EGYETEMEK VALSAGBAN

EGLEPOEN HANGZIK TALAN A CIMBELI MEGALLAPITAS, ismételjiik hdt

még egyszer: az egyetemek vélsdg elStt dllnak. A megvdltozott feltételek,

a dinamikusan véltozé kornyezet kvetkeztében az egyetemek feladatai
megkérdéjelezédnek. A szitkds koleségvetés, a curriculum-reform, a tomeges képzés
a jelen akrudlis problémdi. Az egyetemek arra kényszeriilnek, hogy menedzsment-
jeik strukeirdjde és mitkodésée dtgondoljak, a problémdik megolddsdnak 4 dyait
taldljak meg. Ez a cikk kiindulépontot kindl az egyetemek alkalmazkodisi folyama-
tainak 4dtfogé szemléletéhez. Figyelmiink ezért a vdlsdgelhdritds takeikdi koziil az
ellen8rzésre, a vezetés 1j feladataira, az Gj stratégidkra irdnyul. Ebben az &sszefiig-
gésben bemutatjuk a Total Quality Management’ USA-ban széleskérlien elterjedt
példdjdt, amelybél az egyetemekre specializdlt szervezetkutatSk és szerkezetdeala-
kitdssal megbizott intézményirdnyitdk ajénldsokat fogalmazhatnak meg.

A gazdasdgi és tdrsadalmi fejlédés novekv sokoldalusdga, dinamikdja és komple-
xitdsa sok szervezet szdmdra messzemend konzekvencidkat kindl. A min8ségbizto-
sitds irdnydba mutaté trendek, a szervezetek kozti osszekapcesoldddsok er8sédése az
informdciés technoldgidk kovetkeztében, vagy az intézmények és a kérnyezet no-
vekvd egyeztetési tendencidi csak néhdny a fontosabb tdrgyksrok koziil. Az egyete-
mek specidlis szervezeti formdik és feladataik miatc kiilonleges kihivdsoknak vannalk
kitéve. Az egyetemi célok és elvdrdsok mind gyakrabban keriilnek virdk kereszetii-
zébe. Példdnak okdért az oktatdsban megkivdnt a mindségileg magas szint( és hiva-
tdsra el8készitd szakmai képzés. A kutatdsok szerint intézményirdnyiték, miniszeé-
riumnok, vagy a nyilvdnossdg megkérdéjelezik — gyakran pénziigyi nyomds hatdsdra
— egyes szakteriiletek sziikségességét, mondvdn, hogy rdvol vannak a realitdsoktél.
Ugyanakkor egyes fakultdsok személyzete a nvekvd kéverelmények miarte vileer-
helt, és nincsen abban a helyzetben, hogy a megvaltozotr feltéeleknek megfeleljen.
Az intézményirdnyftds a sokszemponti dontéshozatal miatt nincs abban a helyzet-
ben, hogy a leginkdbb egyetemi, adminisztrativ és miniszteridlis szinteker drfogja.
A megvdltozott feltérelek a ddntéshozdkat és az egyetemhez tarrozékar az elé a kérdés
elé dllitja: hogyan képes egy komplex szervezet tanulni, a megviltozott kérnyezettel
egyiitt élni, é milyen alkalmazkoddsi mechanizmusok 4linak ehhez rendelkezésére.

T E fogalmar A. Morgan cilkkében, a 189. s kov. oldalon a hazai érrelmezési gyakoratnak megfelelden difogd
mindségbiztositdsnak forditottuk; a tovibbiakban megelégsziink a kifejezés jelas nélkiili alakjaval, — 2 szerk.
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SzaléreSk az egyetemeket tilnyomérészt tigy definidljdk, mint lazdn kapcsolédé
rendszereket vagy mint szervezeti anarchidkat, gyenge kontroll- és szabdlyozéme-
chanizmusokkal. (Coben & March 1972; Weick 1976; Baldridge ¢ Curtis & Ecker
& Riley 1977). Mint nyereségorientdlt szervezetek, az egyetemek is felmutatnak
célokat, szervezeti strukutrdkat, igazgatdst, valamint a stratégiatételezés és a doneés-
keresés folyamatait (Baldridge & Curtis & Ecker & Riley 1977). Néhdny jellegzetes-
ség kiillondsen hangsilyozandé. A célrendszerek tobbnyire hatdrozatlanok és ambi-
valensek. Ez az egyetemek feladatainak bizonytalansdgdhoz ill. tisztdzatlansdgdhoz
vezet, és konfliktusokat vélthat ki. Az egyetemeknek szdmos célesoportjuk van. Ezek
a szill6kesl, hallgatkedl vagy a kormdnytdl, mds egyetemeken 1év6 kollégikon ill.
a ,tudomdnyos kozosségen” keresztiil egészen a klientirdkig terjednek. Mindegyik
csoport eltérd sziikségletekkel és elvdrdsokkal rendelkezik. K6z8s benniik a vdrako-
zds a produktummal szemben. Itt is nyilvdnvald, hogy az egyetemek kiilonféle
irdnyt teljesitményeket nytjtanak. Az oktatds, kutatds és a szolgdltatdsok kiilonbsz6
feladatok, melyek kiilonféle forrdsokat és képességeket kivdnnak meg. Tovdbbi jel-
legzetesség, hogy szakéri6k nagy szdma kot8dik a szervezethez 6ndllé dontéshozatali
jogositvdnnyal (= professzorok). Ok jelentik az egyetemi hierarchia csomépontjait.
A professzorok er8s autonémiatdrekvéssel, valamint a karral, az intézettel és az
egyetemmel szembeni gyenge lojalitdssal jellemezhetSk. Az adminiszerativ kovetel-
mények és az akadémiai érékek kozti tévolsdg sok egyetemen 4ttekinthetetlen. Ezek
a jellegzetességek rendkiviil nehézzé teszik hatékony dontési és ellenrzési strukea-
rdk bevezetését. A kdrnyezettSl vals fiiggdségnek is egyre nagyobb a jelentdsége.

A hatékony alkalmazkoddsi stratégia megvaldsitdsa az egyetemek komplexitdsa
miatt kiilondsen problematikus. Stratégidk gyakran nem csak feliilrél lefelé irdnyu-
18, ,top down” folyamatok dltal megvaldsithatdk; az irdnyitds és a karok kézotti
megegyezések sokszor inkdbb politikai mint szakmai folyamatok. Olyan innovativ
eljardsokat kell taldlni, amelyek figyelembe veszik az egyetemek sajdtossdgait. Ezért
sziikséges, hogy az egyetemi menedzsmentet pontosan megérthessiik és a vdltozdsi
folyamatok mddjdt is megismerhessiik.

Az egyetemi menedzsment

Az egyetemek menedzsmentjének meghatdrozdsa tdmaszkodhat az iizemgazdasdg-
tanban haszndlatos fogalomra, aminek alapjdn tgy definidlhaté, mint szervezeti
instancia, amelyik kompetencigkkal rendelkezik az alsébb pozicidkkal szemben,
azok meghatdrozdsdra, irdnyitdsira és koordindldsdra (Picor 1984). Ennélfogva rog-
zitettek a célok, strukedrdk és cselekvési médok, valamint az ezek megvaldsitdshoz
szitkséges feladatok. A feliigyelet, vezetés és irdnyitds fogalmai ebbél levezethetSk és
divergdlnak a kompetencidk terjedelme és a felel8sségi teriiletek szerint (Peterson e
Mets 1987).

A feliigyeler felsleli a dontéshozatal és kontroll legfelsébb szintjét. Feladatai ki-
terjednek dlldsfoglaldsokra az egyetemi fejlesztési kérdésekben; az egyes tevékenységi
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teriiletek felvételére vagy leaddsdra; az egyetemi politika dlcaldnos alapelveinek rog-
zitésére; a nyilvdnossdggal valé kapcsolatok biztositdsdra; tandcsaddsra az alapvetd
dontésekben, ami dsszefiiggésben van az egyetemi menedzsmenttel, pénziigyi gaz-
ddlkoddssal, min&ség- és teljesitményellen8rzéssel. A feliigyeletben jelent8sége van
szerverzeti (pl. szervezeti felépités, dontéshozatali grémiumok), tartalmi (pl. straté-
gidk, eljardsmédok, célkijelslések), belsd és kiils6 (pl. dllam, szponzorok, hallgaté:
és kozépszintli, koztes csoport-képviseletek) befolydsoknak is. A vezetés it tGgy
definidlhaté, mint személyek és érdekesoportok feletti hatalomgyakorlds az egyete-
men beliil (pl. poziciék, hivatalok, szerepek). Ebben az Ssszefiiggésben figyelemre
mélték azok a magatartdsmédok, amelyek a befolydsolds kiilonleges formdjdt teszik
lehet6vé. Az irdnyftds mindazokat az intézkedéseket 4tfogja, amelyek a dontések
kialakitdsit és végrehajtdsit szolgdljdk. Pénziigyek, szolgdltatdsok és informdcidk
jelentik azt az alapot, amelyeken ez a folyamat felépiil. A feladatok dtfogjdk a forrd-
sok allokdciéjdt és a teljesitmények éreékelését éppigy, mint az informdcids rend-
szerek felépitését ill. tovdbbfejlesztését. Ezenkiviil struktirdkat kell teremtenie azére,
hogy pozitiv innovdcidkat ill. a mindség hatékonysdgdt lehetdvé tegye. A fogalmak
vildgos elhatdroldsa nem lehetséges, mivel a gyakorlatban dtfedések is felmeriilnek.
A definiciék azonban lchet8séget nytjtanak kiilénb6z8 menedzsment feladatok
vizsgdlatdrd az egyetemeket érinté vdltozdsi folyamatokkal 6sszefiiggésben.

Az egyetemeket tigy tekintjitk, mint lazdn kapesolédé szocidlis rendszereket. Az
egyetemeken léteznek parhuzamos ill. Iépcsés hierarchidk, amelyek oktatdsi és ad-
minisztrativ egységeket tartalmaznak (Minzberg 1982). Ezek nem csak céljaik és
feladartaik révén kiilonboztethet8k meg, hanem eltér8 éreékeikkel és magatareds-
médjaikkal is. Déntési és ellendrzési rendszereik sem formdlédtak ki karakteriszti-
kusan. Ez a szitudcié az egyetemi feliigyeletet, vezetést és irdnyitdst Iényegesen be-
folydsolja (Birnbaum 1989).

A szervezetkutatdsban kiilonboz8 rokon teriiletek taldlhatdk, amelyek a szerveze-
tek véltozdsi folyamataival foglalkoznak (Cameron 1984). A kovetkez8kben min-
denckel8tt a szervezetfejlédés, szervezeti alkalmazkodds és szervezeti modell kiala-
kitdsdr hatdroljuk el. Szervezetfejl8dés alatt gyakran a szervezet beliilrgl motivile
alkalmazkoddsdr értik. Itt a cselekvések a valrozdsi folyamatok lehetd legjobb alaki-
tdsdra koncentrdlédnak, az érintettek messzemend tdmogatdsdval, esetleg tandcs-
addk segitségével. Az alkalmazkodds olyan folyamatként definidlt, amelyer végiil is
a szervezeti fejl8dés tesz lehetdvé. A szervezeti modell kialakitésa a szervezetek meg-
formdldsdnak déntéshozatali folyamataival foglalkozik, hogy kompatibilitdst te-
remtsen egy meghatdrozott kérnyezetben a struktiira, a kultdra és a stratégia kézotee.

Az egyetemek tehdrt szakmai célok alapjdn orientdlt szervezetek, amelyek kiilon-
féle, pregndns menedzsmentszinteket (feliigyelet, vezetés, irdnyitds) muratnak fel.
A krizisek dltal kivéltott valtozdsi folyamarok érintik ezeket a szinteket. Ennek ered-
ményeként megvéltoznak a scratégigk, strukeirsk, kuledrik. Ezeknek a teriileteknek
az Bsszjdréka és az amerikai egyetemek reagdldsi médjénak egy példdja lesz a kover-
kez§ fejezet tartalma.
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Az egyetemek alkalmazkoddsi folyamarainak modelljei

A lefré modellek tobbek kozste arra szolgdlnak, hogy idedltipikus 8sszefiiggéseket
mutassanak be. It az alkalmazkoddsi folyamatok funkciondldsi médja és az egyes
menedzsmentszintek szerepe 4ll az érdeklddés kszéppontjdban. Ez a szemlélet Pe-
terson (1987) munkdjdbél ered az egyetemi menedzsmentfolyamatokrél és struked-
rdkrél, valamint Birnbaum (1989) kutatdsaibél a vezetési magatartdsra és az egye-
temi szervezettre vonatkozélag. Ebbdl kiindulva relevdnsak Cameron (1984) és Kel-
ler (1983) vizsgal6ddsai az egyetemi stratégidkrél és almalkazkoddsi folyamartokrdl.
Az 1. dbra ezt a modellt dbrdzolja.

1. ABRA
Az egyetemek alkalmazkoddsi folyamatdnak modellje
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Viélsigként minden olyan probléma megjelenhet, amelyik a szervezetben mélyreha-
t6 véltozdst vélthat ki (pl. pénziigyi vdlsdg, strukturdlis reform, faji probléma). Emel-
lett a valsdg okainak lehetnek bels vagy kiilsé feltételei. Példdnak okdére egy szer-
vezeti reform befolydsolhatja az egyetem strukturdlis feltételeit és bels krizishez
vezethet. Kiviilrd] keletkezd krizishez vezethet az dllam koltségvetési korldrozdsa,
amely a kozpénzekb6l fenntartott egyetemeket veszélyezteti. A vilsdg kvetkeztében
véltozési folyamat indul az egyetemeken beliil, amely mindenekel8tt a feliigyelet,
vezetés és irdnyitds terilletén eredményez intézkedéseket. Ezek vezetnek az alkalmaz-
kodédshoz sziikséges fordulat dénté impulzusihoz. Eredményeképpen mindenek-

kiilsg kornyezet
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el6te a stratégidk, strukedrk és kulnirdk vdltoznak meg. A stratégidk f6leg a tervezési
folyamat eredményeire vonatkoznak. Ezek elsésorban hosszabb tdvra irdnyulnak,
er8sség/gyengeség vizsgalatokra alapozédnak és a szervezet fenndlldsdt hivatottak
biztosftani. A strukturélis véltozdsok 1j pozicidk és felelds beosztdsok létesitésér
jelentik, valamint a déntéshozatal Gj formdit. A kulturdlis vdltozdsok féleg abban
fej ez8dnek ki, ahogyan a kriziseket interpretdljdk, ahogy a szervezetl tagok éreékeit,
normdit, magatartdésmédjat vdltoztatjdk. A strukeirdk, kultdardl és stratégidk ossze-
hangoldsinak fontossdga ezek fiigg8ségébsl adédik. Tiszedn kuleurdlis véltozdsok a
szervezeti klimdt pozitivan viltoztatndk ugyan, de nem idéznének el§ strukeurdlis
véltozdsokat. Egy stratégia egyoldald kidolgozdsa a kultira figyelembevétele nélkiil
problémakat okozhat 2 megvaldsitdsban.

A modell mutatja a feladatok keletkezésének komplexitdsdt. A valtozdsi folyama-
ok el8idézése az egyetemeken eléfeltételezi a kiilonboz8 csoportok (adminiszerdcid,
fakultds, elnok, board of trustees) készségességét. Az egyiitemiikodésen kereszeiil
folyamatos tanuldsi folyamat kezdddhet, mely megvalésithaté megolddsokat te-
remthet. A tovdbbiakban bemutatjuk azt az Egyesiile Allamokbdl ered8, szélesks-
riien elterjedt médszert — a Total Quality Management-et —, amely ezt a feladatot
igyekszik megoldani.

Egy megoldds: a Total Quality Management

Az amerikai egyetemeken a legtijabb menedzsment ismeretek alkalmazdsa nem dj-
donsdg. A példdk fellelik a formdlis hierarchidk kialakitdsdt kiilonboz8 felelSsségi
szintek 8sszekotésével; jelentési rendszerek megteremuésée relevdns adatokra, kidol-
gozott éreékelési rendszerekre alapozva; vagy tervezési eszkizok bevetését az eréfor-
rdsok allokdcidjdnak vagy a célok meghatdrozdsdnak tdmogatdsdra (Sherr & Lozier
1991). De ezek az intézkedések csak korldtozottan eredményesek. A hagyomdnyos
menedzsment médszerek alternativdja a mindségbiztositds.

Sok amerikai egyetem szdmdra a min&ségbiztositis tidvos eljdrdsi méd, amelynek
segitségével megkiizdhet az egyetemi teljesitmények min8ségének névekvé problé-
mdjdval. Ezzel vdltozdsi folyamatok indulnak el, melyek vonatkoznak a stratégia,
strukedra, kultira emlitett teriileteire. A széleskor( elterjedés és alkalmazds kapcsdn
ezt az eljdrdsi médot érdemes részletesebben is megvildgftani. Az egyetemi alkalmaz-
hatésdg kritikus pongjai és hatdrai is részei ennek a leirdsnak.

A min8ségbiztositds Deming (1986) munkdssdgdra nyulik vissza, aki statiszeikai
médszerek segitségével megkisérelte a mindséget variancia redukciéval megragadni.
Mive az eltérések felismerése révén dtfogs eljdrdsi médort tartalmaz a mingség fo-
lyamatos javitdsdra, irdnyelveket a menedzsment szdmdra, &s specifikus elemzési
moédszereket. A kizéppontban az 4ll, hogy a szervezetek teljesitményeik 4llandé
javitdsdval alkalmazkodnak kérnyezetiik sziikségleteihez. Fz megtaldlhaté Deming
— sajat kifejezésével - ,,14 pontjaban” amit néhdny szerzé alkalmazott az egyeremek-

re (Cornesky et ali 1990; Miller 1991).
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Dill (1992) ezt a 14 tdrgykért hat pontban foglalta 8ssze, amibél hdrom egybevdg
az egyetemi ériékekkel és normdkkal, hdrom pedig divergdl. El8szor is donté a
folyamatos és dllandé mindségbizrositds kévetelménye. Ez a cél egybevdg az dllandé
tuddsnovelés és a fakulrdshoz tartozék fejlédésének egyetemi gyakorlatdval. A md-
sodik pont a befoly6 forrdsok dtfogé vizsgdlatira vonackozik. Mindenekelit a po-
tencidlis hallgatékat kellene alaposabb analfzisnek aldvetni. Egy harmadik elem
minden szervezeti tag részvétele a mindségbiztositds folyamardban. Ezek dsszever-
hetSk azokkal az egyetemi szitudcidkkal, amelyek dtfogjik a déntéshozartale és az
egyetemi tandrok kodzremiksdésér a tantervformdldsban.

Pétlélag ehheza hdrom ponthoz, amelyek messzemendleg kompatibilisek az egye-
temi kultirdval, Deming (1986) programja tartalmaz olyan elemeket is, amelyek
kihfvist jelentenek az egyetemek szdmdra (Dil] 1992). Tgy hangsiilyozédik az tigy-
felek szitkségleteinek jelent8sége, mint a teljesitményndvelés bazisa. Amde az egye-
temeken gyakran ellendllds vagy szkepszis mutatkozik az efféle kiilsg orientdléddsok
bevezetésével szemben. Az egyetemi integritds és a tdrsadalmi felel8sség kozotd
egyenstly mdr régéta sokat vitatott téma. Deming tdmogatja a szervezeten beliili
kooperdciét és koordindciée is. Nem az egyedi teljesitmény, hanem a team-munka
4ll a szemlélet el8terében. Ez a kivetelmény éppen az egyetemeknél — amelyek dgy
jellemezhetSk, mint erdsen differencidle és lazdn kapcsolédé rendszerek (Weick
1983) gyenge kontrollmechanizmusokkal és a fakultdsok markdnsan kiformdlt au-
tonémiatsrekvéseivel — véle ki konfliktust. Ezen okoknak alapjdn van jelent8sége a
folyamatos min8ségbiztositdsnak. Nem a kontroll titjdn, hanem a hdteérfolyamatok
elemzése dltal lehetséges a javitds. Emellett sziikséges a teljesitménygyengiilés Ggy-
nevezett ,4ltaldnos okait” (Deming 1986) is megtaldlni. Az input strukeirdi és a
folyamatok karakterisztikdja sokkal fontosabb, mint az egyes individuumok tevé-
kenysége. Ezért relevdns az egyetemek szdmdra az el6zetes felmérés a hallgatdkrdl,
az oktatdsi programrél és a potencidlis munkaadék elvdrdsairél. Ezeknek a teriile-
teknek az dsszeegyeztetése megjavitja az egyetemi teljesitmények mindségér. Ezck
az intézkedések azonban megkivinndk az egyetemhez tartozék kozti koordindcid
és kooperdcié magas fokdr, és ellentmondanak az egyetemi autonémiatsrekvéseknek.

A mindségbiztositds alkalmazhatésdga

Az amerikai egyetemek fejlédése — figyelembe véve struktirdjukat és kuletrdjukat
— inkdbb a min8ségi menedzsment megvaldsithatésdganak problemarikdjdra vildgft
rd. Sok egyetem struketirdja erés differencidléddssal jellemezhetd. Szdmos diszcipli-
na, program és osztdly létezik, amelyik csak kisméreék(i integréciée murat (Dill
1992; Sporn 1992). Ha Lawrence és Lorsch 1986-0s munkdjdt vessziik alapul, ame-
lyik a struktira és a kérnyezet kzotei osszefiiggéssel foglalkozik, akkor a differen-
ciglédis a szervezetek er8sebben kifelé irdnyulé orientdcidjanak az eredménye. Eb-
ben az Ssszefliggésben ezek a szerz8k kivdnatosnak tartjdk az eddigieknél jéval mar-
kdnsabb integréciét. Ez még fokozédik is az autondmiatsrekvésekkel (Clark 1963).
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Az egyetemeken uralkodé individualizmus a fakultds és az intézményirdnyfrds kozti
koordindciés méddal jellemezhetd. Eszerint a kapcsolatok inkdbb az egyes szemé-
lyek cselelevései dltal jonnek létre. Mds szavakkal, a kooperdcié és koordindcié nem
biirokratikus vagy kollegidlis mechanizmusokra alapozédik (Weick 1983).

Az egyetemek tiilnyomérészt lazdn kapcsolédé rendszerként definidleak. Pedig a
forrésok b&ségére alapozédott feltevés mutatja, hogy nem elhanyagolhaté a kontex-
tustdl valé fiiggéség. A b8ség idején a laza kapcsolatok és az ezzel sszefiiggésbe
hozhaté rossz hatékonysdg nem problematikus. De mihelyt hidny keletkezik a kiils6
eszkozok bedramldsdban, a teljesitménnyel 6sszefiiggs folyamatok hatékonysdgdnak
kérdése jelent8ssé vdlik. Ez jellemz8 az egyetemek helyzetére a 90-es években. Kolt-
ségredukciét és teljesitményjavitdst csak a horizontdlis integrécié olyan mechaniz-
musai idézhetnek elg, mint pl. informdlis kapcsolati hdlék az informdciécserében,
az osztalyokon 4tnytlé munkacsoportok vagy métrixstrukedrdk (Dill 1992). A k-
vetkezmény az egyének és szervezetek tanuldsi és alkalmazkoddsi folyamatainak
javuldsa lehet.

A mingségbiztositds alternativét jelent, nagy volument eljdrdsi médok felhasznd-
ldsdval. A kiindulds irdnyelveket nyujt az egyetemi menedzsmentnek a cselekvések
er8sebb piaci orientdldsa érdekében. Emellett megceélozhatékkd vdlnak a versenybél
szdrmazd el8nydk a teljesitmény megnévekedett hatékonysdga dltal. Ezt mindenek-
elétt hdrom eljdrdsi méddal lehet elérni (Dilf 1992). El8szér is a teljesitmény mi-
néségét az eredmények mérésével biztosan meg kell 4llapirani. A végzettek esélyei
a munkaer8piacon értékes titmutatdst jelenthetnek az egyetem piaci pozicisjdrsl ill.
javitdsi lehet8ségeir8l. Ez rdvildgit a mdsodik pontra, a kiilsd kérnyezetrd! vald
informdciés kapesolat intézményesedésének fontossdgdra. A piac szitkségleteirél va-
16 adatbankok és informdcids rendszerek fejldése éreékes tdmogatdst nytjthac egy-
egy oktatdsi program dralakitdsdndl vagy egy j kiépitésénél. Harmadszor a teljesft-
ményjavitds érdekében a mindségbiztositds hangsilyozza a koordindcidt és a koo-
perdciét kollegidlis mechanizmusok felépitése ttjdn. A fakultdshoz tartozék és az
intézményirdnyitSk legyenek képesek kdzosen megismerni a mindségi javitds lehe-
tGségeit. Osszefoglalésul megemlithetd, hogy sok amerikai egyetemen a mindség-
biztositds 6 erejének problémamegolddsi képességét tekintik az akeudlis gondok
megolddsiban. De az sszes elv egyoldalii alkalmazdsa tdl egyszer( volna. Az egye-
temeknek sajétossdgaikat specidlisan kell szemlélniiik annak érdekében, hogy a mi-
néségbiztositdst eredményesen megvaldsithassdk.

A megval6sitds tapasztalatai

Néhdny amerikai fels6okratdsi intézményben a mindségbiztositdst mar alkalmaz-
74k, és beszdmolék is sziiletrek réla. Fzek egyharmad részt a ,,community coﬂ)eges”
és ,,technical institutes” példdival élnek, amelyek inkdbb centralizdle ill. hierarchikus
strukedrdr mutatnak, és ezére inkdbb készen 4llnak Uj szabdlyozdsok bevezetésére. A
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nagyobb intézetek, amelyek kett6tsl négy évig tarté programokar kindlnak, min-
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denekeldtr az intézményirdnyfidsban — | financial services, facility planning and
maintenance” —, és a szocidlis teriileteken — , registration, admisson, financial aid,
student placement, and housing” — alapoznak a mindségbizrositds gyakorlatdra
(Coate 1991; Seymour ¢ Colletr 1991; Dill 1992).

A mindségbiztositds bevezetése szdmos elényt és ugyanakkor hdtrdnyt is jelenther.
Pozittv eredményként emlithet8 az érintettek érdekeltsége; az adatokra alapozé,
dralakitort dontéshoratal; az erésd6dé piacorientdltsdg; a szervezeti egységek kozti
javuld kapesolatok; kézss nyelv kialakuldsa; alaposabb ismeretek az intézmény cél-
jairdl; a kevesebb korrekeié; a csvkkentett kiaddsok. Hétrdny mindenekeltr a be-
vezetési id6szakban a tréningre és projektmunkdra fordftott tetemes koltség és id6;
az intézményirdnyiték és egyes felelés dontéshozdk hidnyzé elkérelezettsége, az
dralakuldssal szembeni ellendlldsa; valamint a team-munka hidnyzé tapaszralatai és
a kevéssé operacionalizdthaté irdnyelvek kidolgozdsdval kapcsolaros tennivalékban
val$ rutintalansdg. Osszefoglaldsképpen azt lehet mondani, hogy a mindségbiztosi-
tds megvaldsitdsa az amerikai felsGoktatdsi intézményekben strukeurdlis, és minde-
nekel8tr kulturdlis valtozasokar idézett el8. De csak akkor, ha a tiszta és konkrét
eredmények irdnt elkotelezett kiilonbozs csoportok dolgoztdk ki, team-munkdban.

Ezekre az ismeretekre alapozva, a mindségbiztositds egyetemeken t6rténd alkal-
mazdsdnak irdnyelveiként Dill nyomdn (7992) az aldbbiak sorolhaték fel:
® alapitdsi bizottsag feldllitdsa, a mindségbiztositdsban érdekeltek részvételével;

e mindségbiztositdsi csoport feldllitdsa gyakorlott vezetd tdmogatdsa mellett;
e a kritikai folyamatokkal valé azonosulds;

® 2 mindségbiztositds bevezetésének és médszereinek gyakorlata;

° azonosulds az iigyfelek szitkségleteivel;

® azonosulds a problémdkkal, adatokkal, elemzésekkel;

® a megolddsok fejlesztése és megvaldsitdsa.

Mint ez a felsorolds mutatja, 2 mindségbiztositds abbdl indul ki, hogy a kritikai
folyamatok megjavitdsa az eltérések redukcidja dltal lehetséges. A f8szempont tehde
a probléma megolddsa, nem koncepciondldsa. Ez az érdekeltek team-jei és a mind-
ségi kontrollhoz szitkséges statisztikai médszerek alkalmazdsa Gtjdn toreénik. A gya-
korlott vezetd oktatds és problémamegoldds révén tdimogatja ezt a folyamatot.

A kiilénb5z8 menedzsment-teriiletek feladatai, a feliigyelet, vezetés, és irdnyitds,
most mdr levezethet8k. A feliigyeletnek, mint a déntéshozatal legfelsébb szintgének
tdmogatnia kell 2 min8ségbiztositdsi elvek bevezetésée és a folyamatos adaptdlédds
el@segitését. Els6sorban a keretfeltételeker vizsglhatjdk a feliigyeletet ellde6 szervek.
Atstrukturdléddst és a célok 4 definidldsat el lehet érni olyan 6j okrtatdsi programok
bevezetésével, amelyek az egyetem egész stratégidjdra vonatkoznak. A vezetés fela-
data, hogy a mindségbiztositds folyamatdr aktivan tdmogassa. Az intézkedések a
személyes részvéreltdl a szitkséges forrdsok biztositdsdig terjednek. A vezet§ szemé-
lyiségelnek tehdt a vdltozdsok érdekében pozitiv klimdr kell teremreniiik és lehetd-
ség szerint részt kell venniiik az alapit6 bizottsdgban. Az irdnyftds érdekelt a legerd-
sebben a min8ségbiztositds alkalmazdsdnak folyamatdban. Mihelyt déntést hoznak
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ennek bevezetésérdl, életbe 1ép az irdnyfté felel8ssége a kialakitds és a gyakorlatba
4tiiltetés terén. Az erre irdnyulé cselekvések dtfogjak a kritikai folyamatok felisme-
rését, a team-beli egyiittmiikodést, az adatgyfijiést a bels és kiilsé feltérelek hely-
zetérdl, valamint az irdnyftds éreékelését és a forrdsok allokdcidjdt. Ebbé! kiindulva
a vezetésé a f6 felelésség a megolddsok fejleszeéséért és megvaldsitdsdére. Miutdn
elfogadtdk a minéségbiztositds bevezetését, ettd] fogva az sszes érdekelt dllandd

motivildsa elengedhetetlenné vdlik.
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