiilése az oktatds és kutatds folyamata felett; 2) az akadémiai

szféra differencidlodésa; 3) a munkaintenzitds és a kiszolgaltatottsdg névekedése;

4) elidegenedés a munkatél és Snmagunktol.

Az oktatik és kutatik kontrolljdnak gyengiilése az oktatds és kutatds
folyamata felett

A felséoktatasi reformok hatdsdra — mint azt az el6z6 részben lathattuk - az intéz-
ményekben élesebbé valt a menedzsment és az oktatast és kutatast végzok kozott az
elkiiloniilés. Ezt olyan tények is aldtdmasztjak, mint példaul a menedzsment és az
oktatok egyre novekvé bérkiilonbsége (Deem & Hillyard et al 2007:96-98), vagy a
menedzsment — kordbban mar bemutatott — technikai szakzsargonjanak terjedése e
kérben. A valtozést nemcsak a felel8sségek és hatask6rok formalis Gjraosztdsa vagy
az oktatastol és kutatastdl valé tavolsag névekedése eredményezte, hanem — részben
abizalmatlansagi spirdl kovetkezményeként — azindikatorok és szabalyozasok egyre
komplexebbé vélasa is. Ez ugyanis felértékeli az intézményen beliil a menedzsment
helyzetét,amely az oktat6k szimara egyre inkabb a kiils6 megfelelési szabalyok belsé
interpretatorava és ellendérzdjévé vélik (Henkel 2000:93-95). Eza szerepe lehetévé te-
sziaztis,hogya menedzsment (természetesen az ,egyetem” érdekében) egyre inkédbb
behatoljon az oktatds és kutatas — eleddig rejtve maradt — hétkéznapi teriileteire is,
ami gatolja, hogy az oktatdk és kutatok 6nalléan, szakmai autonémidgjukat gyako-
rolva végezzék hivatasukat. Az oktatdk kontrollja igy gyengiil a munkafolyamataik
(az oktatds és kutatas) felett, ezek meghatarozasa, ellenérzése pedig kisebb-nagyobb
mértékben a menedzsmenthez keriil. Eztjol tiikrozik példaul azok a térténetek, ame-
lyek bemutatjik, hogy a szakteriileti felilvizsgalatok, illetve az arra vald késziilés ho-
gyanstrukturalta dtaz oktatdk adott féléviidébeosztasat, munkajat, napi gyakorlatat
és terhelését (Henkel 2000). Ezért aztén ,kevésbé meggydz0 az egyetemrdl mint tu-
ddsok kozosségérbl beszélni. Ehelyettaz egyetem taldn inkébb vallalati megfigyelési
mechanizmusok torvényesen létrehozott haléja. A kivalésag, a vallalati kultiraésa
teljes minéségmenedzsment keresése annak keresése, hogy az oktatdk és mas alkal-
mazottak munkdja hogyan szabélyozhaté” (Parker & Jary 1995:327).

Az oktatasi és kutatasi folyamat feletti kontroll gyengiilésében a standardizécio,
valamint a belsé differencidltsag és munkamegosztds névekedése jatszik szerepet
(Parker & Jary 1995).
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Az egyre jobban elterjed6 IT rendszerek a folyamatok szabvanyositasinak kény-
szerit erejével rendelkeznek, amely ugyan biztositja a koltséghatékonysagot és az
egyetem egészének integritdsat (fels6vezetdi néz6pont), ugyanakkor nem teszi le-
het6vé a tanszékeknek, oktatéknak, hogy példaul pedagbgia megfontolasokbdl et-
tél eltérjenek (Trowler 1998). A szabvanyositds idénként megprébalja az oktatdt Gj
szerepbe kényszeriteni (reprofesszionalizacid), példaul az I'T megoldédsok elterjedé-
se akiilonboz tavoktatdsi és levelez6s képzésekben az oktatdt ,tananyagfejlesztd
és vizsgasorkészité” technikussa redukalja.

Hasonlé szerepetjatszik a képzésirendszer szabvanyositasat el¢segité kredit-rend-
szer is (Parker & Jary 1995; Trowler 1998).

Az akadémiai szféra differencidloddsa

A rangsorok, indikatorok célja az 6sszehasonlithatésag és a differencialds lehetd-
sége,amiaversenyhelyzet dllanddsagat teremti meg. Ezzel azonban olyan ,,férfias”,
versengd kulttra jon létre, amely a kozosséget a kozos szakmai identitds és az arra
épiild szolidaritds lerombolasa révén atomizalja (Ball 2003, 2006), és a kiilonb6z6
csoportok egymads ellen torténé kijatszasaval uralhatdvd is teszi. Az egyetemek és
ezen beliil az akadémiai k6z6sségek mindig is toredezettek és sokszintiek voltak,
részben a diszciplinaritas, részben pedig a meritokratikussag és a szelektivitds mi-
att (Kowvdts 2009). Az 1j feltételrendszerben azonban az egységes szempontrend-
szerek alkalmazdsa felnagyitotta ezeket a kiilonbségeket, a teljesitmények mentén
hierarchizaltabba tette a kapcsolatokat (nem feltétleniil formalis hierarchidt, mint
inkabb statuszhierarchidt értve ez alatt) és Gj torésvonalakat is létrehozott a foglal-
koztatasi forma és az ellatott tevékenység mentén.

Az egyikilyen térésvonal a hosszii tavii szerz8déssel foglalkoztatott, az oktatast
és/vagy a kutatast végz6 dllomany, illetve az ideiglenesen vagy révid tavi, hataro-
zott idejii szerz6désekkel, jellemzben csak oktatdsi vagy kisegitd feladatok ellata-
sara alkalmazott dllomany k6zott hizddik. A periféridlis helyzetben 1évék szama-
nak és ardnydnak novekedését szamos tanulmdany rogzitette (Parker & Jary 1995;
Deem & Hillyard et al. 2007). Az alkalmazésuk mogdtt meghiz6dé racid, hogy
ilyen médon az oktatdi és kutatéi kapacitds rugalmasan egyszersmind koltségha-
tékony médon alakithatd.

A masik torésvonal az oktatas és kutatas hagyomanyosan 6sszetartozé egységében
keletkezett az oktatéi és kutatdi feladatok szétvalasaval.' Ennek kialakulasidhoz a
Kutatési Ertékelési Rendszer (R AE) nagymértékben hozzajarult. Amikor egy intéz-
mény részt vesz a RAE vizsgalatban, akkor dontenie kell arrél, hogy mely oktatéi-
nak és kutatdinak publikdcidialapjan kivanja értékeltetniazintézményt. Ehhezaz
intézményben dontést kell hozni arrdl, hogy kit tekintenek aktiv kutaténak, és kit

10 A két tevékenység er8sebb szétvalasztdsat a kormdanyzat is szorgalmazta a White paper on higher education
cim2003-as fehér konyvében.
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nem. Empirikus tapasztalatok azt mutatjak, hogy azok, akik a gyengébbnek nyil-
vanitott kutatasi teljesitményiik alapjan a nem aktiv kutatdk csoportjaba keriiltek,
masodrendiivé valtak, kiilonosen a régi egyetemek esetében. Az a tény, hogy nem
volt olyan teljesitménymeérce, amely visszaigazolta volna az inaktiv kutaték altal
végzett tevékenységek fontossagat, kiilondsen a régi egyetemeken okozott sokak-
ban komoly identitasvélsagot (Henkel 2000:136).

A kutatdssal foglalkozékon beliil is megfigyelhet6 egyfajta tagoz6édas. Harvie
(2000) marxista olvasatu latleletet adva egyenesen a kutatési feudalizmusbdl a ku-
tatasi kapitalizmusba val6 dtmenetként festi le a helyzetet. Szerinte a RAE eldtti
korszak feudalizmus volt, ahol a tanszékvezetd kevésbé volt elszamoltathatd, és
ezért akar foldestrként is viselkedhetett a tanszéki kollégaival. A RAE bevezeté-
sével kialakul a kapitalista és a proletar kutatd. Az, akinek publikacioi, korabbi si-
kerei révén nagyobb hozzéaférése van a kutatasi pénzekhez, a j6 nevii foly6iratban
valé publikaciéhoz, az egyetemi allasokhoz vagy kedvezébb feltételeket tud kial-
kudnimaganakazintézménnyel szemben, alkalmazhatja azokata kutatékat és PhD
hallgatékat, akiknek nincsenek ilyenlehet6ségeik, kizédrdlagaz a képességiik, hogy
kutatast végezzenek, és ezt a képességiiket bérbe adjak. [gy 6k valaki mas munka-
jan kezdenek el dolgozni. Mindez persze nem jelenti feltétleniil azt, hogy a kutatas
szamukra unalmas vagy élvezhetetlen lenne, csak azt, hogy a kutatas nem teljesen
az alkalmazott kutaté sajat akaratabdl és kreativitasabdl valésul meg.

Annak ellenére, hogy az egyetemek belsé vilidga a folyamatos monitorozas ko-
vetkeztében differencidltabb lett, néhdny tényez6 a csoportkohézié novekedését
eredményezte. Noha a bels6é mérési és versenyeztetési rendszereknek fragmental6
hatdsuk van, ahogy azt eddig részleteztem, a kiils6 ellendrzések jellemzéen integ-
raljak és 6sszekovdcsoljak azintézményeket (Reed 2001:177). Ezazonban valamivel

—gyakran magdavalaz ellen6rzéssel - szemben, és nem valamiért nyilvdnul meg[lasd
példaul Henkel beszdmol6jat a TQA-rol (Henkel 2000)], ami erdsiti a bezérkozést.

A munkaintenzitds és a kiszolgdltatottsdg nivekedése

A menedzserizmuslegtobb kutatéja altaldnos oktatdi véleményként mutatjabe, hogy
amunkavégzés feltételrendszerének jelentés mértékii romlasa (alétszémok néveke-
dése, a zstifoltsag névekedése, a pénziigyi feltételek romlésa stb.) a munkaintenzi-
tés (pl. 6raterhelések novekedése, munkadrak hosszabboddésa) és a stressz noveke-
désével, valamint az egzisztencialis helyzet (pl. relativ bérszinvonal) gyengiilésével
jart egytitt (Willmott 1995; Chandler & Barry et al 2002). Noha az objektiv adatok
tobbé-kevésbé visszaigazoljik ezeket a megallapitdsokat (Fulton & Holland 2001),
akoriilmények romldsanak dramai mértékii észlelésében minden bizonnyal a mult
nagyvonald juttatdsi rendszerei irdnti nosztalgia is szerepet jatszik.

A feltételrendszer romlasahoz hozzajarul a kiszolgaltatottsag érzésének noveke-
dése is. Ez példaul készénhetd annak, hogy az oktatéi és kutatéi kinevezések tor-
vényi védelme megsziint a tenure felszdmoladsaval. Bar a tényleges gyakorlatban az
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intézmények lényegében tovabbra is fenntartjak a hatdrozatlan ideji foglalkozta-
tast (Fulton & Holland 2001), ennek ellenére a menedzsmenttdl vald fiiggés érzése
mindenképpen er6s6dott. A kiszolgaltatottsag kiillonosen igaz a hatarozott idejii
vagy ideiglenes szerz8déssel foglalkoztatott oktatdkra és kutatékra.

Elidegenedés a munkdtol és onmagunktdl

A bizonytalansag azonban nemcsak a periférialis helyzetben lévékre jellemz8, ha-
nem az egyetem miikodésének egészére. A felhatalmazas (empowerment) és a de-
centralizacié retorikdja lehet6vé teszi a vezeték szdmara a feladatoknak — példaul
ahidnyledolgozasdnak — alsébb szintre torténé delegalasat és szimonkérését anél-
kil, hogy ahhoz feltétlenil eréforrdsokat vagy kereteket rendelnének. A feladato-
kat ilyenkor strukturalni kell, ami ugyan lehet a kreativitds forrdsa, de bizonyta-
lansaggal és a munkaintenzitas névekedésével is jar."!

Akiszolgéltatottsig és bizonytalansag érzéséta panopticonként'? mitk6d6 mérési
¢és monitorozasi rendszerek is fenntartjak. Az értékelés masokkal valé 6sszehason-
litas alapjan torténik, akikrél viszont nincs informacid, s ez 4llandé bizonytalan-
sagot eredményez annak megitélésében, hogy vajon elég jol végzi-e az egyén a tevé-
kenységeit. A célok bizonytalansdga, a mérés és ellenérizhet8ség folyamatossiga
fokozza a teljesitménykényszert, de alétbizonytalansagot is dllanddsitja (Ball 2003,
2006). ,,Az az otlet,hogy a min8ség javithatd az oktatdk kozotti bizonytalansag no-
velésével — akar jol teljesiték voltak, akar nem — alapveté kihivés volt azok szdma-
ra, akik 6nmagukra annak a hagyomanynak a folytatéiként tekintettek, amely a
belsé motivaciot hangsilyozza” — dsszegezte Henkel (2000:97) egy ponton inter-
juinak tapasztalatat.

A bizonytalansag érzése az értelmes célok és feladatok elveszitésének érzésével
parosul, amely a megfelelési kényszerekbdl és az ezek kielégitését szolgdld tevé-
kenységek értelmének megkérddjelezésébblszarmaznak. A kiilonb6z6 oktatasi mi-
néségellendrzési folyamatokban példaul a célnak valé megfelelés (fit for purpose)
valt a min8ség uralkodé definiciéjava, ami az ellenbrzés sordn azt jelenti: ,,mind-
egy mit csinalsz, ha azt j6l teszed és megfelelden dokumentalod!” Ennek kévetkez-
tében a tartalom aldrendel6dik a folyamatnak, hiszen az audit soran a hangsuly a
minbségbiztositasi folyamatok értékelésén, és nem az oktatds tényleges tartalman
van (Power 1994). Igy a ,mindség” elvalik az oktatas lényegétél, s olyan kiilonalld
elemmé vélik,aminek nincs koze ajo eldaddshoz vagy ajé szemindriumhoz (Henkel
2000). Mi értelme van akkor csinlni?

11 Sé¢, igy akér azis szamon kérhetd, ami nem volt eredetileg a feladat része.

12 A panopticon a bortonék olyan épitészeti megoldasa a 17. szdzadtél kezd6déen, amelyben az egymastol el-
kiilonitett rabok nem lathattak a megfigyelSiket, igy sohasem tudhattdk, hogy mikor figyelik 6ket. Ez 6n-
fegyelemre kényszeritette 8ket. Michel Foucault francia filoz6fus Feliigyelet és biintetés (1990:273-281) ci-
mi mivében a panopticont a modern tarsadalmak metafordjaként hasznélja, mert ugyanez alogika érvé-
nyesiil az iskolakban, a kérhdzakban, a hadseregben, a gyarakban stb.
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Azzal a tevékenységgel, amelynek nem érthetd a célja és az értelme, s amely nem
nyujtja a valédi alkotdi munka érzését, egyre kevésbé lehet azonosulni. Ha az ok-
taté a kutatdsi indikdtoroknak valé megfelelés miatt publikdl, vagy az 6raterhelés
elérése érdekében oktat, akkor meghasonlik 6nmagaval, elvesziti belsé motivaci-
6jat a feladat elldtdséra, s azt egyre inkabb kiilsé elvardsok és jutalmak (pl. karri-
er, statusz) fogjak helyettesiteni. Az egymds irdnti felel§sséget felvaltja az egyéni,
tanszéki és egyetemi teljesitményért valé felel8sség, s az, hogy megfelel6 mérték-
ben hozzéjaruljunk egy meggy6z6 intézményi output létrehozdsdhoz (Ball 2003,
2006:152). A motivaciok kiilsévé alakitdsa a deprofesszionalizacié célja is, hiszen
igy a motivaciok konnyebben alakithatéak, s a vezet6k szdmara a rendszer kisza-
mithatébba valik (Parker & Jary 1995). Ezzel ugyanakkor valéban bekovetkezik
az oktat6 tudasmunkdssa valasa.

A menedzserizmus jelenléte az angol fels6oktatasban

Az el6z6ekben attekintettem a menedzserizmus ideoldgiai jellemzéit (eszkozelvi-
ség, csere-logika, pozitivista tanulds- és tuddskép, természetesnek lattatas), a szer-
vezeti formdkat (,,centralizalt decentralizaci6”) és a legfontosabb kontrolltechno-
légiakat (indikator-rendszerek, 6sszehasonlitds, differencidlds és munkamegosztds,
standardizélds, deprofesszionalizacié). De vajon milyen mértékben vélturalkodéva
a menedzserizmus az angol felsoktatdsban?

A menedzseristaideoldgia és gyakorlatok elterjedésével kapcsolatban a felséokta-
tas-kutatok kozott nagyjébol egységes allaspontalakultki. Fulton és Holland (2001)
példaul megéllapitjak, hogy a novekvé kiilsé elvardsok és auditok vezetdi szem-
pontbdl sziikségessé teszik ugyan a monitorozast és esetenként az egyéni/tanszéki
hozzajarulasok vizsgalatat, ami csabithatna arra, hogy keményebb menedzsment
technikakat alkalmazzanak. Ezzel szemben gy latjék, hogy tovabbra is a kollegié-
lis dontéshozais a dominans, és a forrasallokildsi dontéseket is a kis mértéki diffe-
rencialas, illetve az akadémiai szempontok érvényesitése jellemzi. Chandler és tar-
sai (2002) szerint az Uj Ko6zszolgalati Menedzsmentnek nem sikeriilt az egyeteme-
ket teljes mértékben kolonizélniuk. Ezt megerdsiti Trowler (2010) is, aki tigy latja,
nagyon kevés ember esett ténylegesen ,,aldozatul” a menedzserista diskurzusnak.

Ez persze nem jelenti azt, hogy ne lenne jelen a menedzserizmus az egyetemeken,
hiszen példaul ki tagadna a ,,publish or perish” kidbrandité és elidegenité gyakor-
latat? E fenti értékelések inkabb azt sugalljdk, hogy a ,,kemény menedzserizmus”
(Trow 1994) direkt beavatkozé technikai kevésbé érhet8ek tetten. Ezt timasztjak
ald azok a beszamolék is, amelyek szerint az oktatdk széles korben osztjak azt a né-
zetet, hogy ,a menedzsment valtozé megkozelitése az egyetemen a demokrécia és
a vitaalkalmak elvesztését eredményezte” (Henkel 2000:92). S még ha érzéseik el-
lentmonddsosak is voltak, mert a menedzserizmus szamos elvével szimpatizdlnak
(példéul az elszamoltathatésaggal), az 4j gyakorlatokat legtobben a szakmai auto-
némidjukba valé beavatkozasként élték meg.



&5 KOVATS GERGELY: MENEDZSERIZMUS-KRITIKA... 495

Fulton (2003:174) ez alapjén a fenndllé helyzetet olyan ,,instabil hibridként” jel-
lemezte, ahol ,ellentmondasos és még megjésolhatatlan diszkurziv kiizdelem zajlik
az egyetemi tuddsmunkésokra vonatkoz versengd nézetek kozott”.

Vajon minek kdszénhetd, hogy a kérnyezet radikdlis atalakulasa ellenére sem
tett szert domindns poziciéra a menedzserista szemléletmdd? A menedzserizmus
bedgyazddasa ellen haté tényezd, hogy az angol felséoktatds szamara a menedzse-
rizmus inkdbb kiviilrél érkez, s nem beliilrél generélt ideoldgia. A kozvetités £6
modjai kozé a kormanyzati szabdlyozasok és a finanszirozasi rendszer, a kiilsé ok-
tatdsi auditok és kutatdasi értékelések, a tandcsaddk alkalmazdasa és kisebb mérték-
ben a vezetdképzés jelentik (Deem & Brehony 2005). Mig més kozszolgalati szerve-
zetekben, példaul az egészségligyben, az atalakulast jellemz6en kiviilrél érkezett
menedzserek vezényelték le, addig a felsoktatasban f6ként beltlrél valtak vezets-
vé. Igy nem kiilsé és/vagy iizleti tapasztalatuk hidnyzott, hanem erds elézetes in-
tézményi és diszciplindris szocializacidvalis rendelkeztek (Reed 2001; Fulton 2003).
Nem meglepd ezért, hogy ,a mi menedzser-oktatdéink mindent dsszevetve nagyon
»kelletlen menedzserek«, akik nagyon vonakodénak tinnek abban, hogy betel-
jesitsék az ij menedzserizmus ideoldgiaja és gyakorlata altal rdjuk rétt torténelmi
kiildetésiiket. Ahelyett, hogy a menedzserista forradalom »rohamkatonaiként«
els6pérnék azidejétmult és nem hatékony szervezeti gyakorlatot és az ellenszegiilé
szakértbi-termel8i monopdliumot, abban az irigylésre nem mélté poziciéban talél-
jak magukat, amelyben a sulyosan sériilt, de még nem halott »ancient regime« ésa
még csak félig kialakult modernizacids ideolégia alapjaban véve nem kompatibilis
imperativuszait probaljdk meg osszetartani” (Reed 2001:175).

Kérdés persze, hogy e hibrid dllapot hogyan valtozik a generdcidvaltasokkal. A
kovetkez6 generdcié vajon milyen mértékbenlesz ,,beoltva” a menedzserizmus egy-
sz6lami megkdozelitése ellen? Vajon a mostani szocializalé kézeg hatdsat — rangso-
rok, folyamatos kiils6 értékelés és az ebbél eredé nyomas — tudjék-e majd késébb
a helyén kezelni, vagy az 0j generaciok — minthogy mar hianyzik majd a korabbi
felséoktatasban megélt tapasztalat — mar egyszer(siteni fogjak ezek értelmezését,
ésalkalmazkodnifognak? Henkel kutatdsa azt mutatja, hogy a fiatalabb generaci6
mar magatdl érteté6dbnek tekint olyan dolgokat, amelyeket a kézép- és id6s gene-
réci6 problémésnak 14t (Henkel 2000).

A menedzserizmus félsikerének masik oka az egyetem szervezetijellemzéiben ke-
reshetd: az egyetem olyan ,,t6bbszélamu” szervezet, amelyben a menedzserizmustél
eltéré diskurzusoknak is dllandé tdmogaté struktirajuk van példaul a diszciplina-
ritds vagy az oktaték sokféle kiilsé kapcsolatrendszere miatt. Igy az egyetemen a
menedzserizmus csak nagyon nehezen vélhat totaliz4lé diskurzussa (Trowler 2010),
¢és mindig van esélye az alternativ gondolkoddsmédok kialakuldsanak.

A félsiker harmadik oka, hogy a menedzserizmus, noha j6 kérdéseket vet fel, nem
képesvalédivalaszokat adni. A menedzserizmus altal felvetett témék (példaul a ha-
tékonysag, az elszamoltathatdsag, a felel8sség) helyénvaldk, hiszen egy olyan ideo-
légiat, az akadémiai k6zosség ideoldgiajat kérddjelezi meg, amely — a demokracia
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nevében — maga is sok visszaélés és hatalmi egyenl8tlenség forrasa volt (Barnett
2003; Trowler 2010). Nem kétséges, hogy az elefintcsonttoronyba zarkézd, az el-
vardsokra érzéketlen oktatéi szabadossdgot fel kell szamolni, de a menedzserizmus
ezzel egylitt korldtozza az oktatdk belsd motivacidjat és kreativitdsat (Parker & Jary
1995), és csokkentiaz &szinte, valddi parbeszéd lehetdségét. Ellehetetleniti, hogy az
egyetem a kritikai (6n)reflexi6 kozvetitdje és egyben magvalésitja is legyen. A me-
nedzserizmus igy nem kiterjeszti és inspirdlja az akadémiai kozosség miikodését,
hanem korlétozza és fokuszalja azt (Barnett 2003).

Ha egy egyetem a menedzserizmus hatdsara ugy miikédik, mint egy tizleti val-
lalkozas, akkor végs6 soron mi kiilonbézteti meg téle? A menedzserizmus kitiresi-
ti az egyetem fogalmat, mert gy ad célt az intézménynek és az oktatéknak, hogy
kozben mégsem ad. Hisz meddig tekinthetd inspirdléd célnak a siker? A verseny? A
novekedés? A hatékonysag? A fennmaraddas? A stratégia megvaldsitdsa? Az tjabb
és Gjabb indikatorokban és rangsorokban megfogalmazott célok elérése? Nem le-
hetséges, hogy ezek csak pdtcélok, amelyekkel a menedzserizmus azért képes még-
is teret nyerni, mert nem tudjuk megvalaszolni azt a kérdést, hogy a 21. szazadban

mi végre is van az egyetem?
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