Studia Mundi — Economica, 10l. 11. No. 3. (2024) DOI: 10.18531/ sme.vol.11.n0.3.pp.19-35

Az eredményes csoportok human tényezdi és munkavallaléra
gyakorolt hatasuk

Fehérné Kiss Marianna, Hebeny-Fuchs Orsolya, Mikola Gergely, Kémtves Zsolt

Osszefoglalas

A cégek alapvetd célja és érdeke az, eredmeényes miikidés. Abhoz, hogy et elérjék és tartdsan fenn tudjak tartani,
samos tényezdt és tevékenységet kell a figyelem kizéppontiaba dllitanink. Tanulmdanynnk e kérdéskirt ag ember
oldaldrdl kizeliti meg. A munkavdllalok és vezetok személye, és egyéni teljesitmeénye mellett, exefnek a dolgoziknak
csoportkeént is egyiitt kell tudniuk niikidns.

Kutatasunkban azt vizsgaltuk, hogy a vilaszadok munkdltatdi dltal adott teljesitményértékelés alapjin
eredmeényesnek itélt csoport vegetdje rendelfezik-¢ a Sinek-féle it alapvetd vegetdi késgséggel? Ex a csoport megfelel-
¢ a Lencioni (2009) dltal leirt sikeres csoportokra vonatkozo ot kritérinmnak? A vilasgads rendelkezik-e a
Lencioni (2016) dltal megfogalmazott ,Idedlis csapatidtékos modell-ben” szerepld harom tulajdonsdaggal? Iletve az
eredmeényes csoportok tagiai elkitelezettebb alkalmazottak-e? Reményeink szerint exekre a kérdésekre az olvasd
gyakorlathan is hasznosithato vilaszokat fog kapni.

Primer kvantitativ kutatas keretében 140 fit értiink el kérdiiviinkkel. A kapott eredményeket dsszegezve a
négy kutatdsi hipotéist alapvetien helytillonak bizonynlt, kozepesen erds, vagy gyenge linedris kapesolatot mutatva.

Osszefoglalva gy véljiik, hagy amennyiben a s3ervesetek nagyobb sikereket s3eretnének. elérmi, illetve célul tizik
ki ag idedlis” munkavillalok megtartisit, akkor finombangoldsra van s3iikség a gyengébb eredményt mutatd
teriiletefe és részfolyamatok esetén. Mindezt a villalat szemléletmidja, és/vagy a vezetdi gondolkoddsmid és
magatartas megvdltoztatdsaval lebet megvaldsitani.

Kulcsszavak: csoport, teljesitményértékelés, eredményesség, vezetoi készségek, beosztott,
elkotelezettség

JEL: J24

Human factors of successful teams and their impact on emloyees

Abstract

The basic goal and interest of companies is efficient operation. In order to achieve this and be able to maintain it
permanently, organizations need to focus on number of factors and activities. Our study intends to approach this
question from the buman side. In addition to the personality and individual perfomance of team members and
managers, these employees nust also be able to work together as a group.

In our research, we examined whether a team — which was effective based on the the results of the performance
evalnation given by the respondents' employers — meets the five criteria for successful groups described by Lencioni?
Whether the leaders of these effective groups have Sinek's five basic leadership skills? Whether the team menbers of
these groups have the three qualities included in the "Ideal Team Player Model" formmlated by 1encioni? And
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whether they are more committed? We hope that our readers will receive answers to these questions that can be used
in practice.

In the framework of primary guantitative research, we reached 140 people with our questionnaire. Summarizing
the obtained results, the four hypotheses proved to be basically correct, showing moderately strong or weak linear
relationship.

We conclude that if organizations want to achieve greater success or aim to retain "ideal" employees, fine-tuning
is necessary in the areas and processes that show weaker results. This can be achieved by changing the company’s
approach and/ or management mindset and bebavior.

Keywords: team, performance evaluation, effectiveness, leadership skills, subordinate,
commitment

JEL: J24

Bevezetés

Kutatasunk témajanak aktualitasat az a tapasztalat nygjtotta, hogy szamos csoport kitazott célokhoz
viszonyitott eredménye elmarad az elvarttdl. Ez nem csak haszonkiesést okoz az adott
szervezetnek, de emellett sokszor csak jelentSs id6- és pénz raforditasaval tudjak a cégek a
probléma gyokerét megtalalni és a kivalté okokat megszuntetni. Célunk, hogy kutatasunk
eredményei alapjan a vezet6k konnyebben megtalaljak a ,,miérteket”, igy céliranyosan tudjanak a
problémas teriileteken beavatkozni és valtoztatasokat, fejlesztéseket eszk6zolni. A témat human
oldalrél kozelitjik meg, hiszen a legfontosabb sikertényez6é mind kozil az ember: a vezet6 és a
csapattagok, valamint a koztiik meglévé kapcesolat. Csak az ember képes arra, hogy célokat tlzzon
ki, valamint arra is, hogy valtozasokat kezdeményezzen, majd végrehajtsa azokat. Kizardlag 6 az,
aki napjaink felgyorsult vilagaban a gyakran elvart megujulas forrasa lehet. Az emberi tényezd
meghatarozo szereppel rendelkezik tehat az tzleti sikerek elérésében és fenntartasaban.

Miért fontos a szervezeteknek, illetve menedzsmentnek és a munkavallaloknak, hogy egy adott
célra, munkatertiletre, projektre szervez6dott csoport hatékonyan mikodjon? Mert ezzel:

— avallalkozas versenyel6nyre tehet szert,

— a szervezet nagyobb sikereket érhet el,

— cso6kken az elbocsatas és munkahelyi elvandorlas veszélye,

— 16 az dolgozdi elismerés és az el6relépési lehetSségek esélye,

— az Oonmegvalositas lehet&ségét teremti meg a dolgozok szamara.

Az eredményességet nagyban befolyasolhatja, hogy a munkavallalok elégedetten és elkételezetten
dolgoznak a szervezeti célokért, vagy csupan bejarnak a céghez, mert jelenleg nincs mas
lehet6ségiik, mikézben folyamatosan 4j munkahelyet, jobb lehetéségeket keresnek a maguk
szamara. Konny( belatni, hogy a két hozzaallas kozil az elsé biztositja a nagyobb hozzaadott
értéket a munkavégzés soran.

Szakirodalmi attekintés

A szervezetek legfontosabb eréforrasa, de egyben egyik legnagyobb koltségtényezbje a
munkavallald, vagyis az ember. Egy jol teljesit6 csapat tobbletértéket hoz 1étre a vallalkozas szamara
(Holtzman—Anderberg, 2011; Ton et al. 2022). Fontos az is, hogy ehhez vonzéva tegyik a
szervezetet, mivel a fiatal generaciok szamos paramétert figyelembe vesznek, miel6tt elfogadnak
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egy allasajanlatot (Szabo-Szentgroti et al. 2016). A nem megfelel6en kivalasztott és iranyitott
csapattagok azonban nemcsak hatraltatjak a vallalat eredményes mikodését, hanem gazdasagilag is
megterhelik azt (Ton et al. 2022). Ezért nagyon fontos, hogy a ,,megfelel6 emberek szalljanak fel a
buszra”. Jim Collins kutatécsoportjaval 1453 t6zsdén jegyzett céget vizsgalt meg. Megfigyelte és
konyvében leirta, hogyan lesz egy szimplan jol teljesité szervezetbdl kivald eredményeket elérd
vallalat.

Ugy véli a korabbi megkozelités, miszerint a legfébb érték az ember, téves. Allitasa szerint ,,nem
az ember a legfébb érték, hanem a megfelel6 ember” (Collins, 2001: 25). Ez evidensnek tiiné
elgondolas, a tapasztalat mégis azt mutatja, hogy a kivalasztasi folyamatok soran elsésorban szakmai
tudas és szakmai alkalmassag alapjan dontenek arrol, hogy a jelentkez8k kozil kiket alkalmazzanak.
(Smither et al. 1993). Van azonban elmozdulas abba az irdanyba is, hogy ne a legjobban teljesitd,
hanem a legjobban illeszked6 jeldltet vegyék fel, aki hosszu tavon képes értéket teremteni a
szervezet szamara (Schmaling et al. 2019). Kiloénb6z6 vizsgalatok bizonyitottak, hogy a sikeresnek
tekintett cégek mashogy viszonyulnak a human eréforras kérdéséhez. Amikor eldontik, hogy kik a
megfelels emberek a szamukra, olyankor nagyobb hangsulyt fektetnek a jellembeli tulajdonsagokra,
mint az iskolai végzettség vagy a szakmai tapasztalat meglétére. (O’Meara—Petall, 2009; Velde—
Hopkins, 1994). Ezekkel a konnyebben felmérheté konkrétumokkal szemben ,a jellem, a
munkamoral, az intelligencia, a kotelezettségeknek valé megfelelés és az alapértékek mélyebben
gyokereznek” (Collins, 2001: 68). Sokan és sokféleképpen irtak mar arrél, hogy milyen
tulajdonsagokkal kellene, hogy rendelkezzen egy jol teljesité munkavallal6, aki egy jol mikods
csoport tagjava valhat (Kim et al. 2006; Golo 2017; Jones et al. 2017).

Ezzel szemben nagyon egyszertinek tiné modszert dolgozott ki Patrick Lencioni, a The Table
Group alapitdja és elndke. Az 1997 6ta mikods vallalat £6 célja, hogy a vezetSket segitse a
vallalatuk hatékonyabba tételében. Lencioni és kollégai magukon ismerték fel és probaltak ki azokat
az alapelveket, amelyeket mind munkaeré-felvételhez, -fejlesztéshez és -elbocsatashoz is
alkalmaztak. Kozel 20 éves gyakorlatot kovetéen, amikorra elég tapasztalatuk halmozodott fel,
mindenki szamara elérhetévé tették ezt a modellt (Lencioni, 2016) Ezt mutatja be az 1. abra.
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1. abra: A Lencioni-féle idealis csapatjatékos jellemzoi
Forras: https://lwww.tablegroup.com/download/the-ideal-team-player-model-and-
summary/
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Lencioni szerint harom elengedhetetlen tulajdonsaggal kell rendelkezzen az a munkavallalé, akit
6 ,idedlis csapatjatékosként” tud elképzelni: szerény (humble), tettre kész (hungry), és jo
emberismerd (smart). A modellben e harom elemnek a kovetkezé kombinaciéit azonositja:

— Vannak, akik a harombodl egyik tulajdonsaggal sem rendelkeznek. Kivalasztis soran a
dontéshozatalkor veliik van a legkénnyebb dolga a vezetknek, mert 6k nagy valoszintséggel
nem felelnek meg az interjukon.

— ,,Gyalogok™: igy nevezte el Lencioni azokat a munkavallalokat, akik esetén egyedil az alazat
tigyelheté meg. Kedves, johiszemd emberek, akiknek azonban nem fontosak a feladataik és
nem tudnak hatékony kapcsolatot létesiteni a kollégaikkal, ezért kevésbé jarulnak hozza a
csapat eredményességéhez. Olyan csoportban tudnak hosszu tavon megmaradni, ahol fontos
a harmonia és nincs nagy hangsuly a teljesitményen.

— L Buldézer”: Ok a csak lelkes, tettre kész jellemvonassal rendelkezé csapattagok, akikben
nincs sem alazat és nem is j6 emberismerdk. A feladatukat ugyan elvégzik, de kbzben csak
onmagukra, a sajat érdekeikre figyelnek.

— ,Sarmér”: Ok azok, akik jol kommunikalnak és jol kijonnek a tobbiekkel, de a masik két
jellemvonassal nem rendelkeznek, vagyis nincs meg benntik a feladatik iranti lelkesedés és a
munka iranti alazat.

— ,,Akaratlan bajkever6”: akiben megvan az alazat és a lelkesedés, de nem j6 emberismerd.

— . Szerethet6 naplopd™: & az, aki alazatos és j6 emberismerd, de nem lelkes. Hajlamos arra,
hogy épp csak annyit dolgozzon, amennyit elvarnak téle, amennyit muszaj.

— ,,Ugyeskeds taktikus™: & j6 emberismer6 és lelkes is, azonban hidnyzik bel6le az aldzat. Ez a
tipus becsvagy6 és keményen is dolgozik, azonban csak addig, ameddig az a személyes
érdekeit szolgalja.

— ,JIdealis csapatjatékos™ akiben mindharom jellemzé megvan: lelkes, alazatos és o
emberismerd. Sem a figyelem, sem az elismerés tekintetében nem én-kézponti. Szivesen
osztozik a dics6ségben masokkal. Felel6sséget vallalva, energikusan dolgozik és mindent
megtesz a csoport érdekében, amit csak tud. A csapat tagjaival Ggy banik, hogy tarsai érezzék
az elismerést és megértést a részErol.

A fenti tipusok beazonositasa azt a célt szolgalja, hogy a csapaton beliil felismerjék egyiket vagy
masikat és céliranyosan tudjak fejleszteni a hianyossagokat, hiszen ezek a készségek nem veltiink
sziiletettek, hanem gyakorlas Gtjan sajatithatoak el. A leirtaknak megfelel6en tehat ahhoz, hogy egy
csapat sikeres legyen, bizonyos feltételeknek teljesiilni kell mind a vezetSk, mind a munkavallalok
részérol. Ezek kozé tartoznak a megfelel6 kompetenciak, a vilagos teljesitménymutatok, az
elkGtelezettség a kézos cél irant, az Gsszehangolt erdfeszitések, minden tag hozzijarulasa és a
munkaltatéi tamogatd kornyezet.

A siker felé vezets uton szamos hatas éri és befolyasolja a csoportok vezet6it. A kiils6 kornyezeti
tényezSk a tarsadalmi/szocialis hatisokat, a gazdasagi és politikai tényezéket, valamint a szervezet
(a cég) karakterisztikainak hatasat foglaljak magukba (Szerb, 2000). Emellett a siker elérésében
fontos szerepet jatszanak a vezet6 belso, pszichologiai tulajdonsagai, vagyis a belsé faktorok. Ide
sorolhatjuk a személyiségjegyeket, a személyes tulajdonsagokat és az egyéni motivacios tényezbket.
Jelen tanulmanyunk ez utdbbi 6sszetevkre igyekszik ravilagitani.

Az elmult években megfigyelhetd egy altalanos érdekl6dés a hatékony csoportvezeték
ismérveinek meghatarozasa irant (Wang et al. 2014; Peltokorpi—Hasu, 2015). Mégis viszonylag
kevés kutatas all rendelkezésre a vezetSk egyéni jellemzbinek vizsgalatardl, mint példaul a
személyiségvonasok, eredményességiik Osszetevéi vagy éppen a motivaciojuk (Joshi et al. 2009;
Colbert et al. 2012; Keller 2017; Lukovszki 2011). Zoltayné és Szant6 (2011) vizsgalataik soran arra
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a megallapitasra jutottak, hogy a menedzsmentképességek és a szervezetek versenyképessége kozott
— magyar mintat vizsgalva — pozitiv kapcsolat all fenn. A jobban teljesitd, proaktivabb csapatok
vezetdi rendre felkészultebbek, jobb vezet6i képességekkel birnak, kockazatvallalbbbak, mint a
hagyomanyos értelemben vett szervezetek vezetdi. Sinek (2009) szerint két fontos dolgot kell szem
el6tt tartani, ha a szervezetek célja nemcsak a révid tava haszon-maximalizalds, hanem a hossza
tavu fejlédés és életképesség is:

1. A vezetének ismernie kell a szervezet valédi céljat, vagyis a miértet.

Egy j6 vezet6 a beosztottjait inspiralja és batoritja. Sinek (2009, 2010, 2014) az altala
»aranykornek™ (2. abra) nevezett abran mutatta be, hogy bar arra a kérdésre minden szervezet és
vezeté konnyen tud valaszolni, hogy MIT szeretne megvaldsitani, egy jol kidolgozott stratégia
esetén még arra is van terv, hogy mindezt HOGY.AN akarja véghez vinni, am az igazan sikeres
cégek arra Gsszpontositanak a markanevik épitése soran, hogy MIERT is akarjak azt tenni, amit
tesznek (Keresnyei 2023). Ha a gondolkodasmod a wzértbél indul ki és halad a hogyan, valamint a it
telé, akkor lesz képes a vezeté masokat is inspiralni (Katonané et al. 2017).

2. BEgy vezetének ismernie kell a beosztottakat és torédniiik kell veltk.

A sikeres vezet6knek nem az alkalmazottakat kell megvaltoztatniuk, hanem olyan — bizalmon
alapulé — cégkultarat és munkakornyezetet kell megteremtenitik, amely a legjobbat hozza ki az
emberekbdl.

Ha kialakult egy megfelel6 hozzaallasu csoport és az élére a fent vazoltak szerint mikodé vezetd
kerilt, de mégis probléma jelentkezik, az alabbi — egymasra épulé — tényezOket megvizsgalva
juthatunk el a probléma gyokeréig:

— bizalom,

— konstruktiv vitazas,

— elkotelezettség a dontések és 1épések mellett,

— szamonkérés lehet6sége,

—  koz6s célok és eredmények el6térbe helyezése.

A modellt Patrick Lencioni dolgozta ki, akinek a vallalata t6bb, mint 20 éve timogatja a vezetSket
abban, hogy a szervezetiiket hatékonyabba tegyék. Szerinte egy csapat akkor miikodik jol, ha a fent
felsorolt — egymasra épiilé — tényez6k megvalosulnak (Lencioni, 2009). Ezt a koncepcioét mutatja
be a 2. abra:
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2. abra: Az eredményes csoport Lencioni-féle 6t tényezdje
Forrds: https://lwww.tablegroup.com/download/the-five-dysfunctions-model-and-summary/
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A fenti tényez6k meglétét (vagy hianyat) egy adott csoporton belil alulrél felfelé haladva kell
megvizsgalni, mert az egyes szintek az eléz6ekre épiilnek ra. A valésagban, ha a csapat hajlamosnak
bizonyul akarcsak az egyik tényezére — vagyis annak hianyara —

b

azaz, ha hagyjuk, hogy az 6t
rendellenesség egyike megjelenjen, a csapatmunka hatékonysaga maris hanyatlasnak indul. A
tovabbiakban Sinek (2009) és Lencioni (2016) modelljeit hasznaljuk fel kutatasi munkank soran.

Anyag és modszer

Onall6 kutatisunk célja az volt, hogy felmérjiik, milyen 6sszefiiggés van a valaszadok munkaltat6i
altal a teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt csoport, valamint:

— avezetdi kvalitasok,

— asikeres csoport jellemzdi,

— az idedlis csoporttagok jellemzéi

— és a dolgozoi elkotelezettség kozott.

1. tablazat: Vizsgalati minta bemutatasa

NEM t6

né 100 (71%)
férfi 40 (29%)
ELETKOR SZERINTI FELOSZTAS £6
"Baby-boom’ generaci6 (sziletett 1946-1964) 16 (11%)
"X’-generacio (sziletett 1965-1979) 62 (44%)
Y’-generaci6 (sziletett 1980-1994) 55 (39%)
"/’-generaci6 (sziletett 1995-2010) 7 (5%)
ISKOLAI VEGZETTSEG f6
alapfoku vagy egyéb végzettség 3 (2%)
kozépfoka végzettség 27 (20%)
fels6foku szakképzés v. f6iskolai végzettség 62 (44%)
egyetemi szintd vagy ennél magasabb végzettség 48 (34%)
MUNKAHELY TIPUSA £6
allami tulajdonu cég 29 (21%))
magantulajdonban 1évé kisvallalat 06 (47%)
multinacionalis nagyvallalat 25 (18%)
egyéb 20 (14%)
BETOLTOTT POZICIO f5
alkalmazott 85 (61%)
kozépvezetd (alkalmazott beosztottakkal) 31 (22%)
felsévezetd (kbzépvezetd beosztottakkal) 4 (3%)
tulajdonos 14 (10%)
egyéb 6 (4%)

Forrds: sajat kutatis alapjian sajit szerkesztés
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A kutatas megkezdése el6tt megfogalmazott kutatasi hipotéziseink az alabbiak voltak:

1. hipotézis: A vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt csoport mikodéséhez
sziikséges, hogy a csoport tagjai egyénileg is rendelkezzenek a Patrick Lencioni "Idedlis
csapatjatékos" modelljében szereplé harom kdvetelménnyel: alazat, lelkesedés és emberismeret.

2. hipotézis: A vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt csoport mikoédéséhez
szitkséges a Simon Sinek-féle vezet6i készségek megléte a csoport vezet6jénél.

3. hipotézis: A vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt csoport mikodéséhez
szitkséges, hogy a csoport a Patrick Lencioni-féle 6t tényezének megfeleljen: eredmények,
felel6sségvallalas, elkotelezettség, konfliktuskezelés, bizalom.

4. hipotézis: A vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek {télt csoportokban a
csapattagok elkGtelezettebbek a szervezet irant.

Mind a négy kérdéskort abbdl a szempontbdl vizsgaltuk, hogy a csoport, amelyben a valaszadd
mindennapi munkajat végzi, a munkaltatéjatol (vezetdjétdl) kapott visszajelzés alapjan eredményes-
e. A hipotézisek vizsgalatahoz a primer kutatas eszkozeként a kvantitativ kérdéives adatfelvételt
valasztottuk. A kérdéiv elkészitéséhez a Google mindenki szamara elérhet6 online kérddiv
szolgaltatasat hasznaltuk. A vizsgalati minta Osszetétele az 1. tablazatban lathato.

A valaszadoknak vezetGjikkel k6zosen eltoltott munkaéveinek szama atlagosan 6 év, szorasa
pedig 6,7 év. A leggyakrabban el6fordul6 kozosen végzett munka ideje a 2 év, a kozépsé érték
pedig 4 év. A primer, kérd6ives kutatas lebonyolitasa 2020. januar 28. és februar 7. kozott tértént
véletlen mintavételezési eljarassal.

Kutatasi kérdéivek
A kutatashoz kizarélag sajat kérdéiveket hasznaltunk. A hat kérdéivet sszesen 140 £6 toltotte ki.

1. Az Altalanos kérdéiv demografiai adatokra vonatkozé kérdéseket tartalmazott (nem, életkor,
iskolai végzettség), valamint a jelenlegi munkaviszonnyal és felettessel kapcsolatos harom altalanos

kérdést (munkahely tipusa, betoltott pozicio, jelenlegi felettessel a munkahelyen kozosen eltoltott
ido).

2. Csoport eredményesség mérészamai
Ez a 6 tételbdl all6 kérdéssor képezte a vizsgalat alapjat. Megkérdeztuk a valaszadokat, hogy a
munkahelytikon alkalmaznak-e egyéni, illetve csoportos teljesitményértékelést. Ha igen, legutobb
hogyan értékelték a valaszado, illetve csapatanak munkajat (kivald, megfelelt, atlag alatti, er6sen
fejlesztendd). Valamint rakérdeztiink arra is, hogy a valaszadé mennyiben értett egyet a kapott
teljesitményértékeléssel. A valaszadoknak erre egy négyfoka skalat alkalmazva kellet valaszolni,
melyben az 1-es érték azt jelentette, hogy egyaltalan nem értenek egyet, a 4-es pedig azt, hogy
teljesen egyetértenek.

A kapott értékeket Gsszevetettik minden egyes tovabbi kérdéiv eredményével, mivel ezt a
kérdSivet mind a négy hipotézis bizonyitasahoz felhasznaltuk.

3. Vezet6i készségek

A vezet6 értékeléséhez egy 10 zart allitasbol allo kérd6ivet dolgoztunk ki. Ezek a kérdések a Simon
Sinek altal kiemelt fontossagunak tekintett 6t vezet6i készség meglétének mértékére kérdeznek ra
olyan médon, hogy 1-1 db allitas vonatkozik mind az 6t alapértékre, majd szintén 1-1 db ellen6rz6
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kérdést tartalmazott a kérd6iv mindegyik tényezére (bizalom, biztonsagos 1égkor,
informacidéaramlas biztositasa, felel6sség-megosztas, inspiracio).

A vialaszadoknak a felettestikkel kapcsolatos allitasokat szintén négyfoku skalan kellett
értékelnitik, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy az éllitassal egyaltalin nem értenck egyet
(egyaltalan nem igaz), a 4-es pedig azt, hogy az allitassal teljesen egyetértenck (teljes mértékben
igaz). A kapott értékeket Gsszevetettiik az el6z6 kérd6iv eredményeivel, és mindezt felhasznaltuk a
masodik hipotézis bizonyitasahoz.

4. A sikeres csoport 6t tényezdje

A negyedik kérd6iv a Patrick Lencioni altal leirt 6t csoporttényezére kérdezett ra, melyek hianya —
Lencioni modellje alapjan — mtkodési rendellenességet okoz egy csoportban (bizalom, konstruktiv
vitazas, elkotelezettség a dontések és lépések mellett, szamonkérés lehet6sége, kozos célok és
eredmények el6térbe helyezése). 1-1 db allitas vonatkozott mind az 6t tényezére, majd szintén 1-1
db ellenérzé kérdést tartalmazott a kérdéiv az egyes elemekre. A valaszadoknak az allitisokat egy
ugyancsak négyfoka skalan kellett értékelnitik, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy az allitas
egyaltalan nem igaz, a 4-es pedig azt, hogy az allitas teljes mértékben igaz. A kapott értékeket szintén
Osszevetettitk a masodik kérd6iv eredményeivel, a harmadik hipotézis bizonyitasahoz.

5. Idealis csapatjatékos

Lencioni ,,Idedlis csapatjatékos” modelljében szerepl6 harom kovetelmény: alazat, lelkesedés és
emberismeret. A harom jellemz6hoz a kérd6iv 6todik részében Gsszesen 6 db kérdés tartozott.
Ezek a kérdések a harom nélkilézhetetlen tulajdonsag meglétének mértékére kérdeztek ra olyan
moédon, hogy 1-1 db allitas vonatkozott mindegyik alapértékre, majd szintén 1-1 db ellen6rz6
allitast tartalmazott a kérd6iv az egyes alaptulajdonsagokat illetéen. A kapott valaszokat ugyancsak
a masodik kérd6iv eredményeivel hasonlitottuk Ossze, hogy bizonyitani tudjuk az elsé
hipotézisunket.

6. Dolgozdi elkotelezettség

A dolgozéi elkbtelezettség vizsgalatdhoz hat elembdl allé kérdSivet hasznaltunk, melyet szintén
négyfoka skalan kellett értékelni, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy valaszadd az allitassal
egyaltalan nem ért egyet, a 4-es érték pedig azt, hogy teljesen egyetért azzal. Rakérdeztiink, hogy a
valaszadé mennyire elégedett a jelenlegi munkahelyével, pozicidjaval, csapataval és vezetSjével,
valamint tervez-e 1-2 éven belll poziciét vagy munkaltatot valtani. A kapott eredményeket ez
esetben is Gsszevetettiik a masodik kérdéiv eredményeivel, hogy bizonyitani tudjuk a negyedik
hipotézist.
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Eredmények
Els6 1épésként Gsszesitettik a killonb6z6 kérdbivek statisztikai adatait (2. tablazat):

2. tablazat: Statisztikai Gsszesités

c:::;)liitzjz(ril(;k Idealis Vezet6i Sikeres Dolgozéi
, , | csapatjatéko | készségek csoport elkotelezettsé
eredme:yesseg s (Lencioni) |  (Sinek) (Lencioni) o

Elemszam N =101 N =140 N = 140 N = 140 N = 140
Terjedele
m R = 4,0000 R =2,6667 | R=28000 | R =2_8000 R = 2,8333
Median Me = 2,6250 | Me = 3,5000 | Me = 3,4000 | Me = 3,0000 | Me = 3,0000
Atlag X = 2,6597 X'=34167 | X=32264 | X=29557 X = 3,0536
Szoras o = 1,0045 o =04771 o = 0,6651 o = 0,6376 o = 0,8080

Forrds: sajat kutatas alapjin sajit szerkesztés

A valaszadok a munkahelyi teljesitményértékelés alapjan éppen csak megfeleléen eredményes
csoportokban dolgoznak (atlag 2,6597). Az eredményes csoportok human tényezéi kozil
onmagukat, mint csapatjatékosok értékelték a legmagasabbra (atlag 3,4167, a maximalis 4 pontbol),
a legmagasabb kozépértékkel (3,5) és legalacsonyabb szoérassal (0,4771). Vagyis ugy latjak, hogy még
akkor is, ha a munkahelyi teljesitményértékelés alapjan csoportjuk kevésbé eredményes, 6k maguk
rendelkeznek az idedlis csapatjatékos modell-ben Lencioni altal leirt harom tulajdonsaggal.
Ugyanakkor a valaszadok, az atlag és medianértékek alapjan, feletteseiket is magasan értékelték.
Ugy lattak, vezet6iiik rendelkezik a Sinek altal lefrt 6t alapvetd vezetdi készséggel. Csoportjukat mar
valamivel kevésbé értékelték pozitivan (atlag 2,9557), de Osszességében inkabb egyetértettek azzal,
hogy csoportjuk rendelkezik a Lencioni altal leirt sikeres csoport 6t tényezdjével. Valamint, az
utols6 kérdbivre adott valaszok alapjan, a valaszadok alapvetSen tgy érzik, hogy elkotelezettek a
munkahelytk, munkaltatéjuk iranyaba.

Fontos kiemelni, hogy a valaszadok 78%-a fels6foku szakképesitéssel vagy fels6foku
végzettségeel rendelkezik, mikézben a magyar munkaerépiacon foglalkoztatottak esetén ez az arany
csupan 32%.

A hipotézisek bizonyitasahoz a Pearson-féle korrelacios egyttthatot hasznaltuk (r).

1. hipotézis: az eredményes csoportok és a Lencioni-féle ideilis csapatjitékos
Osszefiiggésel

A vizsgalatban részt vevé valaszadok csoportjanak eredményessége a vallalati teljesitményértékelés
alapjan, valamint a valaszadok 6nmagukkal kapcsolatos értékelése, mint idealis csapatjatékosok 0,3
alatti korrelaciés értéket mutat (r = 0,2700). Ez alapjan gyenge kapcsolat mutathaté ki egyiranya
egyuttmozgassal az eredményes csoportok és a kézott, hogy a csapattag egyénileg is rendelkezik-e
a Lencioni ,,Idedlis csapatjatékos” modelljében szereplé harom kévetelménnyel. A valaszadok ugy
vélik, hogy ha a visszajelzések alapjan kevésbé eredményes csoportban dolgoznak, munkaltatdjuk
vagy felettesiik kevésbé pozitiv visszajelzést adott a szamukra a vallalati teljesitményértékelés soran,
bizonyos aranyban &k ez esetben is rendelkeznek a fent emlitett harom tulajdonsaggal: alazat,
lelkesedés és emberismeret.
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126
131
136

e CSOPORT ES EGYEN EREDMENYESSEGE (VALASZADO
TELJESITMENYENEK ERTEKELESE ALAPJAN)
3. abra: Az eredményes csoportok és a Lencioni-féle idealis csapatjatékos osszefiiggései
Forrdas: sajat szerkesztés, N = 140 fo

Az 3. abran lathatéak a valaszadé munkahelyi csoportjanak eredményessége, valamint a
valaszadé 6nmagaval kapcsolatos, Lencioni "Idealis csapatjatékos" modelljének alapjan tortént
értékelése kozotti Gsszefiiggések.

2. hipotézis: az eredményes csoportok és a Sinek-féle vezetéi készségek
Osszefiiggésel

A vizsgalatban részt vevé valaszadok csoportjanak eredményessége a vallalati teljesitményértékelés
alapjan, valamint a vezetdi készségek kozotti 6sszefiiggés valamivel 0,3 feletti korrelacios értéket
mutat (r = 0,3314). Azaz egyiranyu egyiitt mozgassal jar6 kézepes erésségli kapcsolat azonosithato
az eredményes csoportok és a vezetbi készségek kozott. A valaszadok ugy gondoljak, hogy ha a
vezet6i visszajelzések alapjan eredményes csoportban dolgoznak, akkor felettesiik rendelkezik a
Sinek modelljében leirt 6t alapvetSen fontos vezetéi készséggel: bizalom megteremtése,
biztonsagos légkér megteremtése, informacio-aramlas biztositasa, felel6sség-megosztas, inspiracio.
A 4. abran lathaté eredmények azt mutatjak be, hogy milyen 6sszefiiggések talalhatéak a valaszado
munkahelyi csoportjanak eredményessége, valamint a valaszado felettesének Sinek-féle modell
alapjan tortént kiértékelése kozott.
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4. abra: Az eredményes csoportok és a Sinek-féle vezetdi készségek osszefiiggései
Forras: sajat szerkesztés, N = 140 fo

3. hipotézis: az eredményes csoportok és a Lencioni-féle sikeres csoport
Osszefiiggésel

A vizsgalatban részt vevé valaszadok csoportjanak eredményessége a vallalati teljesitményértékelés
alapjan, valamint ezen csoportok valaszadok altali értékelése Lencioni sikeres csoportokra
vonatkozoé 6t tényez&s modellje alapjan 0,4 kozeli korrelacids értéket mutat (r = 0,3759). Eszerint
kozepes erésségli kapesolat mutathaté ki egyiranyu egytittmozgassal a ténylegesen eredményes
csoportok és a szakért6k altal sikeresnek leirt csoportok tulajdonsagai kozott. Mindez azt jelenti,
hogy egy konkrét eredményeket felmutatni képes munkahelyi csapatban valoszindsithetéen jelen
van egy bizalmi 1égkor, lehet6ség van konstruktiv vitazasra, a csapat tagjai elkotelezik magukat a
meghatarozott dontések és 1épések mellett, biztositott a lehet6ség a szamonkérésre, és a
csapattagok el6térbe helyezik a k6zos célokat.

Az 5. abran lathatéak a valaszadé munkahelyi csoportjanak eredményessége, valamint a sikeres
csoportok Lencioni-féle 5 tényezdje kozotti Gsszetiggések.
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5. abra: Az eredményes csoportok és a Lencioni-féle sikeres csoport dsszefiiggései
Forrds: sajat szerkesztés, N = 140 fo

4. hipotézis: az eredményes csoportok és a dolgozoi elkotelezettség Osszefiiggései

A vizsgalatban részt vevé valaszadok csoportjanak eredményessége a vallalati teljesitményértékelés
alapjan, valamint a valaszadok dolgozéi elkotelezettsége 0,3 feletti korrelaciés értéket mutat (r =
0,3106), mely kozepes erésségi kapcsolatot jelez egyiranyu egyiitt mozgassal az eredményes csapat
és az elkotelezett csapattagok kozott. A vallalatok szamara kilonosen fontos a tehetségek
megtartasa és a fluktuacié csokkentése. Kutatasunk kapcsolatot talalt a csapatok eredményessége
és akozott, hogy egy csapattag mennyire elégedett a helyzetével a jelenlegi poziciéjaban. Mindez
pedig kihat arra is, hogy szeretne-e tovabbra is a csoport része maradni. A vélaszok alapjan
elmondhato, hogy egy eredményeket felmutatni képes csoportban dolgozé személy hosszabb tavon
is szeretne a csapatban, a vallalatnal maradni, és nem tervez munkahelyvaltast 1-2 éven beldl. A 6.
abran lathat6é eredmények azt mutatjak be, hogy milyen Osszefliggések talalhatdak az valaszado
munkahelyi csoportjanak eredményessége, és a valaszadé dolgozdi elkotelezettsége kzott.
Osszefoglalva, a Pearson-féle korrelaciés vizsgalat alapjan megvizsgaltuk mind a négy kutatasi
hipotézisiinket, melyek részben beigazolodtak. A vizsgalt valtozok pozitivan, de gyenge- vagy
kozepes erésséggel korrelalnak egymassal mind a négy feltevés esetén.
Gyenge kapcsolat mutathaté ki a vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt
csoportok és az idealis csapatjatékos valaszado altali megitélése kozott (r=0,2700). Ugyanakkor
kozepes er6sségli Osszefliggést talaltunk a dolgozai elkotelezettség tekintetében, gy kijelenthetjiik,
hogy az eredményes csoportokban dolgozok, nagyobb valdszintséggel elégedettek a

munkahelytikkel, és kisebb aranyban terveznek munkakort vagy munkahelyet véltani az
elkévetkezendd 1-2 évben (r = 0,3100).
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6. abra: Az eredményes csoportok és a dolgozoi elkotelezettség osszefiiggései
Forras: sajat szerkesztés, N=140 fo

Mérsékelt bizonyossaggal, de kijelenthetjik tovabba azt is, hogy az eredményes csoportok
vezet6i rendelkeznek a kiemelten fontos vezetéi készségekkel (r = 0,3314), illetve szintén
kozepesen erds Gsszefiiggést mutatva azt is bizonyitani tudtuk, hogy ezen eredményes csoportok

rendelkeznek a kutatok altal meghatarozott sikeres csoportok legjellemz6bb tulajdonsagaival
(r = 0,3759).

Kovetkeztetések és javaslatok

Az 1. hipotézis, mely szerint az eredményes csoport mikodéséhez sziikséges, hogy a csoporttagok
rendelkezzenek a Lencioni-féle alapértékekkel (alazat, lelkesedés és emberismeret) bebizonyitast
nyert. Ebben az esetben azt tudtuk felmérni, hogy a kit6lt6, mint csoporttag sajat bevallasa szerint
rendelkezik-e a megnevezett harom tulajdonsaggal. Mind az alapallitasok esetében, mind az azokat
ellenérizni szandékozo allitasok soran magas értékek sziilettek (valamennyi esetben minimum 81%
pozitiv valasz érkezett). Ha az egyébként magas értékeken valahol még javitani lehetne, az a
lelkesedés mértéke, mivel mindkét esetben ez a tulajdonsag kapta a legalacsonyabb értéket.

Az 2. hipotézis esetében, mely szerint egy eredményes csoport mikédéséhez sztikséges a Sinek-
téle valamennyi vezetSi készség megléte a csoport vezet6jénél, elég magas aranyban azt a
visszajelzést kaptuk mind az alapallitasok, mind az ellenérzé kijelentések esetében, hogy a

csoportvezetOk rendelkeznek ezekkel a képességekkel, {gy ezt a hipotézis is bebizonyitast nyert.
Kovetkeztetésiinket szintén az egyszert (szazalékos) tobbség alapjan hoztuk meg. A magas
szazalékos értékek miatt nem latunk tovabbi vizsgalédasra okot ad6 tényezét, kivéve egy készséget,
ez pedig a k6zos felel6sség-vallalas az engedelmességgel szemben. Ezt is csak a pozicidjanak az
elsé helyrél az utolso helyre kertlése miatt és ennek a valtozasnak a 10%-ot meghaladé kilénbsége
miatt, ami kiugré a tobbi tényezé kisebb valtozasahoz képest.

A 3. hipotézis a munkavallalok és a vezetSk legfontosabb készségei utin mar a csoportok
mikodésére vonatkozott és {gy szolt: ,,a vallalati teljesitményértékelés alapjan eredményesnek itélt
csoport mikddéséhez sziikséges, hogy a csoport a Lencioni-féle 6t tényezének megfeleljen”. Ez a
hipotézis részben bebizonyitast nyert. Alapveten magas értékek szilettek, tehat altalanossagban
elmondhatjuk, hogy a jol teljesité csoportokra valéban igaz, hogy jol veszik az akadalyokat az 6t
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rendellenesség lekiizdésére. Azonban volt egy kiugro értékvaltozas, mégpedig a konfliktus-keriilés
Osszetevl esetében. Az alapallitasoknal még 87% nyilatkozott pozitivan errdl a tényez6érol, de az
ellen6rz6 allitasoknal mar csak 55%. Ezért a megfelel6 konfliktus-kezelés megléte a csoportoknal
szamunkra nem bizonyitott.

A 4. hipotézis, amely az elkételezettségre vonatkozott (,,az eredményesnek {télt csoportokban a
tagok lojalisabbak a szervezet irant, azaz kisebb aranyban terveznek valtast 1-2 éven belil”),
bebizonyitast nyert, hiszen mindkét esetben (munkahely és pozicié) magas aranyban nyilatkoztak
ugy, hogy nem terveznek valtast a kézeljovében, ha az egyszerd szazalékos tobbséget vessziik
figyelembe. Ami miatt tovabbi vizsgalat targyava tennénk ezt a teriiletet, az a nagy arany-csokkenés
mindkét tényez6 esetében. Ehhez elsé 1épésekként megnéztilk a munkahely- vagy poziciovaltas
miértjét, valamint, hogy az életkor befolyasolja-e a lojalitast. Elsé esetben egyértelmd a vezetd
kozponti szerepe az elkotelezettség tekintetében, mert mindkét esetben (munkahely- és
poziciovaltas) elsé szamu okként jott ki a statisztikakban. Ezt kévette munkahely-valtasnal a
pozicioval val6 elégedetlenség. Utolsé helyek egyike volt a csoport, mint ok, valamint munkahely-
valtas esetében maga a munkahely. Ezt a tényt, vagyis hogy munkahely-valtaskor legkevésbé a
munkaaddval elégedetlenek a tavozo kollégak a mai, munkaeréhianyos allapotban kiemelten kellene
figyelni, és preventiv programokat megvalositani (pl. munkakor-rotacio, atképzés, stb.). Ugyanilyen
kiemelt fontossaggal kezelnénk a megfelel6 vezetSk kérdését, hiszen kulcsszerepiik a szakirodalmi
részben is megerdsitést nyert és a statisztika is alatamasztotta. Masodik legfontosabb teends (a
megosztott elsé helyezés utan) a poziciok felulvizsgalata és ahol lehet, gazdagitiasa a munkavallaléi
elégedettség novelése érdekében.

Legfontosabb javaslatainkat a kvetkezkben foglaljuk Ossze:

— a munkavallalok esetében a legfontosabb fejlesztend terilet a lelkesedés elGsegitése és

— novelése

— avezetSk leginkabb a k6z0s felelgsségvallalas iranyaba kellene, hogy elmozduljanak, ha egyre

— sikeresebb csapatokat szeretnének iranyitani

— a csoportok mikoédésében a konstruktiv vitazasra, az eredmények elismerésére és a

— szamonkérés megvalositasara kellene még nagyobb hangsulyt fektetni

— a cégek vezetbfejlesztéssel és a poziciok tudatosabb, testhezallobb kialakitasaval sokat

tehetnek

— a munkavallaléik elkotelezettségének erdsitésében

— eredményesebb mikoédés érthetd el, ha a szervezetek célokat ttiznek ki és azt érthetéen

— kommunikaljak a munkavallal6ik felé is.

Zard gondolatként azt a megallapitasunkat szeretnénk megosztani, hogy a hatékonyan mikédé
csoportokat megvizsgalva azt talaltuk, hogy szamos kulcstényezé valoban magas szinten van jelen
ahhoz, hogy a kivant eredményeket elérjék ezek a csapatok. Ha ennél is nagyobb sikereket
szeretnének felmutatni, illetve céljuk az ,idealis” munkavallalok megtartasa, akkor val6jaban
finomhangolasra van szitkség a gyengébb eredményt mutaté terileteken. Ez nem kis er6feszitést
igényel, féképp akkor, ha gondolkodasmoédbeli- vagy magatartas valtoztatassal lehet csak
megvaldsitani. Azonban ezt a belefektetett energiat a piac és ezaltal a profit roévid idén belil
’meghalalhatja’.
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