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1. BEVEZETES

A dolgozatom célja egy multinacionalis vallalat magyarorszagi lednyvallalatan beliil
miik6doé csoport belsé vizsgalata. Ahogy a legtobb szolgaltaté kozpont tapasztalja, az
egyik legnagyobb problémat ebben az 4agazatban a fluktuaci6 okozza. Fluktuacio alatt
értjiik a dolgozok munkahelyvaltoztatasat és annak elhagyasat is. Mig néhany évtizeddel
ezel6tt altalanossagban jellemzo volt, hogy a munkavallalok egész életiik soran egyetlen
munkahelyen dolgoztak, napjainkban ez a tendencia egyre ritkabban tapasztalhat6. A
fluktuacio kihivas elé allitja a vallalatokat, hiszen amellett, hogy a teljesitményre is
hatassal van, magas koltségeket is general. Ugyanakkor egy bizonyos szintii
munkaerévandorlas pozitiv hatdssal is bir, mert fenntarthatja a megfelelé motivaciot és
Uj otleteket is a felszinre képes hozni. A vallalatok gyakran mesterségesen szabalyozzak
a fluktuaciét annak érdekében, hogy nemcsak 1) otletek és szemléletek keriiljenek be a
szervezetbe, hanem a dolgozokat is arra 0sztondzzek, hogy az érdekeik megegyezzenek

a cég érdekeivel. (Csapo et al, 2020).

Tapasztalatom szerint a munkavallalok lojalitdsa rendkiviil hatékonyan novelhetd a
versenyképes pénzbeli juttatdsok mellett a megfeleld csapat kialakitdsaval. Egy olyan
csapat, ahol a tagok jol tudnak egyiitt dolgozni €s ismerik egymas kompetenciait, a rovid
tavon elért jo eredmények mellett hosszu tavon is sikeres tud maradni. A dolgozatomban
szeretném a munkahelyemet vizsgalni csoportdinamikai szempontbél. Erdekel, hogy
mennyire szoros Osszefiiggés van a csoporton beliili kapcsolatok és a teljesitménylink
kozott. Végeredményként pedig javaslatokat tennék a csoport vezetdségének az
eredmények javitasa érdekében. A vizsgalatom soran szocidlis hald elemzési modszerek

segitségével fogom feltarni a csapaton beliili kapcsolatokat.

A csoportdinamikai elemzés részeként elsé korben fontos a csoportok fogalménak és
miikddésének tisztazasa. Ezen beliil vannak specidlis csoportok, amelyek koziil most a
munkahelyi formalis és informalis csoportok hatasat vizsgalom a belsd dinamika
vonatkozasdban. A vallalati struktura hierarchidja meghatarozza a kollégdk kozotti
hivatalos viszonyokat. Emellett azonban formaldédnak egyéb, informalis csoportok is,

amelyek tovabb befolyadsoljak a csoport dinamikajat. A csoport tagjai kozott barati



viszony is konnyen kialakulhat, nem ritka egy munkahelyen kialakulé parkapcsolat

keletkezése sem.

Késébb bemutatasra keriil a vizsgalandd csoport vallalati kornyezete és maga a csoport
is. Ismertetem a csoport strukturalis felépitését, elhelyezkedését a vallalaton beliil, a
feladatkoroket és a szolgéltatdsi teriileteket. Bemutatom a vizsgalati eszkdzomet,
kiemelve a social network analysis alkalmazasat a csoportdinamika feltérképezésére és
az adatgyiijtési modszeremet, az interjut. A vizsgalt csoport 1étszamabodl kifolyolag a
kutatdsom kvalitativ jellegi, interju forméjdban veszem fel az adatokat. A
tarsadalomtudomanyokban gyakran alkalmazott félig strukturalt interju soran az egyének
szubjektiv tapasztalatai is rogzitésre keriilnek. Az interju el6készitéséhez vazlatot
készitek az érinteni kivant témakordket korbejarva. A kérdések nyitott volta miatt az
egyes interjlialanyokkal valo beszélgetés soran akar 0j gondolatok és aspektusok is

felmertilhetnek.

Végezetiil bemutatom a vizsgalat eredményeit, a csoportdinamika és a teljesitmény
kapcsolatdra fokuszalva. A kovetkeztetésben 0Osszefoglalom a tanulsagokat, és
ajanlasokat teszek a csoport vezetdségének az teljesitmény javitasa és a csoportdinamika

pozitiv fejlédésének tamogatasara.



2. CSOPORTOK MUKODESENEK BEMUTATASA

A csoporthoz tartozasra valé torekvés jellemz6 az emberre, hiszen tarsas 1ények vagyunk.
A csoportok olyan dinamikus egységek, melyeket k6zos célok vagy érdekek elérése
érdekében jonnek 1étre. A csoport tagjai kommunikalnak, egyiittmikodnek egymassal és
kozosen végeznek tevékenységeket. A kommunikacid kulcsfontossdgi eszkdz, hiszen
ezaltal hatékonyan aramlik az informécio a csoporton beliil és lehetdséget biztosit dtletek
és veélemények megosztasara. A csoportok lehetnek formalisak vagy informalisak.
Elébbit hivatalosan meghatérozott keretek hatarozzak meg, Ilyen példaul egy munkahelyi
csapat vagy egy osztaly. Ebben az esetben eldre definialt szerepkorok és feladatok vannak
kimondva. Az informalis csoportok ezzel szemben nem hivatalos struktirat kovetnek.
Kialakulasuk spontan, gyakran személyes kapcsolatok és szimpatia alapjan torténik. Ilyen
csoportok lehetnek példaul a barati tarsasagok. Az informalis csoporthoz valo csatlakozés
onkéntes. Charles Horton Cooley, amerikai szociologus 1909-ben megfogalmazta az
elsédleges és masodlagos csoportok fogalmat. Az els6dleges csoportok olyan tarsadalmi
egységek, amelyekben az egyének kozott kdzvetlen, bensdséges kapcsolat van. Az ilyen
csoportokra jellemzd, hogy erds érzelmi kotelékek alakulnak ki. A jellemzden kis méretli
csoport tagjai kozott intenziv az interakcio. Elsddleges csoportrdl beszéliink példaul egy
csalad esetében. Masodlagos csoportok ezzel ellentétben kevésbé érzelmi alapon
miikddnek. Ebben az esetben bar az egyének kozott lehetséges baratsag kialakulasa,
nagyobb hangstlyt kap a cél elérése és a funkcid. A masodlagos csoportok gyakran
ideiglenesek. Mind a két csoport fontos szerepet tolt be az egyén identitdsanak
formélasaban. Eletiink soran rengeteg csoportnak vagyunk a tagjai, amelyek formaljak a
személyiséglinket, a masokhoz val6 viszonyuldsunk képességét. A csoportokhoz tartozas
szamos elénnyel jar, mint példaul az egyiitt atélt élmények megosztasa, ami miatt
vagyunk arra, hogy részei legylink egy csoportnak. A csoportokra jellemzd, hogy a
csoportban kialakul egy - a csoportos 6sszefogasnak koszonhet6 - olyan plusz erd, amely
a csoportban résztvevo tagok karakterét dsszeadva nem jelentkezne. Tehat azzal, hogy
egy csoporthoz tartozunk, konnyebben elérhetové valik a kitizott cél és a
teljesitményiinkre is pozitiv hatassal lehet. ,,Egynek minden nehéz,; soknak semmi sem

lehetetlen. ” (Széchenyi Istvan) (Békés, 2000)



2.1. A csoportdinamika

Mar a csoport kialakulasanak modja is befolyasolja a csoport dinamikéjat, ugyanis egy
formalis csoportban eldre meghatarozott szerepek és hierarchia mentén szervezddik a
csoport. Mig az informalis csapatok esetében személyes kapcsolatok alakitjadk a
dinamikat. A csoportdinamikat befolyédsolja tovabbad a csoportban bekovetkezd
strukturalis valtozasok vagy a csoportra hato kiilsé tényezdok is. A csoportok mélyebb
megismeréséhez meg kell ismernlink a mozgatorugokat, a valtozokat és az allando
tényezoket. A csoportdinamika alatt azt az er6jatékot nevezziik, ami a csoporton beliil
zajloé valtozasok ¢és allandok kolcsonhatdsa. A csoporton beliilli kommunikécio, a

konfliktusok kezelésének modja ravilagithat a csoportdinamikéra. (Gabor, 2021)

A csoportdinamikat befolydsolo tényezdk megismerése kulcsfontossagu a teljesitményre
iranyuld vizsgalat soran. A csapatban el6forduld szerepek, kapocslatok és hierarchikus
viszonyok és ezek valtozasai hatdssal lehetnek a teljesitményre egyéni és csoportos
szinten is. A tagok megfeleld motivaltsaga és a hatékony kommunikécio elénydsen hathat

a csoport eredményeire.



3. CSOPORTOK MUKODESE MUNKASZERVEZETEKBEN

A csoportmunka az 6sidokig visszavezethetd €s egészen a napjainkig meghatarozza a
tarsadalom miikodését. A szervezetek jelentds részére jellemz0 a csoportos munkavégzési
forma. A vezetés-szervezés klasszikus felfogédsa szerint az egyén all a kozpontban, tehat
a munkat az egyénhez kell rendelni, egyénileg kell értékelni a teljesitményét és a bérezést

is egyénileg kell megszabni.

Elton Mayo 1927-es kutatasahoz flizodik az emberi viszonyok iskolaja, amely j
nézépontot teremtett, ugyanis a vizsgalatok soran kideriilt, hogy a csoporton beliili
folyamatok nagy hatdssal vannak az egyének viselkedésére ¢€s teljesitményére is. A
csoport tagjai kapcsolatban allnak egymassal és egyiittesen torekednek a kitlizott célok
kozos elérésére. A csoportoknak jelentds szerepiik van a megosztott vagy rejtett tudas

felhasznalasaban a vallalati célok elérése érdekében.

A tarsadalmi csere elmélete szerint az egyének elsdlegesen azért csatlakoznak egy
csoporthoz, hogy elérjék sajat vagyaikat vagy céljaikat. Ezek lehetnek egyarant anyagi
vagy kézzelfoghat6 javak és nem anyagi jellegli dolgok is, mint példaul az elismerés,
megbecsiilés vagy szeretet. Tovabbi célja lehet az egyénnek, hogy a csoporthoz valo
csatlakozas altal fejlodni tudjon. Ha a csoport lehetdve teszi az egyén szamara a fejlodést,
hogy tudasra tegyen szert, akkor ezaltal a csoport tudasa is gyarapszik, hiszen az egyének
atadjak egymasnak a megszerzett tudasukat. Egy csoport Ggy tud a lehatékonyabban
fejlédni, ha megvalosul a kollektiv tanulds. A csoportmunkat befolydsolja az dsszetétel,

a kompetenciak és a tagok tulajdonsagai is. (Bencsik & Juhasz, 2021)



4. A SZERVEZET ES A VIZSGALANDO CSOPORT BEMUTATASA

A szervezetek olyan hierarchikus rendszerek, ahol az iranyitas a felsé szintekrdl indul.
Szabalyokkal, utasitasokkal és kiilonb6z6 6sztonzo eszkozok alkalmazasaval torténik az

alsobb szintek vagy egyének iranyitasa. (Balaton, 2019)

A vizsgédland6é csoport egy amerikai sz€khelyli multinacionalis vallalat magyarorszagi
leanyvallalatanak képezi részét. A szoban forgd cég egy SSC, ami az angol Shared
Service Center roviditése. Ezen szolgaltatdé kozpontok meghatarozott vallalati
szolgéaltatasokat hivatott egyesiteni. Ez a szervezeti struktira az 1980-as években kezdett
terjedni, amikor az informatika is dinamikusan fejlddni kezdett. Az informatikai fejlédés
lehetdvé tette a nagyvallalatok szamara, hogy az egyes folyamatokat globalisan
optimalizaljak, illetve amennyire lehet, sztenderdizaljak. Eleinte ez a pénziigyi és
szamviteli teriileteket jelentette, késobb ezek kibdviiltek az emberi erdforras
menedzsmenttel, az IT teriiletekkel, ellatasi lancokkal, a beszerzéssel és a logisztikaval.
Késobb az egyszerli tranzakcionalis folyamatok mellett mar a magasabb hozzaadott
értéket eldallitd tevékenységek is kihelyezésre keriiltek az SSC-kbe. A vallalat
szempontjabol ezek a kiszervezések jelentds koltség-megtakaritast jelentenek. A
multinacionalis nagyvallalatok mellett mara mar nem csak a versenyszféraban
alkalmazzak ezt a modellt, de mar az allamigazgatasban is és a nonprofit szervezetekben
iS. A vallalaton beliil tobb divizi6 dolgozik egyiitt, 1étszamuk nagyjabol szazétven £6. A
vallalat értékrendjét nagyban befolyésolja az amerikai vallalati kultara. (Juhasz, 2021)



4.1. Vallalati kultura

A vallalati kultara elemei olyan alapelvek, amelyekkel minden alkalmazott
megismerkedik a véghez valo csatlakozaskor. Ezen alapelvek azért fontosak, mert altaluk
egységesiteni lehet a szervezetet, illetve fokuszba helyezhetdk a vallalati célok. Példaul,
ha a vallalati kultira része a lojalitas, azzal hatékonyan megvédhetdk a belsd, bizalmas
informaciok. A lojalitdas noveléséhez hozzajarul a megfeleld6 munkahelyi 1égkor
megteremtése, ami altal a munkavallalok szivesebben maradnak az adott vallalatnal.

(Szalai & Jenei, 2021)

Ebben a fejezetben szeretném ismertetni a vizsgalt vallalat értékeit. A munkavallald
szamara fontos a biztonsagos fizikai kornyezet és a munkavégzéshez elengedhetetlen
eszkozok megléte. A vallalati kultira olyan értékek alapjan szervezddik, amelyek a
vallalat szdmara fontosak. Ezek az értékek olyan hiedelmeken, eléfelvetéseken alapulnak,
amelyek meghatarozzak a szervezet miikodését, iranyt mutatnak minden munkavallald
részére. A vallalat altal kiépitett értékrend a munkaltatdoi markaépitésben is nagy
hangsulyt kap. A jol definidlt kultura és értékek segitenek a munkavallaloknak eldonteni,
hogy mennyire tudnak azonosulni az adott értékekkel, igy segitve a munkakeresést.
Szintén fontos szempont, hogy a dolgozok tudjanak azonosulni a vallalat etikai

megfontolasaival. A vallalat hét f6 értéket hatarozott meg, ezek mentén alakitotta ki a

crer

A mindség szem elOtt tartdsa fontos szempont az iigyfelek elégedettségének eléréséhez.
A folyamatok javitdsara valo torekvés, a technologiai fejlédés €s a megfeleld eszk6zok
megtaldlasa és alkalmazasa mind olyan elvardsok a munkavallald felé, amelyek
biztositjak a mindséget. A mindség nem csak a folyamatokra vonatkozik, hanem az
eléallitott termékekre és cég altal nyujtott szolgéltatdsokra is egyarant vonatkozik. A
szervezet minden szintjén, az egyén feleldsségi korének megfeleld mértékben

mindenkinek a lehet legjobb mindség nyujtasa a cél.

Az integritds a vallalat alapvetd értéke, miszerint a vallalati kapcsolatok 6szinték,
tisztességesek ¢és igazsdgosak. Ez a bizalom megalapozasanak ¢s gylimolcs6zd

tigyfélkapcsolatok kialakitasanak kulcsa.



A teljesitmény szintén kulcsfontossagu érték, amelyet az tligyfelek igényeihez kell
igazitani. A munkavallaloknak arra kell torekedni, hogy a lehetd legjobb teljesitményt
nyujtsak. Ezzel az iigyfelek altal elvart mindség is biztosithatd és fontos merdszam a

versenytarsakkal valo elényszerzésben.

A vezetdi tevékenységre vonatkozdan kiemelendd, hogy minden helyzetben feleldsen
kell cselekedni és donteni. A megfeleld vezetok nagyban hozzé tudnak jarulni a vallalat

hosszu tava céljainak eléréséhez.

Az innovéciora vald torekvés szintén fontos alapelv, hogy a vallalat versenyképes
maradhasson a piacon. Folyamatosan figyelni kell a piaci valtozasokat és képesnek kell

lenni gyorsan reagéalni ezekre a valtozasokra.

Fontos, hogy a rovidtavua cselekvések a hosszutavu érdekeket képviseljék. A cég szamara

nagyon fontos, hogy megdrizze a vallalti informacidkat.

A vallalat hetedik alapértéke az egyén, ezért felelosséget vallal a biztonsagos és szervezett
munkakornyezet kialakitdsaért. Ez hozzdjarul a munkavallalok elégedettségéhez ¢€s

noveli az elkotelezettséget €s a teljesitményt.



4.2. A csapat szerepe a vallalaton beliil

A csapat a shared service center részeként a torzsadatok kezeléséért felelés. Manapsag
kiemelten fontos, hogy a rendelkezésiinkre all6 rengeteg adatot megfelelden kezeljiik. Az
adatok megfeleld kezelése rendkiviil fontos, hiszen nap mint nap rengeteg adat
keletkezik. A vallalatoknak Iényeges, hogy az adatokat megfelelden kezelje, hiszen a nem
megfeleld adatkezelés mindségheli és teljesitménybeli hatranyokat jelent. Emellett extra
koltségeket is okoz a tobblet adatok taroldsa. Tovabbi nehézséget okoz, hogy az
informéciok tobb forrasbol szarmaznak és sokszor tobb iizleti rendszerben és
adatbazisban is szerepelnek. A torzsadatok megfeleld kezelése atlathatdosagot biztosit,
tovabba a duplikalt adatok elkertilésére valo torekvés altal csokkenthetd a zavaros ligyek
szdma, gordiilékeny ligyintézést lehetdveé téve. A folyamatok sztenderdizalasa révén a
kezelt torzsadatok konzisztensek, igy a belsdé hatékonysag is nohet, illetve a kiilsd
kapcsolatokra is pozitiv hatassal van. Egy vallalat, aki jol mikodo adatkezeléssel operal,
noveli ezzel a hitelességét és a megbizhatosagat. A jo torzsadatkezelés tehat hozzajarul a

vallalat versenyképességéhez a dinamikus vallalati kozegben. (Siner, 2020)

A torzsadatkezeld csapat az egész vallalatra kiterjedd adatokat tart karban szdmos
rendszerben. A munkdjuk révén az adathalmaz konzisztens €s pontos, ezzel
megkdnnyitve az adatelemzési folyamatokat is. Tovabba a csapatnak fontos szerepe van
az adatok védelme terén. Védik az adatokat a megsemmisiiléstdl vagy éppen az

illetéktelen hozzaféréstol. (Pansara, 2023)



4.3. A csapat felépitése

A vizsgalt csapat 1étszdma tizenhat 6. Ebbol egy f6 menedzser és harom {6 szupervizor.
Minden szupervizor négy-négy foért felelos. Ezt a felépitést mutatja be az 1. abra, ahol

z0ld szinnel a menedzser, pirossal a szupervizorok, kékkel pedig a beosztottak vannak

jelolve.
Y
\
\\
\
\\\

/. \ // || \ Y
g N If_\/ RN ®
v/ /.“\ 6 | P

1. abra: A csapat strukturaja.

Forrés: sajat szerkesztés

A menedzser képviseli és iranyitja a csapatot, dontéseket hoz. A szupervizorok kozvetlen
munkakapcsolatban 4llnak a beosztottakkal, igy dsszekotdkapocsként is funkcionalnak a
menedzser ¢s a beosztottak kozott is. Tovabba fontos szereplik van a tervezésben és
visszajelzés addsaban €s fogadasaban. Az operacios feladatokat javarészt a beosztottak
végzik. A projektfeladatok megoszlanak a csapaton belill, a feladat jellege hatarozza meg

a hozzarendelt személyeket.

A csapat strukturajat tovabba meghatarozzak a kiilonb6zo szolgéltatasi teriiletek. Ezek
tovabbi részcsoportokat hoznak 1étre a csapaton beliil. Egy ember azonban tobb teriileten
is dolgozik, ami lehetdséget biztosit a szorosabb egyiittmiikodésre a kollégak kozott.
Ezzel parhuzamosan bizonyos csapattagok esetleg éppen emiatt nem keriilnek napi

kapcsolatba egymassal, igy koztiik feliiletesebb kapcsolat alakulhat ki. Az aldbbi

10



matrixba rendezve lathat6 a kapcsolat az egyes szolgaltatasi teriiletek és a csapattagok

kozott.

K.A. |K.B|C.B. |F.E. |L.G. |K.K. |K.L. |H.K. |S.R. |C.R. [S.L. [T.E.|N.V. [K.Z.|Z.Z.|).2
Szolgaltatasi terilet 1 X o |x X [x X
Szolgaltatasi terilet 2 X |x X X X
Szolgaltatasi teriilet 3 X X
Szolgaltatasi terilet 4 |x X X X
Szolgaltatasi terilet 5 X |x X X
Szolgaltatasi teriilet 6 |x X [x|x X X X X X
Szolgaltatasi terilet 7 |x X X X [x
Szolgaltatasi terilet 8 X X
Szolgaltatasi teriilet 9 X X X [x |x X

2. abra: A szolgaltatasi teriiletek matrixa.

Forras: sajat szerkesztés

A téablazat jol mutatja mind azt, hogy mely szolgaltatasi tertileteken hany 6 dolgozik,
mind azt, hogy az egyének hany teriileten dolgoznak. A vezetdség fontos feladata, hogy
a rendelkezésre allo er6forrasokat megfeleléen ossza el és hasznalja fel az egyéni tudas
és képességek ismeretében. Azt is €szrevehetjiik a 2. abran, hogy vannak olyan személyek
a csoportban, akikhez nincsen egy szolgaltatasi teriilet sem rendelve. Ok azok a vezetdk,
akiknek a mindennapi munkéjuk nem jar operacios feladatok ellatasaval. Emiatt nem

hagyatkozhatunk csupén erre az informdacidra a csoportdinamikai vizsgélat soran.

A 2. abra alapjan létrehoztam egy ujabb matrixot, amely azt mutatja meg, hogy az egyes
szolgaltatasi teriiletek mennyi kapcsolatot hoznak 1étre az egyes csapattagok kozott. A
matrix ugy alakult ki, hogy megnéztem az egyes csapattagok hany szolgaltatasi teriileten
dolgoznak egyiitt egymassal. Ezen kapcsolatok szama jo kiindulé indikator arrdl, hogy ki

mennyire mondhatd kdzponti figuranak.
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K.A. [K.B]C.B.|F.E.|L.G. [K.K. [K.L. [H.K.[S.R. [C.R.]s.L. [T.E.[N.V. [K.2. [z.2.]s.2.
K.A. 1 1] 2| ol 1/ o 3/ 1] 2| 2[ o 2/ 2 1 ©
K.B 1 2| 2| o 2] 2| o[ 1] 1 1| of 2[ 2 1] o
C.B. 1 2 3] of 2] 3] af 1] 1 o 1] 3] 2] 2] o
F.E. 2| 2| 3 ol 3| 3| 3 1] 2[ 2f 1] 3] 1 2] o
LG. o of o o o of o of of o of o of of o
K.K. 1 2] 2] 3] o 2| 2 1| af ] of 1] 1] 2] o
K.L. ol 2| 3] 3| o 2 1 1] o] 1 1] 2] 1] 1 o
H.K. 3] 2] 1] 3] o 2] o 1 2 3] 1] 2] 2 1[ o
S.R. 1 2] af af o af 1] 1 1l o of 1 1] 1f o
C.R. 2| 1] 1] 2 o 1| o 2[ 1 1 o 2[ 1 1] o
S.L. 2| 1] o 2 o 1| 1| 3] o 1 o 1] 1] of o
T.E. ol of 1] 1] o o 1 1f o of o 1 ol o o
N.V. 2| 2] 3] 3] o a| 2] o[ 1] 2 1 1 2| 1] o
K.Z. 2| 2| 2 ] o a| a| 2[ 1] 1] 1] of 1 1| o
2. 1 2] 2 2 o 2 af 1l ] af of of 1] 1 0
1.2, ol of of of o of o of o of o o of o o
Osszesen | 18] 19 22[ 28000 19| 17] 24| 11] 15[ 13[ 8] 22[ 17[ 1470

3. dbra:A szolgaltatasi teriiletek hatasa a csoporttagok viszonydra.

Forras: sajat szerkesztés

A 3. ébran lathato, hogy F.E.-nek van a legtobb interakcidja a csoport tagjaival, ha a

szolgéltatéasi teriileteken vald aktiv részvételt tekintjiik alapnak. Vegyiik figyelembe,

hogy ez a tablazat nem tartalmazza a vezetd-beosztott kapcsolatokat, illetve az informalis

kapcsolatokat sem.

A fenti matrixot kiegészitve a formalis €s informalis kapcsolatokkal, mar egy atfogobb

képet lathatunk a kapcsolati halorol. A 4. abra ezt a komplex kapcsolatot mutatja.
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4. abra:A csoporttagok formalis és informalis kapcsolatai.

Forras: sajat szerkesztés

A két matrixot Osszehasonlitva azt latjuk, hogy a szolgaltatasi teriileteken valo

egylittmiikddés kulcsszerepet tolt be az informalis kapcsolatok formalaséban is. Emellett

befolyasold tényezd a csoporthoz csatlakozas ideje. Akik hasonlé idében érkeztek a

csoporthoz, altalaban kozelebb is dllnak egymashoz. Tovabba a kozos érdeklddési korok

Is 0sszekovacsoljak a tagokat.
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4.4. Két miiszak és a hibrid munkavégzés hatasa a csapatra

A csoport Magyarorszdgon végzi ugyan a munkat, de tekintettel arra, hogy az altaluk
nyujtott szolgaltatasokat a multinacionalis vallalat minden orszaga igénybe veszi, igy két
miiszakban folyik a munkavégzés. Az ugynevezett nappalos miiszak reggel fél kilenctdl
délutan oOtig tart, a délutani, Ggynevezett estis miiszak délutan kett6tol este fél tizenegyig.
Estis miiszakra havonta egyszer egy hétig keriil beosztasra mindenki. A vezetdségnek
elére meg kell hataroznia a beosztast, tehat, hogy mely alkalmazottak mikor dolgozzanak
délutani miiszakban. A kordbban emlitett szolgaltatasi teriileteken valo elhelyezkedés
nagyban befolyésolja a beosztast is, hiszen fontos, hogy a csapat altal nyujtott szolgaltatas
folytonos legyen. Délutani miszakban altaldban harom-négy f6 van egyszerre, akik
egylittesen minden szolgaltatasi teriiletet le tudnak fedni. Mivel alacsony a fluktuacio, igy
ki tudtak alakulni 4lland6 csoportok, akik az adott héten egylitt vannak beosztva a délutani

muszakra.

A Covid-jarvany el6tt az irodaban tortént a munkavégzés, legyen sz6 akar a nappalos,
akar az estis miliszakrdl. Az estizéseknek meghatarozo 6sszekovacsold ereje volt, mert
kiilonleges hangulatot teremtett a helyzet, hogy az egész iroddban harom-négy f6

dolgozik csupan.

Kés6bb ez megvaltozott és a teljes otthoni munkavégzés (home office) valtotta fel az
irodai munkavégzést. A kialakult helyzet ugyan kihivast jelentett, de a csapathoz tartozas
érzése konnyebbé tette az adott iddszakot. Bebizonyosodott, hogy otthoni
munkavégzéssel is képes a csapat elérni a kitlizott célokat. Ezzel egylitt azonban felmertilt

az igény a szocialis interakcidkra.

A vallalat fontosnak tartja a személyes kapcsolattartast is. Amikor a jarvanytigyi helyzet
lehetdvé tette az irodai munkavégzést, elindultak a hibrid munkamaodra valo torekvések.
Az egyre nagyobb népszeriiségnek 6rvendd home office megkeriilhetetlen tényezové valt,
ehhez a vallalatnak is alkalmazkodnia kell, hogy versenyképes maradhasson a piacon.
Ezért olyan munkavégzési rendet kell 1étrehozni, ami 6tvozni tudja mind az otthoni, mind

az irodai munkavégzés elényeit.
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Napjainkra mar természetessé valt a hibrid munkavégzés, amikor a munkanapok adott

szazalékat home office-ban toltik a munkavallalok, a tobbi napot viszont az irodaban.

Jelenleg a munkaerépiacon  szignifikdns  valtozasokat figyelhetiink meg.
Megkeriilhetetlenné valt az otthoni munkavégzes, ugyanis a palyakezdd fiatalok szamara,
leginkabb azokon a teriileteken, ahol szellemi munkavégzés folyik nagyon fontos igénye
lett a rugalmas munkavégzés. Az otthonrdl végzett munkabol nem csak a munkavallalo,

hanem a munkaado is profitalhat. (Csepregi &Csanadi, 2021)

A csapat szempontibdl viszont maradt egy érdekes kérdés, a délutani munkavégzés a
hibrid munkarendben. Az elmult évek eseményei azt hoztak magukkal, hogy mara a
csapat otthonrdl végzi a délutdni miiszakot. Ennek a tényezOnek tobb hatasa is
megfigyelhetd a csapaton beliil. El6szor is, a korabban emlitett 6sszekovacsold hatas
kevésbé szignifikans, &m tovabbra is fellelhetd. Az egyiitt estizd kollégdk egymasra
vannak utalva, egyiitt élik meg az adott hét eldnyeit és hatranyait. Tovabba a csapat
egészére is hatassal van, mert a gyakorlatban ez a rend azt eredményezi, hogy akik nem

egylitt vannak beosztva, azok az adott honapban két héten taldlkozhatnak az irodaban.
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5. A KUTATAS MODSZERTANA ES EREDMENYEI

A tarsadalmi halozatok egyiddsek az emberiséggel. Mar az Oskorban is fontosak voltak a
kapocslatok, a talélés és a kovetkezd generaciok kinevelése szempontjabol. Manapsag,
ha tarsadalmi haldékra gondolunk, sokaknak barati tarsasagok, vagy munkatarsak jutnak
esziikbe. Valoban, ezek is tarsadalmi halozatok, azonban a fogalom ennél tobbet takar.
Nem csak egyéneket és az Oket dsszekotd relaciot értjiik ezalatt, hanem akar nagyobb
szervezeti egységeket és a koztik 1év0 kapocsaltokat is. (Knoke & Yang, 2019) A
tarsadalmi halé elemzés (social network analysis) SNA egy olyan modszer, amelynek
alapja a halézatelmélet. Eszkozok: grafok, matrixok. Az SNA segitségével lehetséges az

egyének kozotti/szervezeti kapcsolatok vizualis megjelenitése €s elemzése. (Jano, 2019)

5.1. Adatgyiijtési modszer: interja

A kutatasom kvalitativ jellegli, ezért az adatgy(ijtésre az egyéni, félig strukturalt interjit
alkalmazom. A félig strukturalt interjii mellett beszélhetiink még a teljesen strukturalt
interjurdl €s a strukturalatlan interjurol. A strukturalt interji formajat tekintve merev, zart
kérdésekbdl all. Nagyon hasonlit egy kérddivhez. A strukturalatlan interji esetén csak a
kiindul6 téma adott, nincsenek konkrét kérdések A félig strukturdlt interji soran a
kérdések nyitottak, atalakithatdak. Gyakran a besze€lgetés kozben tjabb kérdések is
felmeriilhetnek. Az interju soran fontos, hogy a 1égkor nyitott és manipulaciotdl mentes.
Az interjuztatd megfigyeli és feljegyzi az alany mind verbalis és nonverbalis jeleit is. Erre
a legalkalmasabb, ha azinterju személyesen torténik, ugyanakkor megtorténhet az interj
online vagy telefonon is, de ezen esetekben kevésbé hagyatkozhatunk a nonverbalis
jelekre. Az interjunak, mint adatgy(ijtési modszernek tobb fajtaja is van, attol fliggden,
hogy egyszerre hany embert kérdeziink. Nagyon gyakori az egyéni interju, amivel jelen
kutatasi adatok is sziilettek. Emellett beszélhetiink diad vagy triad interjukrol is, amikor
egyszerre két vagy harom fot kérdeziink. Kiscsoportos interjurol beszéliink, amikor négy-
0t f6s csoportokkal késziil a kutatds. Nagyobb létszamu csoportok esetén mar

fokuszcsoportos interjura is lehetdség nyilik. (Szépe, 2011)
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Az Altalam végzett félig strukturalt interji megtervezésének fontos része az elsddleges
kérdések meghatirozasa. Ezek a kérdéskorok kijelolik a beszélgetés menetét, azonban
teret hagynak a tovabbi kérdéseknek. Mivel ezek nyitott kérdések, emiatt az
interjlalanyok szabadon kifejthetik valaszaikat, érzéseiket a témakkal kapcsolatban.
Emiatt a rugalmassidg miatt lehetdség van r4, hogy az interjik soran az alany
gondolkoddsa és viselkedése 1j aspektusokat hozzon a felszinre. Igy akar olyan
Osszefiiggésekre is fény deriilhet, amelyek egy teljesen strukturalt interju soran nem

keriiltek volna a felszinre. (Szilagyi, 2016)

Kategéria Elsddleges kérdések

Milyen kapcsolatokat alakitott ki a
csoporttagokkal?

Hogyan befolyasoljak ezek a kapcsolatok a
munkavégzést, a csoportot €s a teljesitményt?
Milyen szerepek alakultak ki csoporton beliil?

Szocialis halo és kapcsolatok

Szerepek és dinamika Hogyan valtoznak ezek a szerepek az id6
elérehaladtaval?
Milyen szinten érzi magat motivaltnak a
Motivacio és elkotelezodés munkavégzés soran?

Mik a motivaljak ont?

Hogyan kommunikal a csoporttagokkal?
Mennyire érzi hatékonynak a kommunikaciot a
Kommunikacio és konfliktuskezelés |csapaton beliil?

Hogyan kommunikalja/kezeli a kialakuld
konfliktusokat?

Milyen szinten van tisztaban a csapat céljaival?

Hatékonysag és teljesitmén - : - P
ysag ] Y Milyen szinten éri el a csoport a kitlizott

eredményeket?

5. abra: Az interju fo kérdései.

Forras: sajat szerkesztés

Az 5. abran lathato elsddleges kérdések segitenek megtaldlni az Osszefiiggést a
csoportdinamika €s a csoport teljesitménye kozott. Ezek a kérdések iranyt adnak, de

minden interju az adott valaszok fiiggvényében alakulhat, illetve az interjualany
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pozicigjatol is fligg a kérdés jellege, mélysége. Az adatgylijtés soran fontos szempont
volt, hogy a vezetdség mellett a beosztottak koziil is megkérdezzek harom f6t, ezzel is
biztositva a valaszok soksziniiségét. A megkérdezettekre a késdbbiekben az alabbi mdédon

kivanok hivatkozni az anonimitas megtartasa érdekében:

Megkérdezettek
Vi V2 V3 V4 B1 B2 B3
vezetd vezetd vezetd vezetd beosztott |beosztott [beosztott

6. abra: A megkérdezettek jelolése.

Forras: sajat szerkesztés

Kiemelt szerepet kap a megfeleld helyszin és 1€gkor biztositdsa is az interjuk idejére.
Biztositani kell a zavartalan kornyezetet, hogy kiilsd tényezok ne zavarjdk meg a
beszélgetéseket. Az adatgylijtés sordn minden esetben gondoskodni kell a megfeleld
helyszinrdl és torekedni kell a bizalmas kozeg kialakitdsara. Esetemben az interjukat az
irodaba szervezem, hogy mindenki szamara ismerés fizikai kornyezetben torténjen.
Annak érdekében, hogy teljes mértékben a beszélgetésre tudjunk koncentralni és hogy ne
legyen zavard az interji kozbeni jegyzetelésem, minden esetben hangfelvételt
készitettem. Tovabb segiti a bizalmas kdrnyezet megvalosulasat, hogy az interjualanyok
ismernek engem. Tovabba lényeges kiemelni, hogy a valaszokat bizalmasan kezelem.
Fontos megfelelési szempont még a GDPR iranyelvek betartasa is, az interjualanyoknak
minden esetben bele kell egyezniiik az interju elkészitésébe és az altaluk adott valaszok
felhasznaldsara. Az interju alapvetéen egy hierarchikus helyzet, ahol az interjut készitd
személy van hatalmi pozicidban. A bizalmi viszony kialakitasa érdekében érdemes ezt az
ala-folérendeltségi kapcsolatot tompitani tigy, hogy empatikusan allunk a témahoz és
alazattal fordulunk az interjhalany felé. Ezt érzékeltethetjiik verbélis és nonverbalis
jelekkel egyarant. Az interjuk soran érdemes tehat tudatosan helyezkedni. Szerencsés, ha
az interjuztatd az interjualannyal szemben foglal helyet, igy nem csak kozvetlenebbé
valik a kozeg, de tovabba ily modon figyelhetd meg legjobban a beszélgetés soran az

interjialany mimikaja is.

A vizsgélatom sordn tobb szempontot is figyelembe vettem a megkérdezettek

kivalasztasakor. Bar a kutatdsom kvalitativ jellegli, tehat nem reprezentativ, torekedtem
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ugy valasztani interjualanyokat, hogy az altaluk adott valaszok minél soksziniibbek
legyenek. A jol megvalasztott interjlialanyok révén atfogd képet kaphatunk a
csoportdinamikarol és annak teljesitményre gyakorolt hatasarol. Tovabbi szempont volt,
hogy a vallalati hierarchia altal kialakult struktiranak minden szintje képviseltetve
lehetdséget kapjon a véleménye és észrevételei kimondasara. Ezért a kutatdsom soran
megkérdeztem a vezetdség négy tagjat, illetve harom fét az alkalmazottak korébél. igy

atfogo képet lehet alkotni a csapaton beliili belsd folyamatokrol.

Az interjuk jellemzden egy oOrat vettek igénybe €s elmondhato, hogy oldott hangulati
beszélgetések voltak. A kordbban bemutatott témakat feldolgozo6 kérdéseket tettem fel az
interju tortént, igy lehetdségem volt a valaszok fliggvényében 1) kérdéseket is feltenni,
amelyek segitik a kutatast. A kérdésekbdl és a rajuk kapott valaszokbol kidertil, hogy
milyen kapcsolat van a csoportdinamika és a csoport teljesitménye kozott. A valaszok

ravilagitanak az er0sségek mellett a gyengeségekre is.
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5.2. Eredmények

A vizsgalatom eredményeinek ismertetéséhez a mar korabban bemutatott kérdéskorokre
adott valaszokat kategorizdlom ¢és elemzem. A beszélgetéseket a hangfelvételek
visszahallgatasa soran kijegyzeteltem. Az egyes kérdésekre adott valaszokat
osszehasonlitva keresem a kontrasztokat vagy éppen a parhuzamokat. Erdekes lesz
megfigyelni, hogy a valaszadok pozicidja, a vallalatnal eltoltott ideje vagy egyéb
tényezok miként befolyasoljak a valaszaikat. Tovéabba, a nyitott kérdések révén

kiilonb6z6 megkdozelitéseket figyelhetiink meg. egy-egy téma kapcsan.

5.2.1. Szocialis halo és kapcsolatok

A megkérdezettek alapvetden hasonld valaszokat adtak a szocialis héalora vonatkozo
kérdésekre. Elmondhatd, hogy a csapattagok voltaképpen egyetértenek abban, hogy jo
kapcsolatot apolnak egymassal. Vannak, akik kdzott szorosabb, barati viszony alakult ki,
de akik kozott megmaradt a csak kollegialis viszony, 6k is abszolut pozitiv attittiddel
iranyulnak egymas felé. A szorosabb kapcsolatok jellemzden azok kézott alakulnak ki,

akik valamilyen kozosséget taldlnak egymassal.

., Alapvetéen az egy elsddleges koteléket fog képezni azok kozott, akik idérendben hasonlo
vagy egyazon idében érkeztek a csapatba. Ok dltaléban egymdsra utaltak, fSleg az

’

elejéen.’
(V3 vezeto)

Ez a valasz azt a gondolatot erdsiti meg, hogy valamilyen kozds tapasztalds vagy
¢lethelyzet kozelebb tudja hozni az embereket. Igaz ez a csapaton beliil is. Esetiinkben
ilyen tényezd még a kiilonbozd szolgéltatasi teriileteken valo k6zds munka masokkal. Ez
IS egy erdsen befolyasold faktor abban, hogy mely csoporttagok kozott alakul ki
szorosabb viszony. A kordbban bemutatott 3. szdmu arén jol lathat6, hogy a kiillonb6z6

szolgaltatasi teriiletek hogyan befolyasolhatjak a csoporton beliili kapocslatok alakulasat.
., Fontos tényezo a kozos teriileteken dolgozas, az egyiitt kiizdés.”

(V1 vezeto)
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Tobben is kiemelték a valaszadas soran, hogy olyan baratsagok is kottettek az évek alatt,
amelyek hosszutavon is miikddni képesek, még akkor is, ha az egyik, vagy tobb fél is mar

elhagyta a csapatot.

Lévén ez egy munkahely, igy elkeriilhetetlen, hogy sok iddt toltson egyiitt a csapat. Ez
egy olyan befolydsold tényezd, ami miatt elmondhatd, hogy nem mindegy kikkel és
milyen hangulatban toltjilk. Az ember szivesebben jar egy inspirald kdzegbe dolgozni,
ahol pozitiv energidkkal szembesiil, mint egy -ellenséges, esetlegesen mérgezo

munkakornyezetbe.
., Elég sok idot toltiink egyiitt, ezért elonyds, ha jo viszony alakul ki kézottiink.”
(B1 Beosztott)

Ennek a baratsdgos, befogadd kornyezetnek a létrejottét eldsegiti az a tény is, hogy az
utobbi idében alacsony lett a csapatban a fluktuacié. Ez egyben ok és okozat is, hiszen az
alacsony mértéki allomanyvaltozas miatt kialakult egy biztos alapja a csapatnak, amire

lehet épiteni ugyanakkor ez az alap nem szeretné elhagyni ezt a jol miikodd csoportot.

Ezek az emlitett jo viszonyok, partneri kapcsolatok tilnyomoan pozitiv hatassal vannak
ateljesitményre. Az interjuk soran erre a kérdésre is hasonl6 valaszokat kaptam, miszerint

egy tamogato, baratsagos és segitékész csapatban lehet igazan jol egylitt dolgozni.

, Mindenki segitokész természetii és mindenki mer segitséget kérni. Nem kell ahhoz

baratnak lenniink, hogy segitsiink egymasnak, de mindenki baradtsdagos.”
(B3 Beosztott)

Ebbdl a valaszbol kideriil, hogy nagyon fontos, hogy egy csapat jol tudjon
egyiittmiikddni. Ahogy elhangzott, nem kell baratnak lenniink, ahhoz, hogy segitséget
nyUujtsunk. Még ha nem is szoros baratsag van az egyes csapattagok kozott, az egymas
iranti tisztelet és az altalanosan nyitott hozzaallas megkonnyiti a problémamegoldast.
Ugyanakkor az is elmondhato, hogy azon kollégak, akik szorosabb baratsagot apolnak
egymassal, hamarabb ¢és tobbszor tamaszkodnak egymasra egy-egy nehezebb iigy

megoldasaval kapcsolatban.
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A bardtok kisegitik egymds a bajban, és hamarabb észre is veszik, ha valakinek

’

segitségre van sziiksége.’
(V1 vezeto)

Mivel feszitett munkatempdban dolgozik a csapat, szoros hataridokkel, ezért is nagyon
fontos, hogy egy segitdkész kozeg alakuljon ki. Azonban ennek is lehet hatuliitdje, ha
tobben is rendszeresen csak egy adott kollégahoz mernek vagy akarnak fordulni, azzal
hatraltathatjak annak a egyénnek a munkajat, romolhat a teljesitmény. Ezért is elony0s,
ha nincs olyan személy a csapatban, aki ilyen tekintetben nem tud a kdzdsség részévé

valni, hogy egyenlébben lehessen elosztani a terheket a csoportban.

Motivalo hatésa is van a jo, barati viszonyoknak, mert egy timogatd kdzegben batrabban
fejtik ki véleményiiket vagy oGtleteiket a kollégak, felszinre hozva olyan megoldéasokat,

amik egy mérgezd kozegben nem mertiilhettek volna fel.

»Tud motivalni az, hogy jo egyiitt dolgozni, konnyebb az otletelés mert nem fél senki, hogy

elitélik, hiszen ismerjiik egymast.”
(B2 Beosztott)

Negativ hatdsa is lehet a csoporton beliili kapcsolatoknak, ha példaul két barat
Osszeszovetkezik egy harmadik csapattag ellen. Az ilyen jellegli konfliktusok vagy

rivalizalas neheziti a gordiilékeny egytittmiitkodést.

Erdemes megfigyelni és tudomasul venni, hogy a baratok kénnyebben hatnak egymasra,

tudjék befolyasolni egymas véleményét. Ez torténhet pozitiv és negativ irdnyba egyarant.

Fontos azonban szem el6tt tartani, hogy ez egy munkahely, tehat meg kell talalni az
egészséges egyensulyt. Egy-egy kévésziinet, vagy rovidebb séta a kozeli parkban
hatarozottan pozitiv hatassal tud lenni az egyénre is €s csapat szinten is. Az emberek azt
szeretik, ha felndttként kezelik, ezért amig az ilyen jellegli tevékenységeknek konstruktiv
befolyasa van a csoportdinamikara €s a teljesitményre is, nem kell szigortibb eszk6zokhoz
folyamodni. Hogy mikor is kell bevetni a felettesi szigort, arra a kovetkezé kérdéskort

kifejto fejezetben kapjuk meg a valaszt.
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5.2.2. Szerepek és dinamika

A szerepek ¢és dinamka témakorben arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy a vallalati
struktara altal meghatarozott hierarchia milyen hatassal van a csoportra? Mennyire
érezhetd a szerepek kozotti kiilonbség? Illetve valaszt keresek arra is, hogy a dominans

egyének milyen hatassal tudnak lenni a csoportra.

Ebben a témaban is alapvetden egyetértés fedezhetd fel a valaszokban. A csapat tisztaban
van a hierarchikus szerepekkel, azonban a mindennapi munkavégzés soran elmondhato,

hogy partnerként tekintenek egymasra, fiiggetleniil a rangoktol.

’

., A szerepeket el kell fogadni, ez alap, igy miikodik a rendszer.’
(B3 beosztott)

Az ala-folérendeltségi szerepek a mindennapi munka soran elmosddnak, teret adva a

baratsagos, kozvetlen hangulatnak.

., A mi csapatunkban nem olyan fajsulyos az ala-folérendeltség. A fonokeink nem éreztetik

ezt a kiilonbséget.
(B1 beosztott)

Ugyanakkor vannak helyzetek, amikor jobban eldtérbe keriil. A csapat tagjainak az esetek
tobbségében nem okoz gondot megtalalni €s fenntartani az egyensulyt. A feletteseknek
részérdl és a beosztottak részérdl is fontos a megfelelé hozzaallas, hogy hatékonyan

tudjon miikddni a csapat.

A jo fonok laza, de amikor kell, érzodnie kell, hogy ¢ a fonok. Ez is egy olyan folyamat,
ahol meg kell tanulnunk, hogy hol van ez a hatar. \lletve az is kell, hogy mindkét fél akarja
a fejlodest.”

(V4 vezetd)
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Egy masik vezetd a valaszéban kitért arra, hogy neki milyen kihivast jelet a megfeleld

egyensuly kiépitése és megtartdsa. Szerinte fontos az alapszabalyok tisztdzasa.

,Le kell tisztazni, hogy ha munkdrol van szo, akkor tisztelijen meg a legjobb
teljesitményével, de a jo hangulatu, barati viszonynak is teret kell engedni. Jo, ha tudjuk

’

ezt a kettot a helyén kezelni.’
(V3 vezetd)

A vezetdség tudatosan torekszik a partneri viszony fenntartasara, nem céljuk, hogy egy
erésen hierarchikus szervezetként miikodjon a csapat. Az egyik valaszado arra is kitért,
hogy ehhez az is hozzéjarulhat, hogy sok dolog csak a vezetdségre tartozik, amirdl a
beosztottak nem tudnak, nem latjak, hogy mennyi mindent is csinalnak a hattérben. Ezt a

vezetok nem is éreztetik a beosztottakkal, nem céljuk nagyobb tavolsagot generalni.

A kotetlen beszélgetések mondjuk egy ebéd alkalmaval vagy akar a skip levelek is

segitenek csokkenteni a tavolsagot a vezetok és beosztottak kozott.”
(V1 vezetd)

Az ugynevezett skip level beszélgetések lehetdvé leszik, hogy a beosztottaknak ne csak
a kozvetlen felettesiikkel legyen kapcsolata. Ezek a beszélgetések segitenek szélesebb

korben kozelebb hozni a vallalat tagjait.

Osszességében elmondhaté tehat, hogy a valaszadok egyetértenek abban, hogy nem
szignifikans a poziciok kozatti kiillonbség a hétkdznapi munkavégzés soran. Ugyanakkor
a csapat tisztdban van az ala-folérendeltségi szerepekkel, ennek megfeleléen, ha egy
vezetd kér valamit, azt a beosztottak kell6képpen priorizaljadk. Az, hogy a tagok
tisztelettel fordulnak egymas felé, abbol kovetkezik, hogy mindannyian kedvelik
egymast. Ez a viselkedés eldsegiti a hatékony egylittmiikodést. Ezért is fontos, hogy egy

bizalmi 1égkort alakitson ki a csapat.

Ebben a témakorben érdekesnek talalom a szerepekdrdkben torténd valtozasok hatasat a
dinamikdra. A beosztottak valaszaibdl az kovetkezik, hogy a csapat jol tudja kezelni az
ilyen valtozasokat. Mivel alapvetden ez egy tamogato kozeg, ezért a csapattagok oriilnek

egymas sikerének, elére 1épésének. Fesziiltség is kialakulhat, ha példaul két hasonlo
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idében érkezé kolléga kiilonboz6 litemben fejlodik. Ha ez megfeleléen van
kommunikéalva és az egyének teljesitménye alapjan torténik az eldrelépés, akkor

elkeriilhetd a viszaly kialakulasa.

., Hiaba van itt valaki régebb ota, ha nem végzi jol a munkdjat, akkor nem redlis, hogy
féltekeny az eldléptetett személyre. Rakeérdezhet a felettesénél, hogy mi az a teriilet,

amiben neki fejlodnie kell. Megfelelo kommunikacioval jol kikiiszobélheto a fesziiltseg.”
(B2 beosztott)

Amikor a vezetOség tagjaival beszélgettem, azt a kérdést is feltettem, hogy erre a

jelenségre oda kell-e figyelniiik, ha igen, milyen mértékben befolyasolja ez a dontést.

., A vezetok kozott ez szoba keriil, hogy amikor két barat koziil az egyikiik elore lép, a
mdsik tagot ez hogyan fogja érinteni, de ezt sosem befolyasolja a dontést. Inkabb csak

felkeésziiliink ra.”
(V2 vezetd)

Tehat ez egy olyan tényezd, amely nem lehet befolyassal a dontésre, de mindenképp
elény0s, ha a vezetdség felkésziil a csapat reakciojara. Ha megfeleléen kommunikaljék a
csapaton beliili strukturalis valtozasokat, akkor nagy eséllyel nem fog fesziiltséget sziilni

az uj felallas.

A szerepek ¢€s dinamika vizsgalata soran kitértem a dominans egyének hatdséara is. A
dominans egyének kifejezés alapvetden negativ csengésii, ezért szeretném tisztazni, hogy
jelen esetben olyan személyekre vonatkozik, akik valamilyen iranyba tudjak befolyasolni
a csapatot vagy a csapat egy részét. A véleményvezéreknek jelentGs hatasa lehet a
csapatra és annak teljesitményére is. Ezért is kiemelten fontos a domindns személyek

felismerése.

., A formalis irodai kozegben kozbeszol a rang, a vezetok szava tobbet ér, mint a miénk. A

csapatunkban informalis tekintetben is a vezetok a vezéregyéniségek.”

(B3 beosztott)
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A fenti valaszbol az deriil ki, hogy a jo vezetok képesek befolyasolni a csapatot. Eppen

ezért fontos tisztaban lenniiik ezzel és pozitiv hatdsra kell torekedniiik.

A vezetoknek emellett fontos észrevenniiik, hogy a csapatban kik a domindns tagok és

kiemelt figyelemmel kell kisérni a tevékenységiiket.

., Ha pozitiv iranyba mozditjak a csapatot, akkor hasznosak a csoport szamara. ilyenkor

a vezetoknek az a feladata, hogy kontextusba helyezziik a szerepiiket.”
(V1 Vezetd)

A véleményvezérek olyan gondolatokat erdsithetnek meg a csapatban, amelyek
eredendben jelen vannak. Igy képesek modositani, iranyitani a csapat latasmodjat. Ha

csak egy véleményvezér van a csapatban, akkor egypolusuva valik a csapat.

., Az az idedlis, ha nem egy, hanem legaldbb ketté domindns ember van a csapatban. Jo,
ha van egy ellenvélemény, ami beinditia a gondolatokat, hogy ne csak feketén fehéren

lassuk a vilagot.”
(V1 vezetd)

Elmondhat6, hogy a vizsgalt csoportban jelen van tobb véleményvezér is, akik pozitiv

hatassal vannak a kozosségre.

,,A min csapatunkban a domindns emberek alapvetden értik a feleldsségiiket és pozitiv

hatdssal vannak a csoportra. Role model-ként viselkednek.”
(V1 vezetd)

Role model-nek azokat a véleményvezéreket nevezziik, akik masok szamara kdvetendd

példaképek. Ez a szerep nagy feleldsséggel jar.

., Kifejezetten fontos, hogy egy uj csatlakozo esetén a role model pozitiv behatassal legyen.

’

Eqgy régi csapattagnak talan mar nem annyira kénnyen befolydsolhato a véleménye.’

(V3 vezeto)
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Tehat Osszességében a valaszokbol kideriilt, hogy a csapaton beliili szerepek jol
pozitiv, tAmogatd a csapat attitiidje és mindenkinek jo kapcsolata van a csapattagokkal, a
viszalyos helyzetek nem domindlnak €s a csapat egyiitt tud oriilni az elért sikereknek.
Tovabb4, ilyen kornyezetben a dominans egyének hatasa is tilnyomoéan pozitiv. Az
interjuk soran kapott valaszokbol arra kovetkeztethetiink, hogy a vizsgalt csapat jol kezeli
a szerepeket ¢és jo csoportdinamikaval rendelkezik. Ez pozitiv hatassal van a

teljesitményre is.
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5.2.3. Motivacio és elkotelezédés

A csoportdinamikai vizsgalat fontos eleme a csoporttagok motivaciojanak és
elkotelezodésének megismerése is. A munkavallalok teljesitményének fejlesztése
szempontjabol kiemelkedd szerepe van a megfelel6 motivacionak. Ebben az alfejezetben
arra a kérdésre keresem a valassz, hogy mik a csapat mozgatérugoi, milyen tényezok

vannak 0sztonz6 hatdssal a csapatra.

A vizsgalatom soran fény deriilt a csapat motivacioira. Elmondhatd, hogy ebben a
témaban is hasonlod valaszokat kaptam. A motivald tényezOk minden valaszadonal
nagyrészt ugyanazok, a sorrendiségben fedezheté fel kiilonbség. Ot f8 kategOridra
oszthatok a motivalo faktorok: A munka jellege, a munkakoriilmények, a csapat, az

elismerés, illetve a bér és egyéb juttatasok.

A munka jellege mindenki szamara fontos tényez6. Az emberek szeretnének kiteljesedni
a mindennapi munkajuk soran, keresik az olyan kihivasokat, amelyeket teljesiteni tudnak,

¢és kozben fejlodési lehetdséget is jelent szamukra.
., Engem motival a munkam milyensége, amikor talalkozik a kihivds és a kompetenciak.”
(V2 vezetd)

A csapat munkija nagyon sokszinli, emiatt mindenki meg tudta taldlni a szaméara

¢lvezhetd részét, ami motivalni tudja.

., Nekem az élvezhetd része az emberek menedzselése. Ha a munkank soran sok az

’

ismétlodo, futoszalagszerii feladat, akkor kell valami, ami ezt kompenzalja.’
(V4 vezetd)

A kollektiv tanulas és csoportszintli fejlodés nagyban hozzajarul a jo teljesitmény
eléréséhez. Amellett, hogy a csoport tagjai egyéni szinten is torekednek dnmaguk és a
készségeik fejlesztésére, az is kiemelt szerepet kap, hogy ezaltal csapat kozos tudasa is
boviil. A csapatkohézid altal elmondhatd, hogy a csoport tagjainak tuddsanak és

képességeinek Osszege nem vezethetne akkora sikerhez egyéni szinten, mint ha ezt
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csoportszinten mérjiik. Az egyik valaszadd szamara fontos motivalé faktor, hogy a munka

soran szerzett tudasat és tapasztalatat megoszthassa a csapat tobbi tagjaval.

Az is motival, hogy olyan tudast tudtam osszeszedni, amivel masoknak is tudok

’

segiteni.’
(B1 beosztott)

A megfeleld munkakoriilmények biztositasat is tobben kiemelték amikor a személyes
motivaciojukrdl kérdeztem a csapat tagjait. A megfeleld infrastruktira biztositva van
mind az irodai, mind az otthoni munkavégzéshez. Az iroda modern, jo kornyéken van,

kellemes és biztonsagos kornyezetet biztosit minden munkavallalo részére.

A j6 csoportdinamikahoz az is hozzajarul, hogy a csoport tagjai kellden kiilonbozoek, igy

ugyanakkor vannak kdzds vonasaik, amelyek segitik a kapcsolodast.

,,motivadlo tényezok: csapat, az, hogy mindenki hozzaad valami értéket, szeretnek egyiitt

lenni a tagok.”
(V1 vezeto)

A csapatban megfigyelhetd alacsony fluktuacido kovetkeztében elmondhato, hogy
kialakult a csoportban egy biztos alap, amire lehet épiteni és szamitani. Az embereknek

fontos sziikséglete a szocialis hovatartozas.

A csapatot motivalja, hogy nem nagy a fluktuacio, szeretiink egy sikeres csapathoz
tartozni. Ez a szociadlis hovatartozas nagyon fontos meg az, hogy egyiitt fejlodiink. Kevés

csapat tudja elmondani ezt magarol, hogy ennyire sikeres.”
(V3 vezetd)

A valaszokbol kidertil, hogy az interjualanyok egyetértenek abban, hogy a csapatkohézid

mennyire fontos motivald eszkoz.

,» Motival, ha a csapattal egyiitt tudunk megoldani problémakat, kooperdlva.’

(V2 vezetd)
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A vezetok is nagyon motivilnak, hogy emberszamba vesznek. Nekem ez korabban
hidnyzott, ezért most nagyra tudom értékelni. Es nyilvan a csapat is motivdl, nagyon jol

érzem magam az irodaban, mindenkivel szivesen leiilok beszélgetni.”
(B1 beosztott)

., Az is motival, hogy nem csak egy formalis kézosség vagyunk, hanem jo kapocslat van

kozottiink. Ha jo a csapat, akkor az is motival, hogy a tobbiekkel se szurjak ki.”
(B3 beosztott)

Az elismerés ¢és folyamatos visszajelzés is fontos. Itt kiemelendd, hogy mind a pozitiv,
mind a negativ visszajelzésre sziikség van, a hangsuly a folyamatossagon és a megfelel6
kommunikécion van. A negativ visszajelzések megfelel6 kommunikalasa az elsé olyan
tertilet, ahol hidnyossagokat fedezhetiink fel a csapatot vizsgélva. A tagok nem szeretnek
konfrontalddni, jellemzden keriilik a fesziilt helyzeteket. Ez rossz hatassal lehet a
teljesitményre hosszutavon, hiszen a fejlédéshez sziikséges tisztaban lenni az erdsségek
mellett a gyengeségekkel is. Viszont, ha ezt a kollégak nem kapjak meg, nem is tudnak
javitani. A negativ visszajelzés megfogalmazasa és ataddsa meghatarozo szerepet kap
mind a kritikat ado és fogado fél szempontjabol. Torekedni kell arra, hogy lehetdleg
konstruktiv kritika fogalmazodjon meg. Az is fontos, hogy a fogad6 fél helyén tudja
kezelni az Ot ért kritikat. Ketté kell tudni valasztani az egyén munkajat ért kritikat az

egyén személyére irdnyulo kritikatol.

., Fontos a pozitiv visszajelzés, hogy elmondjak, ha valamit jo csindlsz, de fontos az épité
kritika is. Az épité kritikandl kiemelten fontos, hogy hogyan van tdlalva [ ...] Szerencsére

én megkapom mindkettot, kifejezetten sok pozitiv visszajelzést kapok.”
(B2 beosztott)

Az elismerés tobb forméja is jelen van a véllalatnal. Az elvégzett munkéval aranyosan ez
lehet szobeli, irasbeli vagy akar anyagi jellegli is. Mindhdrom moédot relevansnak tartja a

csapat, a valaszadok egyetértenek abban, hogy fontos motivalo ereje van az elismerésnek.

30



., Ha jol van elvégezve a feladatom, akkor a dicséret motival. Ez feladattol fiiggoen lehet

’

szobeli vagy pénzbeli, fonok altal vagy mas altal is.’
(V2 vezetd)

A vallalat kiilonb6z6 karrierutakat is biztosit a munkavallalok részére. A tanulas,
onfejlesztés sokak szamara fontos, keresik az olyan munkahelyeket, ahol lehetdséget

biztositanak a szakmai és szocialis készségek fejlesztésére.
,, Vannak karrierut perspektivak is. Az elorelépési lehetoség is motival.”
(V3 vezeto)

Természetesen mindenki szdmara 6sztonzo tényezé a munkabér és az egyéb juttatasok,

mint cafeteria vagy egészségbiztositas.

,, 2022 februarjatol megvaltozott a multik meg a mi vallalatunk vildga is, azota van ez a
hatalmas infldacié. Osszefiiggés van a vdllalati célok és a kozhangulat kézott. A csapat
érti a célokat, tesz értiik, de van egy elégedetlen kozhangulat, ami teljesen jogos ilyen
mertékii inflacio mellett. Ez kihatdssal van a csapat teljesitményorientdltsagra is. Az
emberek ugy érzik, ha én jol teljesitek, akkor fizessék is meg. Halds és biiszke vagyok az
eredményeinkre. a csapat nem vesztette el a motivaltsagat, de van egy belsé harc
mindenkiben, hogy miért teljesitsen olyan jol, ha nem azzal ardnyos a fizetése. Ez nem

’

vallalati szintii probléma, hanem vilaggazdasagi’

(V1 vezeto)
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Hasonl6 gondolatokat fogalmazott meg egy masik valaszadd, aki szintén beszElt errdl a

belso ellentétrol.

,Ha a cég folyamatosan azt kommunikalja, hogy nincsen pénz, ezzel azt sugallja, hogy
veszélyben van az emberek munkdja, felmeriilhet a kérdés, hogy mi van akkor, ha ram
sem lesz pénz. Ezért a munkavallalok elgondolkozhatnak a valtason, felmérik a piaci
helyzetet. Ezzel lehet elvesziteni embereket. Emellett olyan iizenete is van ennek, hogy
nem vagy annyira értékes a vallalat szamdra, hogy tébb pénzt adjon neked /...] ez nem is

feltétleniil a mi organizacionkra vonatkozik, de létezo jelenség.”
(B2 beosztott)

Ebbdl a valaszbdl is érzodik, hogy nagyon fontos a kommunikacié mennyisége €s

mindsége is.

A motival6 tényezok tehat kiemelt szerepet toltenek be a csapat teljesitményére nézve. A
valaszok alapjan egyértelmiien kijelenthetd, hogy erés kapcsolat van a csapat dsszetétele,
attitidje és annak teljesitménye kozott. A pozitiv, tamogatd kozeg jo hatassal van a
tagokra, ezaltal szép eredményeket képesek felmutatni honaprol honapra. Az is latszik,

hogy ez hosszutavon is jol miikodik.

5.2.4. Kommunikacio és konfliktuskezelés

Korabban mar érintettem a kommunikacioval kapcsolatos hianyossagokat, de ebben az
alfejezetben szeretném részletesebben kielemezni a csoport kommunikacios készségeit.
Az erre iranyuld kérdéseimre kapott véalaszok arra engednek kovetkeztetni, hogy a
vizsgalt csoportnak kommunikacioés és konfliktuskezelési teriileten van fejlesztési
potencialja. Alapvetéen tovabbra is elmondhatd, hogy az interjualanyok hasonlo
nézeteket képviselnek. Eszrevehetd, hogy amig a beosztottak véleménye, hogy rendben
van a kommunikacid és elégedettek, addig a vezetdk mar kritikusabban szemlélik ezt a

témat.
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Szerintem jol kommunikalunk. A szolgaltatasi teriiletekhez tartozo csoportok is jol

’

mitkodnek, meriink kérdezni. Nehezen tud félresiklani a dolog ilyen kozegben.’
(B3 beosztott)

Az itt emlitett szolgaltatasi teriiletekre 1étrehozott tematikus Teams-csoportok azt a célt
szolgaljak, hogy célzottan és hatékonyabban tudjanak a kollégdk egymas kozott
informdciot cserélni, tudast megosztani, vagy kérdést feltenni, tanacsot kérni egy-egy
bonyolult {igy kapcsan. Ezek a csoportok javarészt akkor alakultak ki, amikor az irodai
munkavégzést felvaltotta az otthoni, majd késébb a hibrid munkavégzés. Ezéltal jobban

tudnak a csoport tagjaji kapcsolodni akkor is, ha nem egy helyen dolgoznak.

., Hasznosak ezek a csatornak, de tudom, hogy nem mindenki latja ezt fontosnak, igy nem
éri el feltétleniil a céljat. Fontos, hogy jol hasznaljuk ezt az eszkozt, mert igy hasznos

lehet, a home office-ban 1évé kollégdk is tudnak kapcsolodni.”
(B1 beosztott)

,, A Teams-csoportok jo lehetdoséget biztositanak fontos infok megosztasara [...] fontos
alappillér lett, mert kialakitottunk egy bizalmi viszonyt, ami biztonsagos teret ad a

segitségkeérésre. Ezt egyiitt kellett megtanulnunk.”
(V3 vezetd)

., Az eszkoz maga jo, mar csak a home office miatt is. Az a baj, hogy nincs visszajelzés,

kialakult az ignoring culture.”
(V1 vezetd)

Lathato, hogy a csoport kommunikacios eszkdzei hatdsosak, altalaban jol is hasznalja a
csoport, de vannak hianyossagok. A fentebb emlitett figyelmen kiviil hagyd magatartast
(ignoring culture) felerdsithette a covid jarvany miatti otthoni munkavégzésre vald
attérés. Bizonyos tekintetben rugalmassagot biztosit az otthonrol végzett munka, azonban
mivel minden szocialis interakcidhoz valamilyen digitalis eszkozt kellett hasznalni. A sok
email, szOveges tizenet ¢és hivas olyan digitalis zajt teremt, aminek az

informaciofeldolgozas latta karat. (Schmitt et al., 2021)
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A vezetdség kritikdt fogalmazott meg a csapat kommunikacidjaval kapcsolatban,
kiilondsen a konfliktusok kezelése terén meriilt fel a fejlesztés lehetdsége. A
konfliktusokat alapvetden a csapat keriili, ami rovid tavon jo megoldéasnak tiinhet, viszont
hosszu tdvon nem kifizetddd, hiszen ilyen modon a belsé fesziiltséget nem keriilnek

feloldasra.

,, Fontos, hogy meg tudjuk beszélni a benniink kialakult fesziiltségeket [...], ezzel valtozast
tudunk eldidézni. Ha nem beszéliink rola, az félreértésekhez vezethet. Tapasztalatom
szerint a megfelel6 konfliktuskezeléssel sokkal elonydsebb helyzet alakulhat ki, mint ha
elkeriilnénk. Ez csak rovidtavon j6, hosszii tavon viszont nem vezet jéra. Altaldban lehet

kozeliteni a kiilonbozo véleményeket.”
(V4 vezeto)

A csapatnak meg kell tanulnia helyén kezelni a konfliktushelyzeteket. Ehhez az kell, hogy
egyéni szinten mindenki felismerje és kiilon tudja valasztani a munkéjat ért kritikat a

személyére irdnyulo kritikéatol.

., A mi csapatunkban a konfliktusokat még mindig tabuként kezeljiik. Meg kell tanulnunk,

hogy a munkankat ért kritika nem a személyiink ellen szol. Ez most alakul, most tanuljuk”
(V3 vezetd)

A Kkonfliktuskezeléshez valo hozzaallas generaciofiiggd is. A csapat fiatal, sokaknak ez

az els6 munkahelyiik. Emiatt fontos szemléletformald ereje van a csapatnak az egyénekre.

., Generdciotol fiigg, illetve a cégnél eltoltott évek is befolyasoljik ezt. Sokaknak ez az elsd
munkahelyiik, ahol t6bb idét maradt, mint egy év. Ez befolyasolja a konfliktushoz valo

hozzaallast. Fejlodniink kell, hogy merjiik vallalni a konfliktusokat.”

(V1 vezetd)
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A kommunikécio és konfliktuskezelés tehat egy olyan gyenge pontja a csapatnak,
amelyen érdemes lehet fejleszteni a jovOben. Erettebb hozzaallissal és asszertiv
kommunikacioval elérhetd, hogy a konfliktusokat ne kezelje tabuként a csapat. Kenneth
L. Thomas és Ralph H. Kilmann pszichologusok 6t kategoriara osztottak a
konfliktuskezelési stratégidkat, amelyeket egy koordinatarendszerben helyeztek el,
melynek egyik tengelyén az egylittmiikddés mértéke, a masik tengelyen pedig az
onérvényesités szerepelnek. (Schaubhut, 2007) A vizsgalatom soran kapott valaszokbol
arra kovetkeztetek, hogy jelenleg a csoport javarészt az elkeriild és alkalmazkodd
stratégiat alkalmazza, ami alacsony szintli onérvényesitést és egyiittmiikodést feltételez.
A jovore nézve elonyos lehet, ha a csoport dolgozik az asszertiv kommunikacién, az

Onérvényesités magasabb foku elérése érdekében.
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5.2.5. Hatékonysag és teljesitmény

A csoport szerkezetét, dsszetételét €s miikodését mar megismertiik, de ahhoz, hogy atfogd
képet alkothassunk a csoportdinamika ¢€s a teljesitmény kapcsolatarol, meg kell vizsgalni
a csoport altal nyujtott teljesitményt is. Ezt a témakdrt legfoképp a vezetdséggel
targyaltam, hiszen 6k latjak at a legjobban. A kitiizott célokkal mindenki tisztdban van, a

csoport gyakran kap visszajelzést és rendszeren beszélnek az elért teljesitményrol.

Ebben az alfejezetben is az egyetértés lesz az uralkodo. A valaszokbol egyértelmiien
kideriil, hogy a csapat teljesitménye nagyon jonak mondhat6, a kitlizott célok elérése

megvalosul.

A csapat teljesitményének legfobb mérdszdma azt mutatja meg, hogy a hozzajuk
beérkezd esetek hany szézalékat kezeli a csapat az elére meghatarozott teljesitési idon

beliil.

,,96,55%. Ez onmagaban nem mond sokat, de ha azt mondom, hogy par éve tizbol négy
tigy kiment és 2022-t61 kezdve ott tartunk, hogy tizbol fél megy ki, akkor jol latszik, hogy
mennyire vallalunk felelésséget a munkankban. Stabilan hozzuk a fo mutatonk szerinti

teljesitmeényt.”
(V1 vezeto)

Ennek a jo teljesitménynek tobb komponense van. Sziikség van egy jol miikodo csapatra,
megfeleld szakmai tudésra és kelld elhivatottsagra is. A kovetkezd véalaszbol azonban

fény dertil arra is, hogy miben rejlik a fejlédési lehetdség.

]

., Egyéni szinten vannak, akik nem veszik magukra a feladatokat kell6 mértékben.’
(V2 vezetd)

Feszitett munkatempoban dolgozik a csapat, mindenki tobb teriileten, ahol feladatok
mennyisége dinamikusan valtozik nap, mint map. Ilyen kornyezetben kihivast tud
jelenteni a feladatok aranyos leosztasa. Erre megvannak az eszk6zok, de tovabb lehetne
javitani a folyamaton, ha a csoport tagjai proaktivabban kivennék a résziiket a napi

feladatok megoldasabol.
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Amikor a csapat hidnyossagairdl kérdeztem a vezetdket, akkor abban megegyezést
tapasztaltam, hogy a kellé szakmai tudassal és képességekkel rendelkezik a csapat. A

fejlodési lehetdséget a kommunikacidban és a konfliktusok megfeleld kezelésében latjak.

,, Nem mertink kritikat megfogalmazni egymasnak, hanem a feletteshez fordulunk Ezt meg

’

lehetne elozni, ha mindenki jol kommunikadlna.’
(V1 vezetd)
., A delegdlas terén is lenne mit fejlodni, e ezt is konfliktusforrdsnak latjuk”
(V3 vezeto)

Osszefoglalva tehat a csapat jol teljesit a kiils6 és belsé nehezitd tényezdk ellenére is. A
kiils6 akadalyok, mint példaul az aktualis gazdasagi helyzet, adottak, ezekhez
alkalmazkodni kell. Ezzel ellentétben a belsé akadalyozd tényezdkon a csoport tud

valtoztatni, javitani, ezért érdemes erre koncentralni.
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5.3. Kovetkeztetések, javaslatok

A vizsgalat eredményeibdl vilagosan kideriilt, hogy a hatékony csapatmunka hozzajarul
a kivalo teljesitmény eléréséhez. Az erés csapatkohézid tobb pozitiv hatassal is van. Az
utobbi néhany évben a csapat olyan tdmogatd, segitokész kozeget tudott kialakitani,
amely motivalo hatdssal van a tagokra. A baratsagos, nyitott hozzaallas segiti a kitlizott
célok elérését. A beszélgetésekbdl kideriilt, hogy a csapaton beliil jol definialtak a
szerepek. Tovabba, a dominans egyének hatésa is tilnyomoan pozitiv. A vizsgalt csapat
jol kezeli a szerepeket, a csapaton beliili valtozasokat és jo csoportdinamikéval
rendelkezik. A pozitiv attitid és a nyitottsag hozzajarul ahhoz, hogy a csapat tagjai
lojalisak maradjanak. Erés motivalo tényezd egy erds és sikeres csapathoz valo tartozas.
Elmondhat6, hogy a motivalo eszkdzok, mint a munka jellege, a munkakdriilmények, a

kozosség €s a bérek szintén hozzajarulnak a csapat sikeréhez.

A vizsgalatom soran fény deriilt a csapat teljesitményére veszélyt jelentétényezdkre is.
Ezek a hatasok részben olyan kiils6 befolyasok, amelyeket nem lehet kikiisz6bolni, a
legjobb, amit tenni lehet ezek kezelésére, hogy a csapat gyorsan alkalmazkodik ezen
tényezOkhoz. Ilyen példaul a jelen gazdasagi helyzet, mivel belsé dilemmékat valt ki,
amikor az emberek azt tapasztaljak, hogy a bérek és a munkavégzés érteke kozotti
egyensuly felborul. A csapat ennek ellenére is motivalt tud maradni. A teljesitmény
javitasara a valaszadok a kommunikacio fejlesztésében latjak a megoldast. A csapatnak
meg kell tanulnia kritikdt megfogalmaznia és fogadnia is. Az atlagéletkorbdl fakadd
sajatossaga a csoportnak, hogy sokszor nem kezelik éretten a konfliktusokat, sokszor
harmadik felet is bevonnak. A vezetoknek fontos szerepe van a példamutatasban. Ha 6k
igyekeznek asszertivan kommunikalni, konstruktiv kritikat megfogalmazni, ezzel
egyidében fogadni is a kritikat, mintaként allhatnak a beosztottak eldtt. Hosszu tdvon
ezzel elérhetd a kivant valtozas. Tudatositani kell, hogy az ilyen jellegli szemléletvaltas

csak hosszu tavon tud bekovetkezni.
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6. OSSZEFOGLALAS

A munka vilagaban eltoltott éveim soran azt tapasztaltam, hogy kiemelked6 teljesitményt
ugy lehet elérni, ha egy jol mikodo csapat ennek az alapja. Ezért szerettem volna a
dolgozatomban ennek az dsszefliggésnek a hatterét vizsgalni. Arra a kérdésre kerestem
a valaszt, hogy milyen 6sszefliggés van a csapatdinamika 4s a csapat teljesitménye kozott.
A dolgozatom elején elméleti attekintéssel kezdem a téma feldolgozasat, ami kontextusba
helyezi, hogy mit is értiink csoport alatt, megismerjiik annak miikddését és helyét a
szervezeten beliil. Ezt kovetden megismertetem a vizsgalt csoport szervezeti kdrnyezetét,

majd a csoport tevékenységét és felépitését.

Vizsgalati modszerként a vizsgalt csoport méretébdl fakaddan az interjut vélasztottam.
Olyan témakat és kérdéseket dolgoztam ki, amelyek segitenek megkapni a valaszt arra a
kérdésre, hogy mi az 0sszefliggés a csapatdinamika ¢€s a teljesitmény kozott. Tovabba
olyan kérdéseket is feltettem az interjialanyoknak, amelyekbdl a hatraltato tényezdkre is
fény dertil. Ezek ismeretében pedig olyan javaslatokat tudok megfogalmazni a csoport

szamara, amely tovabb javithatja a teljesitményét.

Az interjukészités hasznos moédszernek bizonyult, a nyitott kérdések teret hagytak a
valaszadok egyéni gondolatainak és elmondhato, hogy az 6sszes beszélgetés konstruktiv,

gondolatébresztd parbeszéd volt.

A vizsgalati eredmények azt mutatjak, hogy a csoport nagyon jol tud egyiitt dolgozni.
Ehhez sziikséges a tagok egyéni tuddsa €s képességei, emellett a pozitiv attitlidjik. A

kollektiv tanulas révén pedig a felhalmozott tudést is jol tudjak hasznositani.

A csapat jelenleg jol funkciondl, a kitlizott célokkal tisztdban van ¢€s el is éri azokat. A
valaszokbdl egyontetlien kideriilt, hogy a csoportnak a kommunikicio ¢és a
konfliktuskezelés teriiletén van helye fejlédni. A javaslatom az, hogy a vezetdk és
véleményvezérek hatasat kell megragadni és felhasznalni arra, hogy egy hosszutavon
bekovetkezd szemléletvaltas torténhessen. A konfliktuskeriilés csak rovidtdvon tud
megoldast nyUjtani, hosszil tdvon viszont a nem kimondott belsd fesziiltségek nagy

karokat tudnak okozni. Ha a csapat azt 1atja, hogy a konfliktusokat meg lehet és meg kell
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oldani, akkor egyéni szinten is elérhetd a valtozas. Egy jol kezelt konfliktushelyzet t6bb,
mint a fesziiltség felolddsa. Ha jol kezeljiik a konfliktusokat, annak szdmos pozitiv
hozadéka lehet. Onismereti szempontbdl az egyénnek fejlddik ezaltal az onkontrollja,
megtanulja a kijelolni a hatarait és megvédeni a sajat érdekeit. Egy sikeres

konfliktuskezelés pozitiv hatassal lehet az egyén magabiztossagara is. (Sasfy, 2018)

Az altalam végzett tanulmény aldtdmasztja, hogy a jol mikodo csoport jo teljesitményt
tud elérni. Szoros Osszefiiggés van a csoportban 1évé hangulat és sikerek kozott. Bizom
abban, hogy a vizsgalatom eredményeképp sziiletett javaslatok szamitasba vétele tovabb

erdsitheti a csoportkohéziot, igy hozzajarulva a hosszutavu sikerekhez.
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TARTALMI KIVONAT

Dolgozatom célja megvizsgalni egy multinaciondlis vallalat konkrét csoportjat. Arra
keresem a valaszt, hogy milyen kapcsolatban van a csoport dinamikaja €s teljesitménye.
Kutatdsomhoz a tarsadalmi hal6 elemzés (social network analysis) modszertanat hivtam
segitségiil, amely lehetdvé teszi a kapcsolatok vizualizalasat. Az adatgyiijtéshez interjat
készitettem a vizsgalt csoport tagjaival, tigyelve arra, hogy megkérdezettek kozott legyen
vezetd €és beosztott egyarant. Ezaltal biztositva, hogy a vélaszok sokszinliek legyenek,
tobb nézdépont is eldkeriiljon. Az esettanulmany fokuszaban a kapcsolati haldk, a
szerepek, a motivaciok €s a kommunikécio allnak. A valaszok kiértékelése soran amellett,
hogy kideriil a kapcsolat a csoportdinamika ¢és a teljesitmény kozott, a csapat lehetséges
fejlodési teriileteire is fény deriil. A vizsgélatom eredményeképp elmondhatd, hogy erds
kapcsolat van a csoportdinamika, és a csoport altal nyujtott teljesitmény kozott. A
dolgozatom végén javaslatot teszek a csoport jovobeni teljesitményének tovabbi

fejlesztése érdekébe.

SUMMARY

My thesis aims to examine a specific group of a multinational company. | seek the answer
to what is the relationship between group dynamics and performance. For my research,
I have used the methodology of social network analysis, which allows me to visualise the
relationships. For data collection, | interviewed members of the group, taking care to
include both managers and subordinates among the interviewees. This ensured that the
responses were diverse, bringing out multiple perspectives. The case study focuses on
networks of relationships, roles, motivations and communication. In addition to revealing
the link between group dynamics and performance, the evaluation of the responses will
also shed light on potential areas for team development. The results of my study show
that there is a strong relationship between group dynamics and their performance. At the

end of my thesis, | make some suggestions for further improving the group's performance.



