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CSAPATEPITO PROGRAMOK HATASA A VALLALATON
BELULI KOMMUNIKACI(')RA ES A MUNKAHELYI
LEGKORRE

Hampel Gyérgy — Mendlerné Oszmayer Agnes — Zsotér Brigitta

Absztrakt: A csapatépité programoknak, kozosségi eseményeknek fontos szerepe van egy
vallalkozas életében. A munkavallalok egymassal valo jo kapcsolata megkdnnyiti a kommunikaciot
és jobb mindségli munkavégzést, produktumot eredményez. A csaladias kornyezet és jo
munkakoriilmények hozzajarulnak a dolgozdi elégedettséghez, vallalat iranti elkotelezettségéhez.
Egy dél-alfoldi élelmiszerfeldolgozo kisvallalkozds munkavallaldinak korében felmérés készitettiink
arrol, hogy hogyan értékelik a vallalatvezetés elmult 3 évben tett ilyen irdny torekvéseit. A felmérés
eredményei alapjan a dolgozok pozitivan értékelik a csapatépitd, kozosségformald szandékkal
bevezetett programokat. Szivesen vesznek részt a programokon, javult a cégen beliili kommunikacio
¢s a munkahelyi 1égkor is.

Abstract: Team building programmes and community events play a crucial role in the life of a
business. Good employee relationships facilitate communication and result in better quality work and
products. Family environment and good working conditions contribute to employee satisfaction and
commitment to the company. We surveyed the employees of a small food processing company in the
Southern Great Hungarian Plain on how they evaluated the company management's efforts in this
direction over the last three years. Based on the survey results, the employees appreciate the
programmes introduced with the intention of team building and community formation. They willingly
participate in the programmes; communication within the company and the working atmosphere have
also improved.
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1. Bevezetés

A csapatépitd, kozosségformalo programoknak kiemelkedd szerepe van egy vallalat
sikeres miikodésében, fejlddésében ugy a kis- és kozépvallalkozasokban, mint a
nagyvallalatoknal. Tanulméinyunkban annak hatasat vizsgaltuk, hogy miként
értékelik egy dél-alfoldi élelmiszer feldolgozé kisvallalat dolgozoi a vezetdség azon
torekvéseit, hogy a csapatépitd ¢és kozdsségi programok hatdsara javuljon a cégen
beliili kommunikacié és a munkahelyi 1égkor.

Az altalunk tanulmanyozott cégnél egyre gyakoribba valtak a dolgozok kozotti
verbalis konfliktusok, a fesziilt 1égkor, és a dolgozoi 1étszam gyors ndvekedésével
egyre kevésbé ismerték egymast az alkalmazottak, megsziinni latszott a korabban
megszokott csaladias légkor. Ennek enyhitésére ¢és orvoslasira a nyaranta
megszervezett egynapos csapatépitd, az Gtévente szervezett tengeri hajokirandulés
¢s az évértékeld vacsora sem volt elegendd.

Kérdésként meriilt fel, hogy hogyan javitsanak a dolgozdi megelégedettségen,
ezért az elmult években szamos torekvés tortént a vezetdség részérdl. A vallalat
negyedévente kiad egy folyoiratot, amelyben az iigyvezetd €és a kozépvezetdk is
beszamolnak az elmult 4 honap fontosabb eseményeirdl, fejlesztésekrdl, igy minden
dolgoz6 megtudhatja, hogy a sajat munkateriiletén kiviil milyen munkék folynak,
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milyen iranyba halad a cég. Az 0j dolgozdk bemutatkozédsai, valamint egyes
munkavallalok hobbijainak ismertetései, és kiilonbdzd programajanlok is helyet
kapnak a lapban. Minden nyaron megrendezésre keriil egy Csaladi nap, ahol a
dolgozok megismerhetik egymds csaladjat, egyiitt eltolthetnek egy délutant,
szabadtéri jatékokat jatszhatnak. Megalakult a cég teniszklubja, évente tobbszor
szerveznek hazibulit és kozos tirazast, tovabba a dolgozok sziiletésnapjat kdzosen,
tortaval linneplik.

Megkértik a munkavallalokat, hogy toltsenek ki egy kérddivet arra
vonatkozdan, hogy hogyan értékelik a fent emlitett programokat és azok hatasat a
munkahelyi légkorre és a munkahelyi kommunikéciora.

2. Irodalmi attekintés

Egy olyan munkahelyen, ahol a munkatirsak napi kapcsolatban vannak,
sziikségszerii, hogy jo viszony alakuljon ki (Zsotér et al., 2022), mert a csoportokon
beliili interakci6 és hatékony kommunikacié nélkiil nem lehetséges az eredményes
munkavégzés és konnyll egylittmiikodés (Szabo, 2019).

2.1. Munkacsoportok, csapatmunka és csapatépitd tréningek

A munkacsoportok valtozo tipusuak €s méretiiek lehetnek, kiilonb6zoé funkciokkal,
belsdé folyamatokkal, kiilsé kapcsolatokkal, azonban szamos olyan jellemzd van,
amelyek alapjan meg lehet hatdrozni egy alapdefiniciot. Ezek alapjan a
munkacsoport:

- két vagy tobb személybdl all,

- akik szervezetileg relevans feladatok elvégzésére allnak Ossze,

- egy vagy tobb kozos céljuk van,

- megallapitjak a feladatok kolesonos dsszefliggését,

- tarsas interakcioba lépnek,

- fenntartjak és meghuzzak a hatarokat,

- olyan szervezeti kontextusba szervezddnek, amely meghatarozza és

korlatozza az informaciok megosztasat mas csoportokkal (Kozlowski—Bell,
2013).

A csapatmunkat, mint szervezeti magatartast ugy definidljuk, mint egy csoport
tagjainak egy kitlizott cél elérésére tett Osszetett, hatékony ¢és eredményes
cselekvését, és mindez a csapatmunkakészségek ¢és a csapat hatékonysaganak
elemzésével végezhetd. A csapatmunkakészségek azok a modszerek ¢és
viselkedésformak, amelyek a feladat elvégzéséhez sziikségesek, csapathatékonysag
alatt pedig azt érjiik, hogy milyen mértékben éri el a csapat a kitlizott célokat (Yi,
2016). A csapatépitd tevékenységek meghatarozasaban négy kiilonalldo megkozelités
létezik, melyek kombindlhatok egymassal. Ezek a megkozelitések: (1) a
célmeghatarozas; (2) a szerepek tisztdzasa; (3) az egyének kozotti kapcsolatok
fejlesztése és (4) a problémamegoldd technikdk alkalmazasa. A célmeghatarozas
magaba foglalja a projekt vagy elvégzendd tevékenység altalanos ¢€s konkrét
céljainak ismertetését a csoport tagjainak szdmara, a csoporttagok aktivan részt
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vesznek az akcioterv kialakitasdban. A szerep meghatarozasa magaba foglalja az
egyéni szerepvallalasok és a csoportnormak, valamint a csapattagok megosztott
felelosségégnek tisztdzasat. Az interperszonalis folyamatok arra irdnyulnak, hogy a
személyes kapcsolatokat és felmeriild konfliktusokat tisztdzzak, megbeszéljék a
csoporttagok, ehhez egymas iranti bizalom és nyilt kommunikacio sziikséges. A
problémamegoldas a fobb problémak azonositasara helyezi a hangsulyt a csapat
feladataiban a feladathoz kapcsolddo készségek fejlesztése érdekében. Ebben az
esetben a csapat tagjai azonositjak a fobb problémakat, relevans informaciokat
generalnak, részt vesznek a problémamegoldasban és a cselekvési tervezésben,
valamint végrehajtjak, és értékelik a cselekvési terveket (Aga et al., 2016).

Az Osszetett versenykornyezetek novekvé kovetelményeivel szemben a
szervezetek az egylittmikodést és a csapatmunkat keresik a hierarchikus szinteken
¢s kultrdkon ativeld6 nagy ¢és kicsi kihivasok megolddsdban. A hatékony
csapatmiikddés biztositasanak egyik kulcsfontossagli eleme a csapattagok irdnti
bizalom. A metaanalizisek és attekintések mind a vezetést emelték ki, mint a bizalom
egyik legjelentdsebb meghatarozd tényezdjét €s a csapatbizalom megteremtdjét
(Boies et al., 2015).

A csapatépitd tréningek és tevékenységek szervezése sokszor hattérbe szorul a
vallalatok életében, ugyanis gondot okozhat a megfeleld tréning megtalalésa;
nehezen mérhetd az eredménytiik, nehéz elvalasztani a hatasukat mas hatadsoktol. Sok
tréning viszont még akkor is eredményesnek mondhatd, ha adott esetben nem, vagy
csak nehezen mutathatd ki a hatasa (Nyiri, 2008). A csapatépitd tevékenységek
hatékonyan javitjdk a csapatmunka képességét a csoportmunkat végzd
munkavallalok korében (Yi, 2016).

2.2. Munkahelyi kommunikéacio

A kommunikécio soran egymassal kapcsolatban 4ll6 felek valamilyen jelrendszer
segitségével képesek egymassal valamit kozolni, és ilyen modon befolyasolni
egymas viselkedését. A kommunikaci6 lehet egy vagy kétirdnyu, kozvetett vagy
kozvetlen, illetve autokommunikéacio (a feladd és a cimzett személye ugyanaz).
Megkiilonboztetiink a kommunikéacid csatorndja szerint verbalis, nonverbalis és
metakommunikaciot.

A konfliktuskezelés a szervezeti versenyképesség novelésének egyik
legfontosabb kérdése (Wang-Ting, 2011). A konfliktusok a szervezeti ¢let
elkeriilhetetlen és mindent athatd aspektusai. Az emberekrdl azt mondjak, hogy
konfliktusban vannak, ha az egyik személy tettei beavatkoznak, akadalyozzak vagy
mas modon kevésbé hatékonyak egy masik viselkedésében (Tjosvold, 1997). Mas
szoval, a konfliktus a kiilonbozé attitidok, hiedelmek, értékek vagy sziikségletek
kozotti  természetes nézeteltérés. Lehet személyes, interperszonalis vagy
csoportkdzi. A konfliktus hagyoméanyos nézete szerint ez negativ jelenség, és
komoly veszélyt jelent a hatékony csapatteljesitményre (Wang-Ting, 2011).
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2.3. Munkahelyi kornyezet €s elégedettség

A vallalati ipardgak talélése a meglévd képességekbdl szarmazd profit
maximalizalasan mulik, mik6zben felismeri és alkalmazkodik ahhoz, hogy az, ami
ma miikodik, az nem feltétlentil mikodik a jovoben (Hill-Birkinshaw, 2012). A
modern korban a szervezetek szamos kihivassal néznek szembe a kornyezet
dinamikus jellege miatt. Egy vallalkozas eldtt all6 szamos kihivas koziil az egyik,
hogy ki kell elégitenie alkalmazottai igényeit annak érdekében, hogy megbirk6zzon
a folyamatosan valtoz6 kornyezettel, sikereket érjen el és versenyben maradjon. Az
alkalmazottak hatékonysaganak, eredményességének, termelékenységének ¢&s
elkotelezettségének novelése érdekében a vallalkozasnak jo munkakoriilmények
biztositasaval kell kielégitenie alkalmazottai igényeit (Razig—Maulabakhsh, 2015).
A vezetoknek azonban néha nehézséget okoz, hogy szervezetiiket a valtozadsokhoz
igazitsdk, ha figyelmiiket a meglévd termékekre és folyamatokra korlatozzak
(Osborne—Hammoud, 2017). A munkavallal6i kapcsolatok, az innovacié elfogadasa
¢s a rovid tava profit maximalizilasa kozotti egyensuly megértése kritikus
fontossagu az lizleti vezetOk szamara, hogy biztositsak vallalataik életképes jovojét
(Hill-Birkinshaw, 2012).

A szervezeti termelékenységet az alkalmazottak eréfeszitései és elkotelezettsége
hatarozzak meg. A termelékenységre gyakorolt negativ hatdsokat okozhatjdk a
negativ interperszonalis viselkedések, amelyek csokkentik az alkalmazottak
elkotelezettségét. Abban az esetben, ha valtoztatnak a vezet6i magatartason,
kommunikécion, akkor megfigyelhetd a dolgozok aktivitdsdnak ndvekedése
(Osborne-Hammoud, 2017).

A megfeleld kommunikacié és a j6 munkahelyi kapcsolatok eldsegithetik a
termelés novelését, valamint ehhez nagy segitséget jelenthet a csaladias, de egyben
érdekes légkor egy védett munkakornyezetben, igy csokkentheté a dolgozok
bizonytalansaga, nagyobb lesz az elégedettség a munkahellyel kapcsolatban. Ily
modon az egymast személyesen nem ismerd dolgozdok is megtanuljdk jobban
értékelni egymast olyan esetben, ha k6zosen jelennek meg valahol. Emellett a
tervezési gondolkodas jol strukturalt folyamata bizalmat teremt a résztvevok kozott.
Ezen tilmenden a vizualizaci6 és a materialitas fontos szerepet jatszik a gondolatok
strukturdldsaban, az elképzelések lesziikitésében, érthetdveé tételében. Ezek a
vizualiz4ciok, illetve a csapatdinamikéaval kapcsolatos gyakorlatok csak személyes
talalkozasok soran valosulhatnak meg (Wagner—Growe, 2019). Lam és munkatarsai
(2003) azt vizsgaltak, hogy milyen hatassal vannak a munkahelyi juttatdsokra
vonatkoz6 nem teljesitett elvardsok a munkahelyi légkorre. Megallapitottak, hogy a
szubjektiv normak kolcsonhatasba 1épnek a munkaval valo elégedettséggel, de nem
elégedettség fokozasanak érdekében a j6 mentordlds, kommunikacié és a csaladias
légkort megteremtd kozdsségi programok novelésével novelhetd a dolgozodi
elégedettség egy munkahelyen.

A munkahelyi 1égkor pozitivan befolyasolja a munkaval valo elégedettséget
(Ashraf, 2019). A vezetdk részérdl tanusitott pozitiv hozzaallds, gordiilékeny
kommunikécié ¢és rugalmassag hozzdjarulnak ahhoz, hogy a munkavallalo
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biztonsagban, jol érezze magat a munkahelyén, ennek kovetkeztében pedig jobb lesz
a teljesitménye és az elkotelezettsége a vallalat irant. A szervezeti elkotelezettség
kialakitasa az alkalmazottak korében a szervezeti hatékonysag biztositasdnak egyik
fontos tényezdje. Az elkotelezett munkatidrsak ugyanis kedvezd szervezeti
eredményekhez vezethetnek. Megvizsgaltak az alkalmazottak felhatalmazasa, a
csapatmunka ¢és az alkalmazottak képzésének szervezeti elkotelezettségre gyakorolt
hatasat. Az eredmények azt mutattak, hogy a munkavallalok felhatalmazasa jelent6s
pozitiv hatassal van a szervezeti elkotelezettségre. A csapatmunka szervezeti
elkotelezettségre gyakorolt hatasa is pozitivnak és statisztikailag szignifikdnsnak
bizonyul és az alkalmazottak képzése jelentdsen pozitiv hatdssal van a szervezeti
elkotelezettségre (Hanaysha, 2016).

3. Anyag és mddszer

Az emlitett kisvallalkozas minden dolgozojat (33 £6) felkértiik a kérdoiv kitoltésére.
Az anonim moédon torténd kitoltésre online forméban vagy papiron volt lehetdség,
amelyre két hét allt rendelkezésre. A dolgozok készségesen vettek részt a
felmérésben, mindossze négyen nem vallaltdk a felmérésben vald részvételt.
alkalmazottak kérésére nem szerepel a véllalat neve a tanulmanyban. A kérddiven
minden program fel volt tiintetve, de a dolgozok csak azokat értékelték, amelyeken
részt vettek.

A kérddiven 6 kérdést tettiink fel, majd lehetdséget biztositottunk arra, hogy a
kitoltok hosszabban is kifejthessék észrevételeiket, otleteiket, véleményliket a
témaval kapcsolatban. A kérddivek kitoltése utan személyes elbeszélgetésekre is sor
kertilt a kitoltokkel.

A kérdoivvel 0sszegylijtott adatokat Microsoft Excel tdblazatkezeld programmal
értékeltik.

4. Eredmények és értékelésiik

Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy a kitoltdk fele kevesebb, mint 5 éve
dolgozik a cégnél, amelynek oka, hogy nemrégiben jelentds 1étszdmemelés tortént a
cég altal eldallitott termék iranti megnovekedett kereslet kovetkeztében. A
valaszadok 82%-a rendszeresen elolvassa a cég sajat kiadast folyoiratat, a maradék
18% néha, nincs olyan alkalmazott, aki ne olvasna egyaltalan az Gjsagot.

Az [. abran az lathatd, hogy a kitolt0k milyen aranyban vettek részt a
programokon.

Az éabran jol lathatd, hogy a legnépszeriibb programok az évzard vacsora, a
sziiletésnapi Ulinneplés, a hdzibuli, a nyari csapatépitd és a Csalddi nap. A
hajokirandulés alacsony népszertiségének oka tobbek kozott az lehet, hogy ez a
lehetdség azoknak a dolgozdknak all fenn, akik mar minimum 5 éve a cég
alkalmazasdban allnak.
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1. dbra: A programok részvételi aranya a kitolték korében (f6) (n=29)

Kitoltok (f6)
0 5 10 15 20 25 30
Evzar6 vacsora 28
Sziiletésnapi linneplés 26
= Hazibuli 24
>
o
s Nyari csapatépitd 22
)
& Csaladi nap 20
2
3 Hajokirandulas 4
Tuarazas 3
Teniszklub 2

Forras: sajat kutatas adatai alapjan a szerzék szerkesztése.

A 2. abrarol leolvashato, hogy mely programok mennyire nyerték el a dolgozok
tetszését. Az é4bra alapjan elmondhaté, hogy altalanossdgban tetszenek a
dolgozoknak a programok és kozosségépitd lehetdségek, szivesen részt vesznek
rajta. Nem volt olyan program, amelyre a nagyon nem tetszik értékelést adtak volna
a kitoltok.

Megkérdeztiik a dolgozokat, hogy érzésiik szerint valtozott-e a munkahelyi
1égkor a kozosségi programok hatasara. A kitoltok 55%-a tigy véli, hogy jobb lett,
22%-uk nem tudta megallapitani, 23%-uk szerint nem valtozott.

Megkérdeztiik azt is, hogy hogyan vélekednek a cégen beliili kommunikéciorol.
A kitoltok 50%-a szerint javult a bels6 kommunikacio, 29%-uk szerint nem
valtozott, 21%-uk nem tudta megallapitani.

Részletesen két kitoltd nyilvanitotta ki véleményét, 6k ugy vélik nagyon jok a
programok, varjak, hogy részt vehessenek rajtuk, illetve szorgalmaznak még tobb
kozos 1d6toltés rendszeresitését.

A személyes elbeszélgetések alapjan megallapithato, hogy a dolgozok értékelik
az Gjonnan bevezetett programokat, szivesen vesznek részt rajtuk. A tobb miiszakban
dolgozdknak a miszaktarsakkal vald viszonya javult, jobb a 1égkdr, kevesebb a
konfliktus a vezet6kkel és a miiszaktarsakkal is. A kozépvezetokkel vald beszélgetés
soran megtudtuk, hogy amiota jobban ismerik egymast a dolgozok, konnyebb a
beosztottakkal valé kommunikacid, konnyebben elfogadjdk a modositasokat és az uj
szabalyokat. A vezetok a csaladias 1égkor fenntartasara és apolasara torekednek,
nagyfoku rugalmasséagot tantsitanak a dolgozokkal szemben.
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2. abra: A kitoltok elégedettsége a programokkal (n=29)

m 1 - nagyon nem tetszik m 2 - nem tetszik m 3 - elmegy = 4 - tetszik m 5 - nagyon tetszik
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Forras: sajat kutatas adatai alapjan a szerzok szerkesztése.

5. Osszegzés

A felmérés eredményei alapjan elmondhato, hogy a dolgozok pozitivan értékelik az
elmult években csapatépitd, kozosségformald szandékkal bevezetett programokat.
Altalanossagban megallapithato, hogy szivesen vesznek részt a programokon, azok
bevezetése oOta javult a cégen beliili kommunikacio és a munkahelyi légkor is. Az
egy munkacsoportban dolgozok kozott javult a személyes kapcsolat, amely
hatékonyabb munkavégzéshez vezet, tehat a cég torekvései sikeresnek mondhatok.
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