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A VISSZAJELZES ES KOMMUNIKACIO HIANYA, MINT A
NEGATIV MUNKAHELYI LEGKOR FOBB OKOZOI
LABORATORIUMOKBAN

Bartalis Levente

Absztrakt: A munkahelyi 1égkor és csapatkohézid kiemelt szerepet jatszik a dolgozoi
elégedettségben és a szervezeti sikerben. Két nagysagrendileg hasonlé létszamu laboratoriumi
munkakozosség vizsgélatdval a kutatds feltarja, hogyan befolyasoljdk a kommunikéacios és
csapatépitd stratégidk a munkakornyezet altalanos hangulatat. Az eredmények szerint az ivd- €s
szennyvizvizsgalo laborban a dolgozok nagyobb mértékben igényelnek hosszabb, kiilsé helyszinii
csapatépitd programokat, mig a sormindség-ellendrzé laborban a kdzos képzések a preferaltak. A
vizvizsgald labor dolgozoi gyakran leterheltnek és kevésbé értékeltnek érzik magukat, ami negativ
hangulathoz vezet. A kutatés ravilagit, hogy a kommunikacios nehézségek és a visszajelzések hianya
motivaciovesztést okozhat, tovabba, hogy a testre szabott csapatépitd programok és a vezetdi
tamogatas novelése elésegitené a munkahelyi 1€gkor javitasat mindkét kozosségben.

Abstract: Workplace atmosphere and team cohesion play a crucial role in employee satisfaction and
organizational success. This study examines two similarly sized laboratory teams to explore how
communication and team-building strategies impact overall workplace mood. Results indicate that
employees in the drinking and wastewater testing lab prefer longer, off-site team-building activities,
while those in the beer quality control lab favour shared training sessions. Employees in the water
testing lab often feel more overburdened and less appreciated, contributing to a negative atmosphere.
The study highlights that communication challenges and a lack of feedback can lead to a loss of
motivation, suggesting that tailored team-building programs and increased managerial support would
improve workplace cohesion and satisfaction in both teams.

Kulcsszavak: kommunikacio, csapatépités, munkahelyi 1égkor, leterheltség
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1. Bevezetés

A munkahelyi beilleszkedés ¢€s szocializacid6 mind a szervezet, mind az 1j
munkavallald szaméra egyarant kiemelkedden fontos. Az 1) dolgozdk hatékony
integracidja nem csupdn azonnali produktivitdsuk novelését szolgalja (Kozak—
Csafor, 2016), hanem hosszu tavon is javitja munkateljesitményiiket és hozzéjarul a
szervezeti sikerességhez (Kun, 2010). A modern munkahelyeken egyre inkabb
elétérbe keriil a generacios kiilonbségek kezelése és az egylittmiikodés 0sztonzése,
melyek kulcsfontossaguak a szervezeten beliili 6sszhang biztositasaban és a k6zos
célok elérésében (Pato et al., 2018). A kompetenciak és személyiségjegyek szerepe
is alapvetd ebben a folyamatban, hiszen ezek hatarozzak meg, hogy az egyén milyen
moddon tudja reagalni a munkakori kovetelményekre és integralodni tud-e a
szervezeti kulturadba (Hegyi, 2012).

1.1. Motivacio

A munkahelyi motivacido €és a munkavallaléi elégedettség kérdései kiemelkedd
fontossaggal birnak a szervezetek sikeres mitkodése szempontjabol (Simonyi et al.,
2013). A motivacios elméletek ravilagitanak arra, hogy a munkavallalok
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elégedettsége nem csupan a bér vagy a munkakoriilmények fiiggvénye, mig a
motivacios faktorok, mint példaul az elismerés és a feleldsség, hosszi tavon
elengedhetetlenek a munkavégzés hatékonysagahoz. A munkatarsak €s a vezetok
kozotti kapcsolat, valamint a folyamatos motivalds kulcsszerepet jatszik a
teljesitmény novelésében (Boda, 2016), hiszen a munkavallaléi motivacio és a
szervezeti célok Osszhangja nélkiil a teljesitmény dramai mértékben csokkenne
(Koémiives et al., 2022). Az egyes generaciok eltérd elvarasai és motivacios igényei
pedig tovabbi kihivasokat jelenthetnek a modern munkaerdpiacon (KOmiives et al.,
2022). Jack Welch szerint a vallalat sikerét nem csupan a technikai tényezok, hanem
a motivalt és elkotelezett munkatarsak produktuma hatarozza meg (Boda, 2016). A
burnout, vagyis a kiégés fogalma szintén relevans, hiszen ez a jelenség, amely a
kronikus stressz kdvetkezményeként alakulhat ki, nemcsak a szakmai teljesitményt
befolyasolja, hanem a személyes ¢letmindséget is. A kiégés szindromija a
munkavallalok motivaciojara és teljesitményére is kihat, igy a prevencidja
1étfontossagu (Vladar, 2016).

1.2. Kommunikéacio

A szervezeti struktirdk ¢és a kommunikacios lehetdségek szoros kolcsonhatdsban
allnak egymassal, ahol a kommunikacido mindsége dontd hatdssal van a szervezet
teljesitményére. Bavelas kiemeli, hogy a csoporton beliil kialakulé6 kommunikacios
sémak meghatarozzak a csoport struktirdjat, a kozponti pozicidk eloszlasat és a
problémamegoldd képességet. A fogolydilemma 1is jol példazza, hogy a
kommunikécié hianyaban a csoportok képtelenek egyiittmiikodni a kozos cél
érdekében, igy a kommunikacié létfontossagl a szervezeti életben (Bakacsi, 2015).
A kommunikécios készségek iranti igény fokozottan megjelenik a munkahelyeken,
kiilonosen a nemzetkozi kornyezetben, ahol kiilonb6z6 generacioknak és eltérd
kulturalis hattérrel rendelkez6 munkavallaloknak kell egyiittmiikédniiik (Juhasz,
2016). A bels6 kommunikécio hatékonysagat befolyasoljak a csoportdinamikék, a
pozitiv 1égkor, amely a nyitottsagra és az Osszetartasra épiil, kedvezden hat a
kommunikéacid6 mindségére; mig a biirokratikus, hierarchikus struktirak gyakran
gatoljak a hatékony informacidaramléast (Berry, 1992). A nyelvhasznalat ¢s a
kommunikécios stilusok sokszinlisége meghatarozo a munkahelyi interakciokban. A
férfi és ndi nyelvhasznélat kozotti kiillonbségek €s a nyelvi varidciok rugalmas
alkalmazasa altal az egyének képesek alakitani kommunikécios stilusukat a szituacio
¢s céljaik fiiggvényében (Schleicher, 2002). Ebbdl adoddan a szervezetekben nem
beszélhetiink egyetlen, homogén nyelvhasznalati mintarol, hanem a nemi identitas is
szerepet jatszik a munkahelyi kommunikécio formaldsaban (Schleicher, 2002).

1.3. Konfliktusok

A munkahelyi konfliktusok és azok kezelésének vizsgalata az elmult évtizedekben
jelentds figyelmet kapott a szervezeti pszicholdgidban. A  klasszikus
szervezetelmélet kezdetben a konfliktusokat negativ jelenségként kezelte, amelyek
akadalyozzak a szervezet hatékonysagat és zavarokat okoznak. A modern
megkozelitések szerint a konfliktusok természetes velejaroi a csoportos €s szervezeti
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mukodésnek, és azok felszinre keriilése akar pozitiv valtozasokat is eléidézhet,
novelve a szervezet rugalmassagat ¢és kreativitdsat (Bakacsi, 2015). A
konfliktusokbol fakadd stressz sulyosan Dbefolyasolhatja a munkavallalok
teljesitményét és pszichés jollétét, amint azt a munkahelyi stresszre vonatkozd
kutatasok is kimutattak. A munkahelyi konfliktusok kialakulasa, valamint megoldasi
modjai nagymértékben fiiggenek az érintettek érzelmi allapotatol, €s mind a vezetok,
mind a munkavallalok felel6ssége a megfeleld kezelésiik (Soltész, 2018). Jelenleg
négy kiillonb6z6 generacio van jelen a munkaerépiacon — a baby-boomerek, az X, az
Y és a Z generaciok —, amelyek mind eltéréd értékrendekkel €s munkahelyi
attitidokkel rendelkeznek. Ez a sokféleség gyakran fesziiltségekhez vezet, hiszen a
generacios kiilonbségek megnyilvanulhatnak a munkastilusban, motivacioban és a
munkahoz valé hozzaallasban is (Szabo-Szentgroti et al., 2019). A munkahelyi
kornyezetben megfigyelhetd stresszorok, mint a tulterhelés, a szerepkonfliktusok,
valamint a valtozdsokhoz valé alkalmazkodas kényszere mind potencialis
konfliktusforrasok (Soltész, 2018). Tovabbi tényezéként jelen vannak a negyedik
ipari forradalom technologiai kihivasai is. A folyamatos valtozés és a technoldgiai
alkalmazkodas igénye olyan kihivasokat tamaszt, amelyek fokozzék a munkahelyi
fesziiltségeket (Borbély, 2019). Az egyének kiillonbozoé célokkal és motivaciokkal
rendelkeznek, és amikor ezek az elvarasok eltérnek a szervezet céljaitdl, az
érdekellentétek hatasara szintén konfliktusok alakulhatnak ki. Az ilyen tipusa
ellentétek kezelése kiillondsen fontos a szervezet hossza tavu fenntarthatoséga és
hatékonysaga szempontjabol (Barcsi et al., 2014; Simonyi—Zsotér, 2020). A nem
megfelelden kezelt konfliktusok rombolhatjak a munkahelyi 1égkort és negativan
befolyéasolhatjdk a dolgozok elkotelezettségét, mig a megfelelden kezelt
konfliktusok eldsegithetik az innovaciot és a szervezet fejlddését (Dedk, 2006). A
konfliktusok kezeléséért felelésok meghatarozasa és a lehetséges beavatkozasok az
adott konfliktus fazisatol figgnek. A hatékony konfliktuskezelés érdekében érdemes
kiilonb6zé megoldasi lehetdségeket biztositani, mivel a szervezet tagjai eltérd
preferencidkkal rendelkeznek a konfliktusaik kezelésében (Czifra et al., 2024).

1.4. Munkabhelyi jollét

A munkahelyi jollét fogalma napjainkban egyre nagyobb figyelmet kap, mivel
nemcsak a munkavallalok elégedettségére, hanem a szervezetek teljesitményére is
jelentds hatassal bir. A munkahelyi jollét kifejezés a munkavallalok munkéabol
fakado jollét-érzését jeloli, amely minden munkaval kapcsolatos elemet magaba
foglal (Dajnoki et al., 2020). A munkahelyi elégedettség, amely a munkahelyi
¢lmények €s a munkavégzes sikerélménye alapjan alakul ki, szoros kapcsolatban all
a munka mindségével, a munkakornyezet jellemzdivel és a vezetési stilussal (Page—
Vella-Brodrick, 2009; Balassa—Ko6phazi, 2018). A munkahelyi jollét tehat nemcsak
a szubjektiv boldogsagérzettl, hanem objektiv tényezoktdl is fligg, amelyek
befolyésoljak a munkavallalok életmindségét (Szanto et al., 2016). A munkavallalok
teljesitményének  javitdsa  érdekében a  teljesitményértékelés  szerepe
kulcsfontossagiiva valt a modern emberi er6forrds menedzsment gyakorlatdban. E
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rendszer célja nemcsak az alkalmazotti teljesitmény ndvelése, hanem a szervezeti
célok megvalositasa is (Karoliny, 2008).

A munkaviszony aszimmetrikus természetébdl addéddéan a munkavallalok
gyakran kiszolgaltatott helyzetben vannak a munkaltatoval szemben, ami
hangsulyozza a munkajog védelmi mechanizmusainak fontossagat (Szabd, 2024). A
munkajog célja, hogy az egyéni jogok védelme mellett biztositsa a kollektiv
szervezkedési szabadsagot és a részvételi jogokat, igy kiegyensulyozva a
munkavallalok és a munkaltatok kozotti hatalmi aszimmetriat. Az ilyen jogi keretek
nemcsak a munkavallalok gazdasagi €s szocialis érdekeinek védelmét segitik eld,
hanem hozzéjarulnak a munkahelyi jollét noveléséhez is (Szabd, 2024).

1.5. Csapatépités

A csapatépitd programok szerepe a modern szervezetek életében elengedhetetlen,
mivel ezek a tréningek hozzajarulhatnak a hatékonyabb csapatmunkahoz és a pozitiv
munkahelyi 1égkor megteremtéséhez. Az ismerkedési jatékok, szerepjatékok és
konfliktuskezelési szitudciok mind arra szolgalnak, hogy a résztvevdk jobban
megismerjék egymast, valamint felkésziiljenek a koz6s munkara, és hatékonyan
kezelj¢k a konfliktusokat (Dedk, 2006). Ezek az eszkozok a munkahelyi
kommunikécio javitasara is alkalmasak, ezért a cégek kiilonb6zo csapatépitd és
kézésségi programokat szerveznek a feszijltségek olddsara, és a cég belsc’S
hogy a csoport minden tagja vilagosan ertse és elfogad_]a a cég jovoképét, tlsztazottak
legyenek a szerepek, a felelosségek és a célkitiizések. A jovokép kialakitasa és a
feladatok pontositasa alapvetd a sikeres egyiittmiitkddéshez, emellett fontos, hogy
minden tag motivalt legyen a kapcsolatépitésre €s a tuddsmegosztasra (Bathory
Németh, 2012). A tréningek hatékonysdganak mérése és mindségi kritériumok
alapjan torténd fejlesztése pedig elengedhetetlen, hiszen ezek segitik a folyamatos
fejlodést és a harmonikus munkahelyi 1égkor kialakitasat (Endrédy-Nagy, 2013). A
csapatkohéziot tobb tényezo is befolyasolja, példaul az empatia, a megbizhatdsag,
valamint az egyének kozotti kapcsolatok mindsége. A sikeres csapatmunka
érdekében fontos, hogy a tagok képesek legyenek figyelni egymas érzéseire €s
sziikségleteire, valamint, hogy megbizhatoak legyenek a feladatok elvégzése soran
(Gulyéas—Turcsanyi, 2008). Ezek nem csupan szorakoztatd id6toltések, hanem célzott
tréningek, amelyek segitenek a munkavallalok kozotti kapesolatok erdsitésében, és
hozz4jarulnak a munkahelyi elégedettség noveléséhez (Somogyi, 2018).

Végiil, az alkalmazottak fejlesztése, kiillondsen a csapatépitd tréningeken
keresztiil, szdmos pozitiv kdvetkezménnyel jarhat. Ilyen példaul a szakértelem
naprakészen tartdsa, a motivacio és az elégedettség ndvelése, valamint a szervezeti
valtozasok eldsegitése. Mindezek hosszii tavon hozzajarulnak a szervezet
teljesitményének javulasahoz (Karoliny, 2008).
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2. Anyag és modszer

Két kis létszamu (6, és 12 f6s), munkakorileg megegyez6 laboratoriumi
mikrokozosséget valasztottam, amelyeknek az altalanos hangulatat, valamint a
csapatépité programokhoz valo hozzaallasat vizsgaltam.

A kérddives felmérés soran két fontos dolgot biztositottam, amely reményeim
szerint hozzasegitette a dolgozdkat az dszinte véleményiik felvallalasahoz:

- Azegyik akérdoiv teljes anonimitasa volt. Ennek érdekében feleletvalasztos
kérdéseket alkalmaztam nyitott kérdések helyett, elkeriilve ezzel a kéziras
esetleges felismerését. Emellett ugyanakkor el kellett tekintenem olyan
kérdésektdl, mint a valaszadd neme ¢és életkora, ami megkonnyithette volna
az eredmények rétegeltebb értékelését.

- A masik dolog, amir6l biztositottam a kérd6iv kit6ltéit, az volt, hogy az
egyes valaszokat sem munkatarsak, sem a vezet6ség szamara nem mutatom
be, az esetleges kellemetlenségek elkeriilése érdekében. Tovabba a laborok
vezetdségét kihagytam a kérddiv kitoltésébol.

A fentiek figyelembevételével az egyik laborban 5, a mésikban 11 f6 valaszait

rogzitettem.

Mindkét labor egy nagyobb anyacéghez tartozik, a cég szolgaltatasainak
mindségét ellendrzik. Az egyik laboratériumndl az anyavallalat altal gyartott sort
vizsgaljak, a beérkezd nyersanyagoktol egészen a kész sorig. Az itt dolgozd 5
laborans mind kitoltotte a kérddivet. A masik laboratoriumnal a helyi ivo- és
szennyviz szolgaltatd altal biztositott ivovizet és szennyvizet vizsgaljak. Itt 11
laborans dolgozik, 6k voltak a kérd6iv kitoltéi. Fontos megjegyezni, hogy mindkét
laboratorium dolgozoi kozott egy férfi laborans van, a tobbiek ndk. Az életkori
eloszlas hasonlé a két laborban: vannak fiatalabbak (24 — 35 éves), tapasztaltabbak
(35 —45 éves) és 45 évesnél id6sebb dolgozok is.

Egy tizenhdrom kérdésbdl allo kérddivet hoztam létre, melyet nyomtatott
formaban juttattam el a két laboratorium dolgozdinak. Eredetileg tobb kérdéssel
késziiltem, de kihagytam azokat, amelyek miatt elkeriilhetetlen lett volna, hogy a
magasabb fizetés felé tolodjon el a valaszadok gondolata. Jelen kutatas esetben
inkabb az emberi kapcsolatok oldalar6l szerettem volna vizsgalni a dolgozoi
elégedettséget, igy el kellett tekintenem a motivacio kérdéskorétol is.

3. Eredmények és értékelésiik

Az egyes kérdésekre adott valaszok megoszlasa tablazatos formaban lathato.

El6szor is a munkakozdsségeken beliil az emberi kapcsolatokra voltam kivancsi.
Ezt két kérdéssel vizsgéaltam: az egyik a személyes kapcsolatteremtéssel (1.
tablazat), a masik a munka kdzbeni kommunikacioval (2. tablazat) foglalkozik.
Megfigyelhetd (1. tdblazat), hogy a viz laborban nem okoz akkora nehézséget a
személyes kapcsolatteremtés, mint a sor laborban, ahol a szakmai kommunikécio
miikodik egy kicsit gordiilékenyebben, amig a viz labornal ez elég ,,docogdés” (2.
tablazat).
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1. tablazat: Kapcsolatteremtés nehézsége (f6)
»Mennyire tud kapcsolatot teremteni kollégaival?”

Megnevezés Sor labor | Viz labor
Nagyon kdnnyen 0 2
Konnyen 1 6
Kozepesen kdnnyen 3 0
Nehezen 1 3
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerzd szerkesztése.

A két tablazat (1. tdbldzat, 2. tabldzat) alapjan a sor laborban csapaton beliili,
akdr munkakori kommunikacié, mig a viz laborban a személyes kapcsolatok
kialakitdsa miikodik gordiilékenyebben. Viszont az egyértelmii, hogy mindkét téren
vannak nehézségek mindkét labornal.

2. tablazat: Kommunikaci6 nehézsége (f6)
»Mennyire tartja nehézkesnek a csapaton beliili kommunikaciot?”

Megnevezés Sor labor | Viz labor
Nem probléma 3 3
Nehéz 1 0
Doc6g0s 1 8
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Az jol lathatd (3. tdbldzat), hogy a rossz kommunikéciobol fakad a legtobb
nehézsége mindkét labor dolgozodinak. Ez a rossz kommunikacié a munkatarsak
kozott is felléphet, ami kisebb-nagyobb konfliktusokat sziilhet — a viz labornél ennek
a jelei a tablazatban is jol lathatoak. A vezetdség feldl is érezhetik a nem megfeleld
kommunikaciot a dolgozdk, ez hossza tdvon motivaciovesztéssel is jarhat.

3. tabldzat: Munkakori nehézségek (tobb valasz lehetséges, f6)
»Melyik tényezo okozza leginkabb a nehézségeket a munkakornyezetben?”

Megnevezés Sor labor (n=5) |Viz labor (n=11)

Rossz kommunikacio 5 9
Konfliktusok a kollégakkal 0 6
Tulzott munkaterhelés 0 4
Korlatozott er6forrasok 1 1

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Ennek megfeleléen alakultak a kovetkezd kérdés eredményei is (4. tdbldazat),
ahol megoldéasként mindkét munkacsoport a rendszeres visszajelzéseket preferalna,
ezzel javitva a kommunikaciot. Egyéb intézkedéseket is javasolndnak, amellyel
javitani lehetne a munkakornyezeten (példaul csapatépités, vagy tovabbképzési
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lehet6ségek), emellett a viz labornal a valaszadok tobb, mint fele érzi tigy, hogy jobb
munka- és pihen6id6 egyenstlyra lenne sziikség.

4. tablazat: Javito intézkedések (tobb valasz lehetséges, f6)
»Milyen intézkedéseket javasolna a munkakornyezet javitasara?”

Megnevezés Sor labor (n=5) |Viz labor (n=11)

Rendszeres visszajelzések 5 7
Jobb munka- és pihendidd egyensuly 0 6
Gyakori csapatépité programok 2 4
Tovabbképzési lehetdségek 2 2

Forras: sajat kutatdsi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Az 5.tabldzatban a preferalt csapatépitési modokat vizsgaltam, amelynél komoly
eltérés adodott a két labor kozott. Mig a sor labor dolgozdi inkébb a kozos képzéseket
valaszoltak, amivel a kozos fejlodést részesitik elényben, addig a viz labor dolgozo6i
inkdbb szabadidds programokat valasztandk; ez a nagyobb leterheltségbdl is
adodhat.

5. tabldzat: A csapatépité program tipusa (tobb valasz lehetséges, f6)
»Milyen tipusi csapatépito tevékenységeket tartana hasznosnak?”

Megnevezés Sor labor (n=5) |Viz labor (n=11)

SzabadidGs programok 2 11
Képzések, workshopok 4 1
Munkacsoportok kozotti versenyek 1 2
K 6z06s 6nkéntes tevékenységek 0 2

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

A 6. tabldzat alapjan lathatd, hogy a viz labor dolgozdi a nagyobb leterheltség
utan inkabb kiils6 helyszint véalasztananak csapatépitéshez, szemben a sor laborral,
ahol a tagok akar a munkahelyen is szivesen maradnak csapatépité foglalkozasok
érdekében, illetve akar az online tér nyujtotta lehetéségeket sem zarnak ki.

6. tablazat: Csapatépité helyszinek (tobb valasz lehetséges, £6)
»Milyen helyszineket javasolna a csapatépité programokhoz?”

Megnevezes Sor labor (n=5) |Vizlabor (n=11)

Kiils6 helyszinen (pl. park, rendezvényhelyszin) 3 11
Munkahelyen beliil 2 0
Online (pl. virtualis workshop) 1 0

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

A csapatépitd programokra szant id6 hossza (7. tdbldzat) szerint a sor labor
dolgozd6i inkabb a révidebb lefutasti programokat preferaljak, ellenben a viz labor
dolgozoival, akik inkabb tobb napos, de legaldbb fél napos csapatépitében
gondolkodnak. Ez 0sszefliggésbe hozhatd a tulzott terheléssel (3. tablazat), és a
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csapatépités helyszinével (6. tdblazat), ugyanis valoszinlileg egy pihentetd
kirdndulasként tekintenek a csapatépité programra, ami minél hosszabb, annal
inkabb segit a munkanapok kipihenésében.

7. tablazat: A csapatépité program idétartama (f6)
»Milyen idétartamu csapatépité programokat tartana megfelelonek?”

Megnevezés |Sor labor |Viz labor

Tobb napos 0 5
Egész nap 1 2
Fél nap 3 4
1-2 6ra 1 0
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Erdekes megfigyelni, hogy bar a két labor kiilonbozéképpen képzeli el az idealis
csapatépitd koriilményeit, viszont azonos rovidtavia hatasokat varnak el (8. tabldzat).
A viz labor a kollégak kozott fellépd konfliktusok (3. tdblazat) nagymértékii
csOkkenését is remélik egy csapatépitd utan.

8. tablazat: Vart rovidtava hatasok (tobb valasz lehetséges, f6)
»Milyen rovidtava hatasokat varna a csapatépito tevékenységektol?”

MegnevezEs Sor labor (n=5) |Viz labor (n=11)

Jobb kommunikacid 5 8
Konfliktusok csokkentése 0 7
Erésebb csapatszellem 3 5
Novekvo motivacio 1 3

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Hosszatava hatasként (9. tablazat) is hasonlo varakozasok fogalmazodtak meg:
elsésorban jobb egyiittmiikddést remél mindkét k6zosség, ami a hatékonysag alapja.
Viszont, mig a sor labor nem elhanyagolhatd szazalékban készségfejlesztésként is
tekint a csapatépit6 programra (5. tablazat), addig a viz labor a munkahelyi hangulat,
¢s dolgozdi megelégedettség javulasaban bizik, ami adddhat a konfliktusokbol és a
nagyobb leterheltségbdl is (3. tablazat).

9. tablazat: Vart hosszutava hatasok (tobb valasz lehetséges, f6)
»Milyen hossziatavu hatasokat varna a csapatépité tevékenységekt6l?”

Megnevezés Sor labor (n=5) |Viz labor (n=11)

Jobb egyiittmiikdés a csapaton beliil 4 10
Magasabb elégedettség a munkakdrmyezetben 0 6
Fejlettebb készségek és tudas 3 1

Alacsonyabb fluktuacio 1 0

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.
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A tovabbiakban arra kerestem a valaszt, hogy mibdl adddhat a viz labor
dolgozoinak borulatdbb, negativabb hangulata, ami a valaszaikban is tiikr6zédik. Az
egyik ok valésziniileg a talzott leterheltség, ami faradtsagot és intoleranciat okozhat
egymas kozott a kozdsségen beliil, ami a jol mikddé kommunikacidt ellehetetleniti
(2. tabldzat), az pedig konfliktusokhoz vezethet (10. tdbldzat). A viz labornal
lathatoan fellépnek a kdzosségen beliili konfliktusok, amig ez a sor laborban nem
annyira jellemzd, viszont ehhez hozzéjarulhat a kisebb létszam is.

10. tablazat: Konfliktusok gyakorisaga (f6)
»Mennyire gyakori a csapaton beliili konfliktus?”

MegnevezEs Sor labor [Viz labor

Gyakori 0 2
Kozepesen gyakori 4 6
Ritka 1 3
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

A konfliktusok kezelése nagyon fontos kellene legyen a munkakodzosségekben,
ami a munkatarsak kozott is végbe mehet, de koordinalhatja a vezet6ség is a
személyes problémak megoldasat. A viz labornal egyértelmiien ritkabbnak érzik a
dolgozok a fellépd konfliktusok kezelését (11. tabldazat), ami lehet sajat maguk
kritikaja, de ugyanakkor a vezetdség hianyossagaira is felhivhatja a figyelmet.

11. tabldzat: Konfliktusok kezelése (f6)
»Milyen gyakorisagu a konfliktusok kezelése?”

Megnevezés Sor labor [Viz labor

Gyakori 1 2
Kozepesen gyakori 2 2
Ritka 1 6
Soha 1 1
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatasi anyag alapjan a szerz6 szerkesztése.

Végezetill a vezetéséggel kapcsolatban arra voltam kivancsi, hogy mennyire
érzik értékelve magukat a dolgozok a munkajuk soran (12. tabldazat), mivel az
nagyban kihat a kdzérzetiikre, és altalanos hangulatukra. A két labor itt is jelentds
eltérést mutatott a kérdésre adott valaszok alapjan. Amig a sor laborban dolgozok
60%-a értékelve érzi magat, addig a viz laborban aranyosan sokkal kevesebben érzik
magukat értékelve a vezetdség altal. Ez valosziniileg nagyban hozzajarul a
munkako6zdsség altaldnosan érzett negativ hangulatahoz.
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12. tdabldzat: Munkahelyi elismertség (f6)
»Mennyire érzi magat értékelve a csapatban?”

Megnevezés Sor labor [Viz labor

Ertékelt 3 4
Ko6zepesen értékelt 2 6
Nem értékelt 0 1
Osszesen 5 11

Forras: sajat kutatdsi anyag alapjan a szerzd szerkesztése.

4. Kovetkeztetések, 6sszegzések

Kutatasom célja a munkakdzosségeken beliili kohézio, az emberi kapcsolatok, és az
abbol adodo altalanos hangulat vizsgalata két kislétszamu és hasonlo foglalkozasu
laboratériumi munkakozosség kozott. A labordnsok altal adott valaszok elemzése
kozben kideriilt, hogy az ivo- és szennyviz vizsgdld laborban konnyebb a
dolgozoknak a személyes kapcsolat teremtése, mig a sormindség ellendrzd laborban
gordiilékenyebb a szakmai kommunikacid, viszont mindkét munkahelyen jelen
vannak a kommunikaciés nehézségek, melyek elsddleges okozoi lehetnek a
munkahelyi konfliktusoknak, és a motivaciévesztésnek. A dolgozok mindkét helyen
a rendszeres visszajelzések fontossdgat hangsulyozzak, valamint csapatépitd és
tovabbképzési lehetdségeket javasolnak a munkakornyezet altalanos hangulatanak
javitasara.

A csapatépité programokkal kapcsolatos elképzelésekben meglepd kiillonbséget
tapasztaltam a két laborban. Mind a programok tipusaval, mind helyével, mind
iddtartamaval kapcsolatban szamos eltérés jelentkezett a valaszok elemzése kozben.
A sormindség ellendrzd laborban inkabb ko6zos képzéseket, az ivo- €és szennyviz
vizsgald labor dolgozoi viszont hosszabb idétartamu, kiilsd helyszinen tartott
szabadidds programokat preferalnak. Ez, miszerint a munkakdrnyezettdl térben €s
iddben minél jobban elkiiloniilt csapatépitést preferdljdk a laboransok a
munkahelyen 1évé negativ hangulat, €és tulzott munka altali leterheltség miatt
alakulhatott ki, ezaltal tudatosan, vagy tudattalanul probaljak tavol tartani maguktol
a problémakat.

Mindkét labor hasonld rovid- és hosszutavll hatasokat var a csapatépitéstdl,
példaul jobb kommunikaciot, jobb egyiittmiitkodést és hatékonysagot, de amig a
sormindség ellendrzd labor készségfejlesztést is remél, addig az ivo- €s szennyviz
vizsgald labor inkabb a munkahelyi hangulat és elégedettség javuladsdban bizik. A
negativ hangulat a talzott leterheltségbdl és a rossz kommunikaciobdl fakado
konfliktusokkal magyarazhat6. A dolgozok szerint a konfliktusok kezelését a
vezetdség ritkabban oldja meg, mint kellene, és kevesebben is érzik magukat
értékelve, mint a sormindség ellendrzd laborban, ami szintén hozzajarul a negativabb
1égkorhoz.
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